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Echipa de Experți în Reforma 
Învățământului Superior din 

Republica Moldova în cadrul 
Programului Erasmus+ 

 
Higher Education Reform Experts in 

Moldova (HEREs) - în țările cu statut 

de Partener în cadrul Programului 
Erasmus+ activează echipe naționale 

de Experți în Reforma Învățământului 
Superior (HEREs). Experții susțin 

procesul de reformă și modernizare a 
strategiilor în domeniul 

învățământului superior, în strânsă 
colaborare cu autoritățile locale și în 

continuu dialog cu structurile Uniunii 
Europene. În 2015, o nouă echipă de 

experți în reforma învățământului 
superior din Republica Moldova a fost 

selectată. Echipa se implică în 
proiecte ce țin de reforma 

curriculumului universitar, 

ameliorarea guvernanței și 
managementului universitar, 

promovarea cooperării dintre sectorul 
educației și mediul de afaceri. 

Misiunea echipei de experți este de a 
susține Oficiul Național Erasmus+ în 

identificarea bunelor practici din 
domeniul învățământului superior 

pentru a le promova și aplica ulterior 
la nivel național. 

Membrii echipei: 
 

 
 

 
• Nadejda VELIȘCO, Ministerul 
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• Larisa BUGAIAN, Universitatea 
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• Valentina PRIȚCAN, 
Universitatea de Stat „Alecu 
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Sumar. Scopul acestui articol nu este de a intra în dezbateri definiționale despre liedership și 

management în cadrul instituțiilor de învățământ superior unele remarci în acest sens sunt 

adecvate. În această lucrare se face un rezumat și o sinteză privind constatările generale privind 

termenii de „lider” și „manager” în baza unor lucrări mai recunoscute în domeniu.  De asemenea, 

se vor identifica cele mia răspândite puncte comune, precum și diferențele în ceea ce privește aceși 

doi termeni.  

Acest articol este realizat în cadrul proiectului Erasmus+ „Moldova Higher Education 

Leadership and Management (MHELM)”, cu numărul de referință: 609656-EPP-1-2019-1-MD-

EPPKA2-CBHE-SP, finanțat de Uniunea Europeană. 

 

Cuvinte cheie: Leadership, Management, Educație superioară, Competențe 

 

 

INTRODUCERE 

Termenii de „lider” și „manager” des sunt utilizați ca termeni interschimbabili, ceia ce aduce 

la un confuz. Deși există o anumită suprapunere între munca pe care o fac liderii și managerii, 

există și distincții semnificative. Pentru o mai bună înțelegere, este important să diferențiem 

semnificația noțiunii de ”Leadership” și ”Management”.  

Un proprietar de afaceri de succes trebuie să fie atât un lider puternic, cât și un manager, 

pentru a face ca echipa să urmeze viziunea de succes. Leadershipul înseamnă să-i faci pe oameni 

să înțeleagă și să creadă în viziunea ta și să lucreze cu tine pentru a-ți atinge obiectivele, în timp 

ce gestionarea înseamnă mai mult să administrezi și să te asiguri că lucrurile de zi cu zi se întâmplă 

așa cum ar trebui. 

Leadershipul este despre crearea valorilor, generarea creativității, inspirarea schimbării și a 

inovației, comunicarea viziunii și misiunii, pe când Managementul este despre gestionarea ordinii 

de realizare a lucrurilor, motivarea și gestionarea angajaților, alinierea lor la obiective 

administrative privind activitățile de producție și distribuție, sporirea productivității organizației.  
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Principala diferență dintre lideri și manageri este că liderii au oameni care îi urmează, în timp 

ce managerii au oameni care lucrează pentru ei. 

 

 

SEMNIFICAȚIA NOȚIUNILOR DE ”LEADERSHIP” ȘI ”MANAGEMENT” 

Înainte de a aprofunda noțiunea de leadership și management, este important să înțelegem 

diferența dintre lider și manager. Deși există o anumită suprapunere între munca pe care o fac 

liderii și managerii, există și distincții semnificative expuse în tabelul 1. 

 

Nr. Liderii Managerii 

1.  Preocupați de abordări deschise și 

lucrează pentru a crea o viziune și 

strategii de viitor 

Concentrați pe planificare și bugetare în 

termeni specifici  

2.  Comunică prin stres Responsabili pentru forma organizațională 

3.  Inspiră și motivează oamenii Preocupați pe rezolvarea problemelor 

4.  Creează și gestionează modificări 

imprevizibile 

Concentrați pe ținte și realizarea 

predictibilității 

5.  Omit diferențele individuale pentru a 

valorifica oportunitățile universale 

Concentrați pe punctele forte individuale 

și abilitățile unice ale angajaților 

6.  Adună oamenii spre un viitor mai 

bun, posedă optimism înnăscut și o 

viziune că lucrurile se pot îmbunătăți; 

vorbesc în public, răspund la întrebări 

neașteptate 

Dispuși să încalce regulile, să implice 

angajații 

7.  Au viziuni strategice și transformă 

oamenii 

Orientați tactic și administrează doar 

lucrurile 

8.  Colaborează Controlează 

9.  Preocupați de luarea deciziilor Preocupați de găsirea faptelor 

10.  Preocupați să facă lucruri corecte Preocupați să facă lucrurile corect 

11.  Focusați pe eficacitate Focusați pe eficiență 

12.  Stabilesc principii Creează politici 

13.  Aud când nu se aude și văd când nu 

se vede 

Văd și aud ce se întâmplă 

14.  Focusați pe identificarea problemelor Focusați pe răspundere și soluționare 

15.  Preocupați de diferențe Caută similitudini între problemele actuale 

și cele anterioare 

Tabelul 1. Caracteristicile liderilor și a managerilor 

 Notă* tabelul este realizat în baza informatei din sursa (1) Bartol Tein, Matthews Sharma, 

Scott Ladd Management Foundations. A pacific rim focus 3rd edition. The Mc Grow Hill Companies 

În baza caracteristicilor din Tabelul 1 se pot deosebi trei grupuri de diferențe între ”leadership” 

și ”management”: Procesul versus viziunea, Organizare versus Alinierea, Poziție versus Calitate. 

Procesul versus viziunea 

Leadershipul eficient este centrat pe o viziune care să ghideze schimbarea. Întrucât managerii 

își propun să atingă obiectivele organizaționale prin procese de implementare, cum ar fi bugetarea, 

structura organizațională și personalul, liderii sunt mai mult intenționați să gândească în viitor și să 

valorifice oportunitățile. „Consider că managementul înseamnă lucrul cu alți oameni pentru a face 
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asigurați-vă că obiectivele pe care le-a articulat o organizație sunt îndeplinite, " spune decanul de 

la Harvard Business School Nitin Nohria cursul de Management esențial (2). Tot acest autor 

consideră că „managementul este procesul de lucru cu alții pentru a asigura executarea efectivă a 

unui set de obiective. Leadershipul înseamnă dezvoltarea obiectivelor care trebuie să fie atinse 

reieșind din situații mediului. Leadershipul este mai mult despre conducerea schimbării.” 

Organizarea versus Alinierea 

Savantul Warren Bennis (10) prezintă o listă a diferențelor cheie dintre manageri și lideri, 

inclusiv: 

 Managerul administrează; liderul inovează; 

 Managerul întreține; liderul se dezvoltă; 

 Managerul se concentrează pe sisteme și structură; cel liderul se concentrează pe 

oameni; 

 Managerii urmăresc scopuri prin acțiuni coordonate și procese tactice sau sarcini și 

activități care se desfășoară etape pentru a ajunge la un anumit rezultat. De exemplu, 

pot implementați un proces de luare a deciziilor atunci când conduceți a întâlnire critică 

sau la conceperea unui plan de comunicare schimbare de organizare. Liderii, pe de altă 

parte, sunt mai puțin concentrați pe cum să organizeze oamenii pentru a organiza munca 

și mai mult pentru a găsi modalități de a le realiza aliniind și influențând.  

Poziție versus Calitate 

Titlul „manager” denotă adesea un rol specific în cadrul unei ierarhii organizaționale, în timp 

ce managerul este un titlu, este un rol și un set de responsabilități. Funcția de manager nu face un 

lider. Cei mai buni manageri pot fi lideri, dar chiar și în așa caz aceste două situații nu sunt sinonime. 

Leadershipul este rezultatul acțiunii. El acționează într-un mod care inspiră, încurajează, sau îi 

implică pe alții. Diferența nu ține de titlu sau de poziție. Leadershipul este o calitate care trebuie 

învățată, modelată. Prin învățare și experiență pot fi influențați alții, se poate construi și se poate 

mai conștientiza și stimula o echipă (1). 

 

UN MANAGER BUN POATE DEVENI UN LIDER? 

Într-o situație ideală, managerii sunt lideri. Dar când nu întotdeauna părerea devine 

imperativ. Unii cercetători caracterizează diferențe între un lider și un manager prin următoarele 

cinci deosebiri: 

Managerii gestionează sarcinile la îndemână. Liderii conduc spre viitor 

Managerii sunt concentrați pe realizarea lucrărilor curente după anumite reguli care trebuie 

urmat. Un lider are o imagine de ansamblu. El pune întrebări dificile, cum ar fi: Cum trebuie de 

condus această sarcină pentru a atinge obiectivele? Cum se încadrează acest lucru în planul general 

al companiei? Cum ajută acest lucru în pregătirea angajaților pentru atingerea obiectivelor lor 

viitoare de carieră? 

Managerii supraveghează oamenii sau sarcinile. Liderii pot fi colaboratori individuali 

Există manageri ce conduc oamenii, dar sunt și manageri de proiect. Fiecare are un set definit 

de responsabilități. Uneori, un lider nu are un titlu important și este doar persoana la care toată 

lumea așteaptă îndrumare pentru a fi un contribuitor individual. Această persoană întruchipează 

conducerea și oamenii î-i urmează în mod natural. Acesta este tipul de persoană la care trebuie să 

fiți atenți și să o promovați la conducere.  

Liderul ghidează oamenii spre succes. Managerii le spun oamenilor ce să facă 
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Dacă ești un manager de tip listă de verificare, probabil că nu ești un lider. Casetele de 

selectare nu sunt rele – nu sunt. Dar, dacă tot ce poți face este să le spui oamenilor să bifeze 

casetele, nu este leadership. Un lider inspiră și sprijină alți oameni să reușească, iar uneori asta 

implică sarcini individuale și alteori implică lăsarea lucrurilor să evolueze de la sine. 

Liderii sunt dispuși să renunțe la control. Managerii stabilesc direcții pentru tot. 

Când un raport direct devine prea competent, îi poate trimite pe managerii prost echipați într-

o frenezie. Liderii se bucură și recunosc că această persoană este pregătită pentru mai multă 

responsabilitate și o posibilă promovare. Managerii pot fi tentați să-și țină sarcinile și proiectele la 

îndemână. Liderii recunosc când cineva este gata să-și asume noi responsabilități și se bucură de 

asta. 

Liderilor le pasă de oameni. Managerilor le pasă de cifre. 

Cifrele sunt importante – oricine îți spune contrariul este în afara lui. Cu toate acestea, nu 

sunt singurul lucru care contează. Un manager s-ar putea să latre la un lucrător care se mișcă încet 

pentru a crește ritmul, dar un lider empatic. Va întreba dacă există o problemă și va oferi o soluție. 

Atât liderii, cât și managerii pot sfârși prin a concedia un angajat care nu poate reuși, dar un lider 

va încerca mai întâi să rezolve problema. 

Rezolvarea unei probleme este adesea o sarcină mai dificilă decât concedierea unui angajat. 

Ignorarea unui ei nu o face să dispară și probabil îi va încuraja pe cei mai buni angajați să renunțe. 

Managerii se concentrează pe atingerea țintelor, în timp ce liderii văd dacă echipa lor este solidă și 

dacă apar probleme. 

Dacă sunteți manager – indiferent dacă este vorba despre un proiect sau despre oameni – 

opriți-vă și vedeți cum vă comportați. Te comporți ca un adevărat lider sau pur și simplu ca un 

manager? Este important să înțelegeți diferențele care definesc liderii față de manageri și să vă 

asigurați că vă concentrați pe dezvoltarea celor dintâi. 

 

          CARACTERISTICILE DISTINCTE DE PUTERE CE DEOSEBESC LIDERII DE MANAGERI 

O părere des întâlnită este că puterea legitimă vine din locul unei poziții în ierarhia 

managerială și din autoritatea învestită în poziția respectivă. Acceptarea unui loc de muncă, de fapt 

este o percepere că munca va fi gestionată de un șef sau de alții din ierarhia organizațională. Aceste 

acceptări sunt legitime, deoarece sunt gestionate prin funcții de autoritate. Puterea vine din poziția 

organizațională a unui individ și din ceea ce știe și poate. 

Sunt păreri că sursele puterii exprimă capacitatea de a afecta comportamentul altora sau că 

sursele puterii exprimă stilul de a influența oamenii. Liderii organizațiilor se pot baza pe unele sau 

pe toate cele șase tipuri majore de putere:  

 Puterea de recompensă 

 Puterea coercitivă 

 Puterea informației 

 Puterea de referință 

 Puterea expertului 

Puterea de recompensă se bazează pe capacitatea de a controla și de a oferi recompense 

subordonaților În majoritatea organizațiilor managerul are instrumente de recompense cum ar fi 

creșteri de salarii, bonusuri, implicarea în proiecte interesante, recomandări de promovare, oferirea 

unui birou mai bun, vizibilitatea realizării sarcinilor organizaționale, recunoaștere, feedback pozitiv 

și timp liber. 

Puterea coercitivă depinde de capacitatea de a-i pedepsi pe alții dacă nu manifestă 

comportamentele dorite. Formele de constrângere sau de pedeapsă disponibile unui manager includ 
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criticile, mustrările, suspendarea, avertismentul, recomandări pentru un dosar personal, evaluări 

negative ale performanțelor, retrogradări, creșteri de salarii și rezilieri.  

Puterea informației provine din accesul și controlul asupra distribuirii informațiilor despre 

operațiuni organizaționale și planuri de viitor Managerii au de obicei mai multe informații decât 

subordonații și pot decide câtă și care informației li se acordă. 

Puterea de referință vine din a fi admirat, identificat personal sau plăcut de alții. Când 

admirăm oamenii, vrem să fim ca ei sau să simțim prietenie față de ei; noi urmăm instrucțiunile lor 

cu mai multă voie și le sunt loiali. Supraveghetorii cu putere de referință pot crea o atmosferă în 

care lucrătorii sunt motivați și productivitatea se îmbunătățește. 

Puterea expertului se bazează pe deținerea unei expertize apreciate de alții. Managerii au 

adesea cunoștințe, abilități tehnice și experiență care sunt cruciale pentru succesul subordonaților. 

Aceste dimensiunile ale puterii sunt criticate, dar ele rămân cele mai populare și influente 

surse identificate în literatură (8). Au fost identificate alte două surse de putere: afilierea și puterea 

departamentală. Puterea de afiliere provine din percepția angajaților că cineva are dreptul afilieri 

organizaționale sau conexiuni individuale pentru a face lucrurile. Puterea departamentală provine 

din importanța relativă a unui departament pentru întreaga organizație. Utilizarea eficientă a puterii 

liderului, deși toate tipurile de putere sunt influente, ele conduc la diferite niveluri de motivație 

subordonată. 

Atât cercetătorii, cât și practicienii au păreri că liderii și managerii au deosebiri inspirate de 

forțe interne, dar și susținuți de diferite forțe externe organizaționale. Anume aceste forțe fac ca 

liderii și managerii să aibă un comportament diferit, ce fac deosebiri între leadership și 

management. 

Caracteristicile esențiale ale unui lider privind expunerea de putere sunt: 

 Onestitatea și integritatea sunt esențiale pentru a face oamenii să creadă și să accepte 

părerile liderilor;  

 Viziunea și cunoașterea situației actuale, direcția unde trebuie de mers și ce echipă ar 

putea urma calea spre realizarea viziunii propuse; 

 Abilitatea de a provoca, de a face lucrurile diferit și de a avea curajul de a gândi în afara 

cutiei; 

 Inspirația echipei, asigurarea înțelegerii rolului fiecăruia în echipă și imaginea de 

ansamblu a ideii; 

 Abilitățile de comunicare sunt foarte importante pentru a informa echipa cu privire 

realizarea ideii și a împărtăși cum poate fi depăși orice obstacole întâlni pe parcurs 

realizării ideii. 

Caracteristicile esențiale ale unui manager privind expunerea de putere sunt: 

 A fi capabil să execute o viziune prin descompunerea ei într-o foaie de parcurs care 

urmează să fie urmată de echipă; 

 Abilitatea de a dirija prin eforturile de lucru de zi cu zi, revizuirea resurselor necesare și 

anticiparea nevoilor pe parcurs; 

 Managementul proceselor prin stabilirea regulilor de lucru, proceselor, standardelor și 

procedurilor de operare; 

 Concentrarea pe subalterni, având grijă de ei, de nevoile lor, ascultându-i și implicându-

i. 

 

CONCLUZII 

Sunt păreri că calitățile unui lider sunt calități naturale de leadership, dar mai des sunt auzite 

părerile că leadershipul nu este ceva pe care doar „ i-l ai”, este o caracteristică pentru care trebuie 

de lucrat pentru a căpătate și îmbunătăți abilitățile de a fi lider.  
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Principala diferență dintre a fi lider și manager este că oamenii urmează liderii, în timp ce 

managerii au oameni care lucrează pentru ei. O mare parte din aceasta se reduce la trei domenii: 

motivație, viziune și comunicare. 

În orice organizație sau grup de persoane, există persoane care ghidează alți oameni. Acești 

oameni tind să aibă o mare motivație, o viziune clară și pozitivă și sunt foarte buni la comunicare. 

Aceștia sunt liderii. 

Există un citat comun despre diferența dintre manager și lider: ”Managerii au subordonați, 

liderii au adepți”. Cercetătorii sunt de acord că acei lideri cu calități deosebite sunt cei care nu doar 

au o viziune, se străduiesc s-o atingă, dar îndeamnă și alți oameni s-o urmeze.   

Liderii tind să fie personalități carismatice, sunt în mod regulat pozitivi și se concentrează pe 

a se asigura că oamenii din jurul lor, care înțeleg viziunea și o acceptă. În timp ce, managerii tind 

să aibă o viziune și un plan concret și spun oamenilor să-l urmeze. 

Un mare manager are și abilități de conducere. Ei sunt capabili să stabilească o viziune în 

cadrul obiectivelor generale ale organizației și să încurajeze angajații să lucreze împreună ca o 

unitate pentru a ajunge la acea viziune. Deși marii manageri au abilități de conducere, asta deloc 

nu înseamnă că toți manager sunt într-un rol de liderii.  

Managerii supraveghează personalul în operațiunile de zi cu zi ale unei organizații, în timp ce 

liderii creează schimbări în cadrul organizațiilor și îi inspiră pe alții spre viitor. Managerul face 

lucrurile corect, iar Liderul face lucruri corecte.  
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Cristina Voroneanu, expert Reforma Sistemului de Învățământ Superior 

 

Cursurile online de scurtă durată reprezintă o formă de studii, accesibilă și comodă, care permite 

învățarea continuă și adaptarea absolvenților (și nu numai!) la noile cerințe ale pieței de muncă. 

Universitățile nu trebuie însă excluse din învățământul digital, ci pot deveni lideri în crearea 

cursurilor de scurtă durată, de calitate, acreditate și recunoscute oficial. Astfel de cursuri mai sunt 

numite și micro-acreditare. Cele mai prestigioase universități din lume deja concurează pentru 

studenții din toată lumea prin oferirea cursurilor de micro-acreditare. Universitățile din Republica 

Moldova, cu suportul necesar, se pot alătura acestei tendințe din învățământul mondial. 

 

De ce este necesar învățământul continuu? 

Viteza progresului tehnologic impune un ritm de viață alert, inclusiv în mediul profesional. În 

condițiile în care profesiile trecutului dispar, iar activitatea noastră devine tot mai axată pe 

tehnologii și mai interconectată, sporește necesitatea de a ne adapta constant la noi cerințe și 

instrumente. O mare parte din materialul învățat astăzi la facultate, ar putea fi neactual în 

momentul absolvirii sau câțiva ani mai târziu. Astfel, nu ne putem baza doar pe cei 3-5 ani de 

facultate, ci trebuie să învățăm continuu ca să facem față cerințelor pieței de lucru. Aceasta nu 

înseamnă că studiile tradiționale sunt nenecesare, ci doar subliniază că acestea trebuie completate 

cu noi cunoștințe pe parcursul dezvoltării noastre profesionale. Școala și facultatea are rolul să ne 

învețe să gândim critic, să ne expunem, să aplicăm informația însușită, astfel încât să ne putem 

adapta schimbărilor inevitabile ce urmează. Responsabilitatea de a învăța continuu și de a acumula 

noi abilități ne revine nouă. Progresul tehnologic creează însă nu doar provocări, dar și posibilități 

de învățare, oferindu-ne acces la biblioteci digitale, cursuri video cu top profesioniști și profesori de 

la cele mai prestigioase universități din lume, din confortul casei noastre.  

Necesitatea de învățare continuă printre adulți este confirmată de ascensiunea și popularitatea 

multitudinii de platforme care oferă studii alternative, precum coursera.org, mooc.org sau 

udemy.com.        

Angajați, elevi în căutarea viitoarei profesii, studenți care doresc credite extra, persoane care 

urmăresc să se recalifice sau pur și simplu persoane pasionate de un anumit domeniu, utilizează 

aceste platforme care oferă cursuri de scurtă durată, în diferite domenii, pentru a însuși noi 

cunoștințe sau profesii. Cele mai prestigioase universități din lume contribuie la învățarea lor prin 

oferirea unor cursuri specializate, adesea în cooperare cu unele companii precum Google. De regulă, 

acestea sunt contra cost și reprezintă inclusiv o sursă de venit și promovare pentru aceste 

universități. 
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Ce reprezintă „micro-acreditarea”? 

Cursurile online de scurtă durată sunt numite „micro-acreditare” (din eng. microcredentials). Uneori 

acestea mai sunt numite și „nano diplome”, „acreditare digitală”, „insignă digitală”, „insignă web” 

etc. Nu există încă un termen unic sau o definiție unanim recunoscută a acestei forme de învățare.  

Micro-acreditarea sau termenii săi omologi se deosebesc de alte forme de învățare prin: 

- cursurile se desfășoară pentru o durată scurtă de învățare (câteva săptămâni); 

- învățarea se realizează de la distanță, prin intermediul dispozitivelor și instrumentelor 

digitale;  

- informație structurată în module mici axate pe dezvoltarea și acumularea unor cunoștințe 

practice;1 

- procesul de învățare este confirmat printr-un certificat care indică numele deținătorului, 

cunoștințele și abilitățile obținute în urma finalizării cursului, metoda de evaluare, instituția 

care acordă certificarea și creditele oferite.2 

În funcție de durata și obiectivele urmărite, micro-acreditarea se clasifică în: 

- „acreditarea abilităților” (4 - 12 ore de învățare): axate pe învățarea unor abilități practice 

și nu necesită acreditare sau controlul extern al calității de către o instituție specializată. 

- module de micro-acreditare (25 - 150 ore de învățare): axate pe obținerea unor abilități 

academice și implică de obicei control extern al calității. 

- programe de învățare de scurtă durată (150 - 1500 ore de învățare): o serie de 

module/cursuri de micro-acreditare neapărat verificate și acreditate de către o instituție 

specializată.3 

 

Este micro-acreditarea o oportunitate pentru universitățile din Moldova? 

Micro-acreditarea a crescut în popularitate și recunoaștere ca urmare a pandemiei Covid-19. Tot 

mai multe instituții universitare și angajatori înțeleg utilitatea micro-acreditărilor. În Republica 

Moldova, cursurile digitale sunt încă privite cu scepticism de instituții și angajatori, însă interesul 

studenților și absolvenților pentru acestea este în creștere. Organizații non-governamentale au 

început deja să dezvolte și să ofere, inclusiv pe platforme internaționale precum udemy.com cursuri 

pe domeniile în care activează.  

                                                

 
1

 Cloud assess - Online Assessment & Training Solutions https://www.cloudassess.com.au/ca-blog/microcredentials-

the-what-why-and-how-for-students-and-rtos (accesat 28.11.2021).  
2

 https://microcredentials.eu/wp-content/uploads/sites/20/2021/05/D3_3_MicroHE-Users-Guide.pdf, p. 10 (accesat 

28.11.2021). 
3

 Ibidem, p. 11-14. 

https://www.cloudassess.com.au/ca-blog/microcredentials-the-what-why-and-how-for-students-and-rtos
https://www.cloudassess.com.au/ca-blog/microcredentials-the-what-why-and-how-for-students-and-rtos
https://microcredentials.eu/wp-content/uploads/sites/20/2021/05/D3_3_MicroHE-Users-Guide.pdf
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Universitățile din Moldova pot deveni un lider și un partener în dezvoltarea micro-acreditărilor în 

țara noastră. Costurile inițiale sunt mari, dezvoltarea cursurilor digitale consumă timp, solicită 

abilități de creare și editare a conținutului video, instruirea personalului didactic și optimizarea 

platformelor digitale a universităților. Totuși, actualitatea cursurilor sunt de lungă durată și 

contactul direct cu beneficiarii acestor cursuri este mai mic sau opțional. Astfel, costurile de 

întreținere sunt mici, iar investițiile inițiale pot fi recuperate prin taxa pentru cursuri. Universitățile 

pot utiliza platforme internaționale ca udemy.com sau coursera.org pentru a micșora costurile. De 

asemenea, universitățile pot crea parteneriate cu asociațiile nonguvernamentale, agenți economici 

sau universități din străinătate. Studenții și asociațiile studențești, de asemenea, reprezintă 

parteneri valoroși care pot oferi suportul necesar pentru crearea și promovarea micro-acreditării. 

În schimb, aceste cursuri pot aduce interes sporit față de universități și crește numărul beneficiarilor 

instituțiilor de învățământ superior. Prin parteneriate, universitățile pot atrage profesioniști și noi 

metode de predare, sporind relevanța și prestigiul instituțiilor. Pentru a stimula și a susține 

dezvoltarea micro-acreditării în universități, este necesar suportul Ministerului Educației și Cercetării 

care:  

- să asigure că cadrul legal permite instituțiilor să ofere astfel de servicii și să perceapă taxe 

pentru acestea; 

- să faciliteze acreditarea cursurilor de scurtă durată și să asigure recunoașterea acestora ca 

parte a procesului de învățare; 

- să ofere studenților și absolvenților posibilitatea de a acumula credite suplimentare în urma 

finalizării cursurilor acreditate; 

- să asigure finanțarea și instruirea personalului didactic și tehnic implicat în dezvoltarea 

cursurilor de micro-acreditare; 

- să promoveze această formă de învățământ ca suplimente la educația tradițională. 
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Владлена Лысенко, Higher Education Reform Expert 

 

 

 

Перспективы мировой экономики в XXI веке определяются характером перехода стран 

к постиндустриальной стадии, в которой преобладает сфера услуг, наука, образование и т. д. 

По расчетам всемирного банка в составе национального богатства стран ЕС основные 

производственные фонды составляют 19%, природные ресурсы – 5%, а человеческий капитал 

– 76%. Уже сейчас во всех странах человеческий капитал предопределяет темпы 

экономического развития и научно-технического прогресса4. 

Взаимосвязь рынка труда и системы профессионального образования связано с 

понятием «качество рабочей силы» и «профессиональная структура предложения рабочей 

силы». Если рынок труда и система профессионального образования взаимодействуют 

сбалансировано, то снижается риск возникновения структурной безработицы, которая 

вызывается изменениями в структуре спроса и технологии производства. Эти изменения могут 

провести к необходимости новых профессий, а работники, не обладающие этими 

профессиями, высвобождаются и вынуждены переучиваться.5 

Рынок труда в свою очередь дает импульсы для совершенствования системы 

профобразования. Через, например, такие параметры спроса, как необходимость в 

специалистах по направлениям (гуманитарного или технического профиля подготовки), по 

отдельным профессиям (инженеры, учителя, экономисты, юристы и т.п.), по уровню 

специализации (квалифицированные рабочие, инженерно-технические работники, 

управляющие среднего и высшего звена). 

Определенной проблемой профессионального образования является его 

некоторая изолированность от рынка труда. Система профессионального образования 

ориентируется в основном на потребителей своих услуг – абитуриентов и их родителей, 

которые одновременно выступают в роли и потребителей и заказчиков образовательных услуг. 

Поэтому профессиональные учебные заведения осуществляют обучение по тем направлениям 

и специальностям, которые наиболее востребованы данными субъектами рынка 

образовательных услуг. В результате потребности работодателей в специалистах 

                                                

 
4 School education gateway // https://www.schooleducationgateway.eu/en/pub/index.htm 
5 Зайцева А.В. Взаимосвязь профессионального образования и рынка труда: теоретические аспекты // 
https://studbooks.net/2393390/ekonomika/vzaimosvyaz_professionalnogo_obrazovaniya_rynka_truda_teoreticheskie_asp
ekty  

https://www.schooleducationgateway.eu/en/pub/index.htm
https://studbooks.net/2393390/ekonomika/vzaimosvyaz_professionalnogo_obrazovaniya_rynka_truda_teoreticheskie_aspekty
https://studbooks.net/2393390/ekonomika/vzaimosvyaz_professionalnogo_obrazovaniya_rynka_truda_teoreticheskie_aspekty
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определенного профиля зачастую не учитываются вузами. Однако, система 

профессионального образования не может быть автономна от работодателя. Все это приводит 

к отставанию системы профессионального образования от потребностей рынка труда. 

Приоритетная ориентация учебных заведений на существующую конъюнктуру профессий и 

специальностей способствует возникновению избытка выпускников по некоторым из них, в то 

время как по другим профессиям ощущается дефицит работников. 

К примеру, предложение менеджеров разного уровня, юристов, экономистов 

превышает спрос примерно в 2 раза. Тем не менее массовая подготовка данных специалистов 

продолжает осуществляться в высших учебных заведениях. Меньшинство выпускников 

планирует работать в сфере производства. При этом и учащимся, и родителям известно, что 

самыми дефицитными и востребованными у работодателей являются рабочие профессии.6 

В настоящее время в разных европейских и постсоветских странах внедряется 

практика сетевого взаимодействия образовательных учреждений профессионального 

образования. Например, открываются образовательные учреждения (лицеи, колледжи) при 

высших учебных заведениях. В учреждениях начального и среднего профессионального 

образования реализуются образовательные программы и отдельные курсы с использованием 

кадрового и научно-методического ресурсов вузов. Формируются варианты совместного 

использования материальных, учебных, кадровых и иных ресурсов, а также реализуются 

преемственные, интегрированные образовательные программы начального, среднего и 

высшего профессионального образования.    

Социальное партнерство в профессиональном образовании – это особый тип 

взаимодействия образовательного учреждения с субъектами и институтами рынка труда, 

государственными и местными органами власти, общественными организациями, 

направленный на максимальное согласование и учет интересов всех участников этого 

процесса. 

Прогнозирование потребности экономики в кадрах выступает основным элементом 

механизма управления трудовым потенциалом. Прогнозирование целесообразно осуществлять 

на долгосрочную, среднесрочную и краткосрочную перспективу. Долгосрочный прогноз 

необходим при планировании мероприятий профориентационной работы, корректировки 

объемов и профилей подготовки кадров в системе профессионального образования, 

обоснования открытия новых направлений и специальностей подготовки. Среднесрочный и 

краткосрочный прогнозы помогают выявить приоритетные профессии (специальности) для 

профессионального обучения и дополнительного профессионального образования. 

Основой обеспечения эффективного функционирования рынка труда является 

реализация системы государственных мер, направленных на регулирование предложения 

труда и повышение качества рабочей силы. В рамках этой системы мер требуется создание 

надежной информационно-аналитической основы для принятия решений о путях и методах 

обеспечения кадровых потребностей региона, а также адаптация профессионального 

образования к потребностям рынка труда. 

В дополнение к вышеуказанным мерам необходимо создание условий для улучшения 

демографической ситуации государств и использование возможностей международной и 

межрегиональной трудовой миграции для сохранения и развития квалифицированного 

кадрового потенциала. Повышение мобильности трудовых ресурсов на рынке труда, является 

необходимым условием для сокращения территориального дисбаланса спроса и предложения, 

                                                

 
6 Малыгина А.В. Проблемы взаимодействия системы образования и рынка труда //  
https://infourok.ru/statya-na-temu-vzaimodeystvie-sistemi-visshego-professionalnogo-obrazovaniya-s-rinkom-truda-
1817748.html  

https://infourok.ru/statya-na-temu-vzaimodeystvie-sistemi-visshego-professionalnogo-obrazovaniya-s-rinkom-truda-1817748.html
https://infourok.ru/statya-na-temu-vzaimodeystvie-sistemi-visshego-professionalnogo-obrazovaniya-s-rinkom-truda-1817748.html
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достигается путем перераспределения рабочей силы по отраслям, территориям и видам 

занятости, с учетом структурных сдвигов в реальном секторе экономики региона. 

Развитие экономики разных государств требует постоянного повышения 

квалификации трудоспособного населения в виду появления новых задач. При этом рост 

квалификации рабочей силы объясняет развитие экономики государства. Изучение 

статистических данных позволяет выявить взаимозависимость показателей экономического 

роста страны и показателей уровня образования: высококвалифицированные кадры 

составляют более 50% в Израиле, Люксембурге, Сингапуре, 34% – в Египте и 1% в Гвинее, в 

РФ данный показатель находится на уровне 44%7. 

По результатам Болонского процесса, вызвавшего большие изменения в высшем 

образовании стран Европы, был проведен опрос примерно 700 экспертов из 24 стран по 

вопросам будущего развития образования и исследований. По мнению экспертов, 60 % 

выпускников средних школ Европы будут проходить дальнейшую подготовку в вузах. Главный 

акцент в образовании будет сделан на компетенциях и умениях будущих выпускников, их 

пригодности к занятости. Утверждается, что в программах бакалаврской подготовки до 20 % 

учебного времени, а в программах магистратуры – до 12 % будет посвящено общей 

подготовке, включая изучение иностранных языков8. Остальной ресурс времени будет 

направлен на общепрофессиональную и профессиональную подготовку.  

К числу наиболее возможных и желательных результатов развития образования 

опрошенные эксперты отнесли следующие:  

• Более 50 % научных и академических журналов будет издаваться в электронном виде. В 

большинстве случаев их владельцами и издателями будут сами преподаватели.  

• Расходы на НИОКР превысят 3 % совокупного ВВП, значительная их часть будет 

предназначаться для ведущих научных университетов. 

• До 40 % соискателей степени «магистр» будут продолжать образование в других 

университетах, а не там, где они получили степень «бакалавр».  

• Признание всех видов предшествующего обучения станет обычной нормой как для вузов, 

так и для работодателей.  

• Обучением в различных формах (обучение в течение жизни) будет охвачена значительная 

часть работающих вплоть до пенсионного возраста.  

• Повсеместно возобладает двухуровневая структура вузовской подготовки с 

продолжительностью обучения три года в бакалавриате и два года – в магистратуре. 9 

В целом европейские эксперты высказываются за развитие образования в 

прагматическом русле. Их ожидания связаны с большей практической направленностью 

вузовской подготовки. 

Ориентированность на рынок труда становится ключевым показателем эффективности 

высшего образования и качества подготовки и реализуется через систематизированное 

взаимодействие образования и работодателей. Формализуется в виде критериев и требований 

к выпускникам с точки зрения их текущей практической пригодности к занятости. Изменяется 

стратегия вузов по обеспечению выпускников профессиональными компетенциями, 

отвечающими требованиям рынка труда. В этой связи необходимо появление новаторства в 

                                                

 
7 Винокурова О.С. МГИМО (У) МИД России. Влияние новых тенденций на рынке труда на образовательный процесс в 
высших заведениях //   
https://mgimo.ru/upload/iblock/36c/vliyanie-novyh-tendencij-na-rynke-truda-na-obrazovatelnyj-process-v-vysshih-
uchebnyh-zavedeniyah.pdf  
8 Лукичев Г.  В поисках эффективного взаимодействия высшего образования и работодателей 
Экономика образования. 2019. N 4. С. 5-21 
9 Профессиональное образование и рынок труда Сахалинской области: реалии и прогнозы: монография / Б. Р. 
Мисиков, Л. Е. Власова, А. Б. Мамбетова, Н. Б. Сурков. 2020 г. г. Самара.  

https://mgimo.ru/upload/iblock/36c/vliyanie-novyh-tendencij-na-rynke-truda-na-obrazovatelnyj-process-v-vysshih-uchebnyh-zavedeniyah.pdf
https://mgimo.ru/upload/iblock/36c/vliyanie-novyh-tendencij-na-rynke-truda-na-obrazovatelnyj-process-v-vysshih-uchebnyh-zavedeniyah.pdf
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методиках преподавания и организации учебного процесса. Такую возможность 

предоставляют модульные методики построения образовательных программ и широкое 

внедрение информационно-коммуникационных технологий. 

Быстрое устаревание приобретенных знаний ставит на повестку дня необходимость 

подготовки кадров с методик освоения объемов формальных знаний на привитие культуры 

саморазвития, методов и подходов наращивания актуальных знаний и умений, т. е. 

инструментов непрерывного обучения. В результате появляется качественно новый продукт 

образования – хорошо обучающийся профессионал. Для этого требуется создание мотивации 

у студентов к учебе. Вместе с тем потенциал человека раскрывается в полной мере только при 

обладании им как индивидуальных (профессиональных), так и социальных качеств. Поэтому 

очень важно в ходе подготовки соблюдать сложный баланс общих и профильных дисциплин.  

Повышение эффективности прохождения студентами практических занятий и практик 

также является важным ресурсом новой стратегии, в использовании которого заинтересованы 

не только вузы, но и сами работодатели. 

Сегодня существенно повысилась актуальность вклада бизнеса, работодателя в 

определение задач и содержания образования. Фактически вопрос ставится таким образом, 

что в развитии образования должны участвовать две равноправные стороны – работодатели 

(бизнес) и академическое сообщество. Обе стороны должны хорошо знать нужды и интересы 

друг друга, действовать сообща и согласованно по поводу подготовки работников. Для этого 

необходимы соответствующие времени формы и институты сотрудничества. Правительства 

государств-участников Болонского процесса отмечают недостаточное участие работодателей 

и социальных партнеров в формулировании требований к подготовке специалистов. 

Характерно, что Организация экономического сотрудничества и развития (ОЭСР) в своих 

последних докладах также усилила акцент на роли бизнеса, профессиональных ассоциаций и 

организаций в подготовке кадров. Солидарность с ОЭСР проявляет и ЮНЕСКО. Две 

организации подготовили совместные рекомендации по данному аспекту развития 

образования.10 

Активная позиция бизнес-сообщества уже сегодня проявляется во многих европейских 

странах. Так, представители торгово-промышленных палат Австрии, Великобритании, 

Германии и Ирландии принимают участие в реформах высшего образования и в профильных 

рабочих группах Болонского процесса.  По результатам глобального исследования, для 29% 

предприятий наличие профильного высшего образования оказалось критичным, 39% 

работодателей отметили, что для них оно критично в отдельных случаях, когда речь идет об 

очень узкой квалификации, по 22% сказали, что высшее образование не обязательно должно 

быть профильным и что профильное высшее образование не обязательно, важнее опыт, 

компетенции и навыки кандидата. Эта тенденция — результат того, что все больше компаний 

самостоятельно организуют обучение своих сотрудников, «затачивая» их под себя и свои 

требования, и не рассчитывают на то, что сразу со студенческой скамьи получат абсолютно 

готового специалиста».11 

В 2021 году, когда ситуация на рынке труда стала выравниваться, количество 

вакансий постепенно увеличивалось. Востребованными считались инженеры, техники, 

работники рабочих специальностей. На предприятиях и заводах постоянно ощущается 

нехватка квалифицированных кадров, поэтому работодатели подписывают договоры с вузами, 

                                                

 
10 ЮНЕСКО. Всемирный доклад по мониторингу образования 2021/2 – Негосударственные субъекты в сфере 
образования // https://ru.unesco.org/gem-report 
11 Топ-7 трендов в высшем образовании по версии работодателей// 
https://chr.rbc.ru/chr/29/06/2021/60db06bd9a794778395ca96f  

https://ru.unesco.org/gem-report
https://chr.rbc.ru/chr/29/06/2021/60db06bd9a794778395ca96f


21 

 

училищами и техникумами. Работодатели активно включились в процесс переобучения и 

повышения квалификации своих сотрудников12. 

Рынок труда и профессиональное образование являются формой адаптации 

социальных систем и, следовательно, должны быть объектом государственного и 

общественного регулирования. Механизм регулирования включает в себя рыночное 

саморегулирование, государственное регулирование и систему социального партнерства, при 

этом значение каждого элемента зависит от специфики регионов и темпов социально-

экономических преобразований. 

В настоящее время существует противоречие между потребностями рынка труда в 

работниках определенных видов деятельности и перепроизводством специалистов, в которых 

экономика регионов уже удовлетворила спрос. Снижение объемов производства и услуг, 

изменение структуры спроса на профессии и специальности привели к рассогласованию рынка 

труда и рынка образовательных услуг. 

Проблема несоответствия структуры и объемов подготовки кадров потребностям 

рынка труда имеет несколько составляющих: макроэкономическую — ухудшение 

воспроизводства и обеспечения отраслей экономики квалифицированной рабочей силой; 

макроэкономическую — ухудшение обеспеченности организаций квалифицированной рабочей 

силой, что может привести к снижению их конкурентоспособности на международных и 

отечественных рынках; социальную — риск безработицы среди выпускников и 

недоиспользование их трудового и интеллектуального потенциала; финансовую — низкая 

эффективность использования средств на подготовку молодых специалистов и необходимость 

ее переподготовки. 

Важнейшее условие повышения эффективности подготовки и трудоустройства кадров 

— улучшение сотрудничества между образовательными учреждениями, службами занятости и 

работодателями13. 

На основании вышеизложенного можно предложить следующие основные 

направления технологии взаимодействия профессионального образования с рынком труда: 

организация мониторинга и прогнозирования развития региональных рынков труда, 

определение потребностей экономики в работниках определенных профессий и 

квалификаций, обоснование объемов и рациональной структуры их подготовки; определение 

численности различных категорий граждан, попадающих на рынок труда и нуждающихся в 

различных формах профессионального обучения; создание в регионах единой 

информационной базы о состоянии рынка труда, наиболее востребованных и перспективных 

профессиях, возможностях получения профессионального образования и трудоустройства; 

постоянное изучение и прогнозирование профессионально-образовательных потребностей 

молодежи, мотивов и стимулов выбора сферы будущей трудовой деятельности; налаживание 

социального партнерства между организациями, предприятиями и учебными заведениями по 

целевой подготовке и переподготовке кадров, развитию контрактной системы подготовки 

молодых специалистов; совместная деятельность служб занятости и органов образования по 

приведению структуры, объемов и профилей подготовки кадров в учебных заведениях в 

соответствии с потребностями экономики регионов; развитие в регионах и в каждом учебном 

заведении системы профессиональной ориентации молодежи, создание в учебных заведениях 

служб маркетинга и трудоустройства выпускников; многоканальное финансирование 

                                                

 
12 Абросимова Е.А. Современный рынок труда // https://visasam.ru/russia/rabotavrf/rynok-truda-v-rossii.html  
13 Статья «Актуальные вопросы взаимодействия системы профессионального образования и рынка труда». 
Владимирова Н.В. 
https://xn--j1ahfl.xn--p1ai/library/aktualnie_voprosi_vzaimodejstviya_sistemi_professi_022930.html  

https://visasam.ru/russia/rabotavrf/rynok-truda-v-rossii.html
https://урок.рф/library/aktualnie_voprosi_vzaimodejstviya_sistemi_professi_022930.html
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профессионального образования и переподготовки кадров за счет бюджета и средств 

организаций и предприятий14. 

Реализация данного механизма взаимодействия системы профессионального 

образования с рынком труда позволит учебным заведениям вести адресную подготовку 

кадров, сбалансировать спрос и предложение рабочей силы, улучшать ситуацию с 

трудоустройством молодых специалистов. 

Изменения на рынке труда, требующие большей мобильности от соискателей и 

большего, чем когда-либо ранее, развития социальных компетенций определяют развитие 

рынка образования. Роль высшего образования растет по мере роста общей грамотности 

населения и развития технологий. При этом процесс автоматизации и роботизации несет 

угрозу потери рабочих мест. В связи с этим увеличивается значимость профессиональной 

квалификации и социальных компетенций студентов, которые не смогут противостоять в 

конкурентной борьбе машинам, но знания и навыки которых позволят им управлять 

высокотехнологичной техникой или найти трудоустройство в отраслях, рабочие места в 

которых не будут в ближайшем времени вытеснены цифровизацией и компьютеризацией. 

Высшее образование в ближайшие десятилетия будет характеризоваться большей 

степенью вовлеченности студента в образовательный процесс, созданием дополнительной, 

как реальной, так и виртуальной инфраструктуры и осознанием необходимости постоянного 

обучения. 
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Florentin Paladi, expert Reforma Sistemului de Învățământ Superior 

 

 

Întrebări mereu actuale pentru mediul academic: Cum valorificăm și consolidăm potențialul 

instituției, uman și material? Care sunt prioritățile strategice? Cum dezvoltăm motivația partenerilor 

ecosistemului inovațional „Educație-Cercetare-Inovare-Dezvoltare”? Răspunsuri deloc triviale, mai 

ales pe timp de pandemie...  

 

Profil de student 

Este cunoscut faptul că studentul de azi face parte din Generația Z cea mai tehnologizată, 

adică persoanele născute între 1995 și 2010. Pe de altă parte, noi, majoritatea profesorilor, facem 

parte din Generația X, născută între anii 1960 și 1980. Prin urmare, este vital necesar să înțelegem 

modul optimal de interacțiune dintre diferite generații într-un mediu academic aflat într-o realitate 

contemporană în continuă evoluție. Studentul de azi și, în general, tinerii Generației Z, sunt 

considerați adevărații „nativi digitali”, fiind o generație multiculturală și multitasking, care nu mai 

cunoaște bariere de comunicare și se afla în mod constant între realitate și virtual: totul trebuie să 

fie portabil, totul la doar un click distanță! Pe de altă parte, psihologii mai afirmă că acești tineri 

sunt obișnuiți cu o lume rapidă și instabilă, dar sensibili la problemele mediului ambiant și ale 

drepturilor cetățenilor, sunt interesați de voluntariat și activități de colaborare, atenți la bunăstarea 

mentală și fizică, sunt încrezători și realiști, deoarece înțeleg că pentru a obține ceva în viață trebuie 

să aibă încredere în potențialul lor și să muncească din greu, fiind stăpânii carierei lor. Însă, au un 

prag de atenție scăzut la lecții și preferă să înfrunte realitatea mai mult cu forțele proprii. Urmare, 

la 27 iunie 2019, Universitatea de Stat din Moldova lansează unul dintre cele mai importante 

proiecte în tehnologiile realității virtuale și celei augmentate (tehnologii AVR) din Europa de Sud-

Est, iar Centrul de excelență pentru instruirea studenților - AVR-IDC USM (Interactive Digital 

Center), în parteneriat cu EON Reality, ar fi fost unul dintre cele mai importante proiecte de 

promovare a tehnologiilor inovative de ultimă generație din Europa de Sud-Est, în vederea pregătirii 

specialiștilor competitivi oriunde în lume. Tehnologiile AVR au un potențial extraordinar pe piața de 

aplicații IT și se încadrează perfect în mediul academic și de cercetare științifică, în particular fiind 

remarcate soluțiile EON HUMAN 2.0 pentru „smart students & smart workers”, soluțiile CLASSROOM 

3.0 pentru elevi și studenții - „Learn faster, remember longer and make better decisions” 

(pedagogie, sănătate, inginerie etc.) și INDUSTRY 4.0 pentru întreprinderi - „Upskill workers”.  

 

Profil de profesor  

Sunt profesor universitar și mi-aș dori să am libertatea academică a profesorului american 

îmbinată cu respectul social al profesorului japonez (Sensei)! Ar mai fi extraordinar ca fiecare 

profesor universitar și în Republica Moldova să susțină câte 2-3 cursuri pe an în domeniul său de 
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specializare, îmbinând armonios activitatea didactică cu cercetarea științifică în propriul laborator 

de cercetare, fiind asistat de 4-5 studenți de la ciclul licență (undergraduate students), 3-4 

masteranzi (graduate students) și 2-3 doctoranzi. Acest model piramidal de organizare științifico-

didactică este aplicat cu succes în instituțiile de top din lume...  Dar să revenim la realitățile noastre 

și aș începe discuția cu promovarea libertății și autonomiei personale academice, a stimei față de 

profesorul universitar - expert consacrat în domeniul său de activitate - în managementul calității 

procesului educațional, fără metode autoritare de dirijare, evaluare și control, dar cu instrumente 

transparente de stimulare a performanței academice și a profesionalismului cadrelor științifico-

didactice. O cauză a stării precare a lucrurilor este determinată de starea și mai precară a mediului 

social-economic din Republica Moldova. Mai ales acum, pe timp de pandemie, trebuie identificate, 

ierarhizate și soluționate eficient așteptările membrilor comunității academice, fiind create 

premisele pentru investirea resurselor financiare și alocarea celor materiale cât de eficient posibil. 

Or, așteptările și nevoile personalului didactic și științific sunt mari.  

La moment, vreau să evidențiez doar câteva, dintre cele mai semnificative. Una dintre 

așteptările cele mai mari este remunerarea muncii – dorința de a fi decentă, corectă, stimulativă și 

sigură. Aceasta trebuie să fie realizată și în corelare cu indicatorii de performanță, care ar stimula 

orientarea spre excelență în activitate. Indicatori de performanță stabiliți în strictă corelare cu 

obiectivele și politicile universității, indicatori de performanță precis formulați, relevanți și 

transparenți. O altă așteptare a profesorului universitar se referă la calitatea infrastructurii mediului 

de muncă - săli echipate și dotate, iar profesorul să fie înzestrat cu cele necesare - calculator / 

laptop, proiector, tablă interactivă, etc. O altă nevoie a profesorului universitar, nu mai puțin 

importantă, este atitudinea resimțită de către acesta din partea conducerii, climatul psihosocial din 

cadrul grupurilor de muncă, a întregului colectiv – o atitudine de respect și stimă față profesor și 

munca acestuia. O altă nevoie ar mai fi facilitarea formării profesionale a personalului didactic și 

științific, crearea multiplelor posibilități de creștere profesională, cum ar fi prin intermediul 

programelor de învățare a limbilor străine, în special a limbii engleze. Prin urmare, investirea 

eficientă, cu prioritate în personal, atât la nivel național, cât și instituțional, este funcție de 

conștientizarea rolului și importanței profesorului universitar! 

 

Profil de universitate în diversitatea modelelor de dezvoltare  

Răspunsuri la acest subiect nu pot fi găsite în afara analizei sistemului național de 

învățământ și cercetare, precum și fără a se ține cont de tendințele de evoluție ale învățământului 

superior la nivel mondial. În primul rând, nomenclatorul domeniilor de formare profesională și al 

specialităților în învățământul 

superior necesită a fi optimizat. 

Numărul mare, mărunțit și pestriț 

de specialități știrbește diferența 

esențială și fundamentală dintre 

ciclul I (licență) și ciclul II 

(masterat), iar numărul 

insuficient de credite ECTS are un 

impact negativ asupra calității 

studiilor la unele specialități. 

Asigurarea finanțării cercetării 

universitare – or în universități 

efectuarea cercetărilor științifice 

este obligatorie, astfel încât 

trebuie să existe și unități de 

cercetare pe lângă cele didactice, 

îmbinată cu motivarea 
Sursa: The Chronicle of Higher Education, https://www.chronicle.com  

https://www.chronicle.com/
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personalului științifico-didactic și restabilirea prestigiului profesiei de pedagog prin salarizarea 

respectivă, precum și crearea unui program de susținere a tinerilor în cariera universitară sunt 

premisele creării unui ecosistem inovațional durabil de învățământ și cercetare. Implementarea 

finanțării per student este acum vicios corelată cu performanțele universității, atunci când nu se 

ține cont de volumul real de finanțare anuală a proiectelor în derulare, ci doar de numărul proiectelor 

câștigate în anul de referință. Rămâne actuală problema finanțării suplimentare pentru mentenanța 

echipamentului de cercetare, modernizarea infrastructurii și a tehnologiilor. Se menține numărul 

mare de universități în Republica Moldova cu un număr mic de studenți, care nu respectă 

standardele de calitate și cu efecte de degradare accelerată a calității învățământului superior. Pe 

de altă parte, este greu de evaluat eficiența în condiții de monopolizare a învățământului superior 

și a existenței unui număr mare și pestriț de universități. În acest context, gestionarea de către 

MECC în perioada 2020-2025 a resurselor financiare de treizeci și cinci milioane șapte sute mii euro 

sub formă de împrumut de stat extern de la Banca Mondială trebuie să devină o investiție în 

învățământul superior, în asigurarea modernizării și durabilității lui. Totodată, problema majoră a 

învățământului superior este menținerea talentelor și stimularea performanței, dar mai puțin ar fi 

oportună finanțarea din acest împrumut a unor activități profesionale remunerate din bugetul de 

stat, cum ar fi dezvoltarea Cadrului Național al Calificărilor, elaborarea standardelor de calificare, 

perfecționarea sistemului de asigurare a calității, implementarea mecanismului de finanțare al 

învățământului superior, gestionarea și întreținerea Registrului Național al Calificărilor etc. Oricât 

de mult nu ne-am strădui la nivelul competențelor și abilităților respective, universitățile nu vor 

avea „succes și inserție”, dacă statul nu va face piața muncii atractivă și prestigioasă!  

Vorbeam și mai înainte că pentru un sistem de învățământ eficient sunt necesare mai multe 

lucruri, dintre care esențiale reprezintă, pe de o parte, infrastructura modernă - blocuri de studii cu 

săli amenajate, biblioteci și laboratoare dotate, infrastructura de comunicații și manuale etc. – 

foarte dependentă de investiții financiare și, pe de altă parte, corpul științifico-didactic de o înaltă 

valoare profesională și dedicat profesiei. Ce ar alege oare pedagogii moldoveni în condiții de 

pandemie: să fie „echipați” cu repere metodologice și reguli antiepidemice scrise „ca răspuns la 

necesitatea depășirii riscului de răspândire a virusului”, dar expuși zilnic în fața acestui risc de a se 

îmbolnăvi și de a contamina elevii și studenții, sau să aibă oricând acces la teste gratuite la Covid-

19, calculatoare performante și internet instituțional? Dar e posibil! Ne convingem pe experiența 

altor țări...  

Revenind la realitățile noastre, consider că Universitatea trebuie să devină o platformă 

deschisă și care să ofere șanse egale pentru toți actorii ei - studenți, masteranzi, doctoranzi, 

profesori, cercetători – fiecare dintre ei având posibilitatea să evolueze, să-și dezvolte talentele și 

abilitățile, să găsească susținere adecvată pentru creștere în carieră, iar aprecierile să fie făcute în 

baza unor indicatori de performanță măsurabili, clari și transparenți. Totodată, Universitatea trebuie 

să redevină un membru activ al societății, un partener de nădejde al business-ului, un centru 

veritabil de consultanță pentru administrațiile publică locală și centrală, or Universitatea poate 

realiza toate aceste roluri prin profesioniștii pe care îi deține.  

Mai există o axiomă că nu poți avea un învățământ performant într-o economie 

subdezvoltată, astfel fiind indicată strategia specializării inteligente de dezvoltare prin susținerea 

specifică a cercetării și inovării, concentrându-se pe punctele forte ale unui număr limitat de domenii 

prioritare pentru investiții bazate pe cunoaștere. Dar lucrurile par a merge nu tocmai bine chiar și 

în vechile universități europene, în special cu Covid-19, care trebuie să facă față abandonului 

studenților străini din cauza restricțiilor de călătorie, care prevede o posibilă scădere de peste 20%. 

Toate universitățile în prezent se echipează cu infrastructuri de comunicații pentru a putea oferi 

masiv cursuri online. Deși aceasta este o măsură rezonabilă de moment, pentru a-i susține pe 

actualii studenți înmatriculați, a investi excesiv în învățământul online este o strategie greșită! În 

primul rând, oricât de mult ne putem echipa, nu vom atinge gradul de profesionalism al cursurilor 

online dezvoltate de universitățile de top în care se investesc resurse financiare considerabile, iar 
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ca universități regionale am putea oferi produse educaționale care reprezintă o imitație palidă a 

acestora. Lipsesc și aplicațiile creative și inovatoare ale tehnologiei informației și comunicațiilor în 

educație și cercetare. În acest context se înscrie și inițiativa lansată recent de Google de a oferi 

cursuri de formare online cu durata de 3-6 luni, după care se eliberează un certificat considerat 

echivalent cu un curs universitar tradițional (Google Career Certificate), nefiind necesară vreo 

diplomă sau experiență anterioară și se poate învață de oriunde, aceste cursuri fiind 100% online. 

La prima vedere, această inițiativă ar părea un lucru grozav în a oferi „noi competențe digitale” 

necesare tinerilor pentru un loc de muncă bine plătit într-un mediu concurențial aflat într-o profundă 

schimbare tehnologică. Totodată, aceasta este „începutul sfârșitului” unui sistem universitar 

tradițional aflat deja în criză, cu un declin constant de studenți în ultimii ani și o slabă conexiune cu 

mediul socio-economic, precum și al modelului mediului academic, în care studentul trebuie să-l 

urmeze pe profesor în timp ce acesta îl ghidează să învețe ceea ce crede că este mai potrivit pentru 

el, în conformitate cu conținutul curricular elaborat, unde cursurile universitare tradiționale sunt 

considerate învechite, deoarece nu sunt în concordanță cu economia în schimbare. Lipsa 

argumentării necesităților în specialiști, lipsa unei metodologii de prognozare pentru piața muncii, 

lipsa corelării competențelor profesionale cu necesitățile pieței muncii doar aprofundează această 

criză. În spatele acestui sofism se află ideea că Universitatea este doar o modalitate de a furniza 

conținut informațional clienților săi.  

Menirea primordială a Universității, însă, rămâne în continuare crearea de noi cunoștințe 

printr-un proces colectiv care implică în egală măsură profesorii, cercetătorii și, nu în ultimul rând, 

studenții și viitorii angajatori, identificând necesitățile acestora, iar noile cunoștințe sunt create prin 

predare, cercetare și interacțiunea reală a talentelor într-un mediu academic!  

 

 


