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în economie şi sunt orientate la export. În acest sens, politicile de stimulare a formării cluste -

relor trebuie să aibă în vedere atât sprijinirea dezvoltării sectorului IMM, cât şi atragerea ISD 

în economia ţării, şi în special din partea CTN, care să devină acei lideri în jurul cărora să se 

formeze clusterele. În afară de aceasta, pentru încurajarea creării clusterelor, guvernul trebuie 

să aloce mijloace în proporţii mult mai mari şi să stimuleze investiţiile private sau cele public -

private pentru dezvoltarea infrastructurii fizice şi a celei de suport pentru business. 
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„Problema nu este cum poţi să faci loc pentru ideile 

inovative în mintea ta, ci cum să scapi de cele vechi” 
Dee Hock. 

Învăţarea pe tot parcursul vieţii este un proces continuu de oportunităţi flexibile de învăţare, 

corelând învăţarea şi competenţele dobândite în instituţiile formale cu dezvoltarea competenţelor în 

contexte non-formale şi informale, în special la locul de muncă. Acesta reflectă un concept de în vă-

ţare neîntreruptă, oricând şi oriunde. Deşi conceptul s -a modificat de-a lungul timpului, raţionamen-

tul de bază rămâne acelaşi: oamenii trebuie să îşi actualizeze cunoştinţele şi competenţele, ca in di-

vizi, cetăţeni şi angajaţi. Acest lucru este esenţial pentru a sprijini competitivitatea în contextul unei 

economii globale a cunoaşterii bazată pe tehnologie şi pentru a promova integrarea socială şi parti-

ciparea la o societate democratică. 

Participarea redusă la educaţia şi formarea adulţilor din Republica Moldova poate fi explicată 

prin existenţa unor disfuncţionalităţi între angajatori, angajaţi şi furnizorii de educaţie şi formare 

profesională. Aceste disfuncţionalităţi duc la un sistem de învăţare pe tot parcursul vieţii 

neperfor-
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mant şi puţin receptiv, în care angajatorii, angajaţii şi furnizorii de educaţie şi formare p rofesională 

acţionează independent unul de celălalt, neinteracţionând suficient. 

Furnizorii de educaţie şi formare profesională oferă programe şi produc absolvenţi ce deţin 

competenţe care nu reflectă pe deplin necesităţile angajatorilor. Este posibil ca angajaţii şi firmele să 

nu solicite tipurile de programe necesare economiei în schimbare a Republicii Moldova. 

Extinderea învăţării pe tot parcursul vieţii în Republica Moldova impune depăşirea constrân -

gerilor care provoacă disfuncţionalităţile menţionate, şi anume:  

 informaţii reduse şi asimetrice între instituţiile implicate; 

 stimulente insuficiente pentru participarea la activităţi de educaţie şi formare;  

 capacitatea instituţională inadecvată. 

Pe piaţa muncii, adesea angajaţii nu au acces la informaţii despre oportunităţile de formare, iar 

angajatorii nu beneficiază de stimulente suficiente pentru a oferi formare profesională. Angajaţii au 

acces limitat la informaţii despre oportunităţile de formare, în special angajaţii mai în vârstă şi cei 

cu un nivel redus de educaţie, deşi Codul Muncii prevede că angajatorii trebuie să le ofere anga -

jaţilor acces periodic la formarea profesională, în practică nu se respectă această prevedere. 

      
Figura 1. Cauzele disfuncționalitățile în învățarea pe parcursul întregii vieți 

Sursa: adaptat de autor 
 

Aceste disfuncționalități pot fi cauzate de trei tipuri de constrângeri care sunt frecvent întâlnite 

în Republica Moldova: 

  informații insuficiente și asimetrice între instituțiile implicate;  

  stimulente reduse pentru participarea la activități de educație și formare;  

  capacitatea instituțională inadecvată (7).  

Aceste cauze reflectă disfuncționalitățile pieței. Statul are rolul de a contribui la depășirea dis -

funcționalităților pieței, în mod specific prin:  

1. creșterea disponibilității și a calității informațiilor relevante;  

2. crearea de stimulente pentru creșterea investițiilor în formare;  

3. contribuirea la îndepărtarea barierelor legate de capacitate instituțională. Acestea le vor permi-

te firmelor, angajaților și furnizorilor de educație și formare să ia decizii mai bune și să inves -

tească mai mult în învățarea pe parcursul întregii vieți. 

Informații de calitate, disponibile tuturor părților interesate implicate în învățarea pe tot parcur-

sul vieții, reprezintă o condiție preliminară esențială pentru eficiența acesteia. Investițiile insuficien-

te ale firmelor și ale angajaților în formare pot avea drept cauză și deficitul de informații, reflectând 

disfuncționalitățile informaționale ale pieței. Este posibil, de exemplu, ca aceștia să nu dețină infor-

mații despre disponibilitatea și calitatea furnizorilor de formare. În plus, fără o recunoaștere sau o 

certificare a competențelor dobândite prin educația nonformală, angajații nu pot să îşi demonstreze 

o creștere a productivității și, prin urmare, pot să aleagă să nu investească în formare. De fapt, parti-

ciparea la învățarea pe tot parcursul vieții și nivelurile de educație și competențe se sprijină reciproc 
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și sunt interconectate. Persoanele cu competențe mai înalte tind să aibă locuri de muncă ce necesită 

mai multe cursuri de formare profesională continuă, ceea ce contribuie la dezvoltarea competențelor 

acestora; atitudinea pozitivă față de învățare joacă un rol similar care, în plus, con tribuie la dezvolta-

rea sau menținerea competențelor. 

 Sunt puține informații disponibile cu privire la cererea și oferta generală de competențe  

(competențe cognitive, socio-emoționale și specifice postului) ale forței de muncă adulte din Moldo-

va. Singura metodă de măsurare a competențelor cognitive este cea a adolescenților de 15 ani din 

învățământul secundar. Date de calitate privind cererea și oferta de competențe și date concrete pri-

vind decalajul de competențe reprezintă un punct de pornire necesar pentru o planificare mai bună a 

politicilor și pentru ca toate părțile interesate să ia măsuri pentru a depăși aceste dis funcționalități 

(Cojocaru, 2010: 124). 

Chiar dacă părțile interesate de învățarea pe tot parcursul vieții ar beneficia de informații de o 

mai bună calitate, este posibil ca firmele și indivizii să continue să investească insuficient în formare 

datorită lipsei unor stimulente adecvate. De exemplu, este posibil ca firmele și indivizii să inves tească 

insuficient deoarece nu pot surprinde toate beneficiile ce rezultă din investițiile în formare (dis -

funcționalitate a pieței din punct de vedere al externalității). Mai mult, este posibil ca unele dintre 

beneficiile obținute în urma competențelor recent dobândite de un angajat, în special competențe 

care nu sunt specifice companiei, să fie utile pentru viitorii angajatori. Prin urmare, este posibil ca 

firmele să decidă să nu investească în competențe generale sau să nu investească deloc. De ase -

menea, firmele pot alege să nu formeze angajații „mobili”: cu cât este mai mare riscul de părăsire a 

companiei de către un angajat imediat după finalizarea perioadei de formare (adică „vânarea” anga -

jaților formați), cu atât firmele sunt mai puțin dispuse să investească în formare. În Moldova, jumă-

tate dintre furnizorii de formare consideră că firmele nu investesc în formarea forței de muncă, 

deoarece este posibil ca angajații mai bine instruiți să-și schimbe locul de muncă. 

Procentajul întreprinderilor care furnizează formare profesională angajaților afectează, de ase-

menea, disponibilitatea de competențe pe piața muncii. Această proporție este de numai 15% în 

Moldova, comparativ cu media UE, de 58%. Întreprinderile mici și mijlocii din Moldova sunt mai 

puțin doritoare decât cele din țările UE să le asigure angajaților participarea la activități de învățare 

pe tot parcursul vieții (7). 

În Moldova lipsesc informațiile cu privire la competențele necesare pe piața muncii și meca-

nismele prin care aceste informații să fie puse la dispoziția populației. Moldova încă nu participă la 

Programul OCDE pentru evaluarea internațională a competențelor adulților (PIAAC). Acestea sunt 

elemente importante de fundamentare a politicilor de învățare pe tot parcursul vieții și a un ui dialog 

eficient între părțile interesate relevante. 

Succesul pe piața muncii este determinat de diferite dimensiuni ale setului de competențe al 

unei persoane, combinând competențe cognitive, socio-emoționale și competențe specific activită-

ții/postului. Aceste competențe sunt dobândite de-a lungul vieții, existând argumente care sprijină 

ideea că procesul de acumulare a competențelor cognitive și socio -emoționale se realizează, îndeo-

sebi, în prima parte a vieții unei persoane. 

Competențele cognitive ș i socio-emoționale solide asigură o bază pentru acumularea ulterioară 

a competențelor specifice prin învățământul profesional și tehnic, învățământul superior și învățarea 

pe tot parcursul vieții. 
Tabelul 1. Seturi de competențe cu multiple aspecte 

 

Cognitive Socio-emoționale Specifice postului 

Implicând utilizarea gândirii lo-
gice, intuitive și creative 

Competențe non-tehnice, compe-
tențe sociale, competențe de viață, 

trăsături de personalitate 

Implicând dezteritatea manuală și 
utilizarea de metode, material, 

unelte, instrumente 

Capacitate brută de soluționare, a 
problemelor față de cunoștințe 

de soluționare a problemelor 

Deschidere către experiențe, conști-
inciozitate, extrovertire, caracter 

agreabil, stabilitate emoțională 

Competențe tehnice dezvoltate 
prin intermediul școlarizării pro-

fesionale sau dobândite la locul 

de muncă 

Abilitate verbal, matematică de 
soluționare a problemelor, me-

morie și viteză mentală 

Hotărâre, autoreglementare, perse-
verență, luarea deciziilor, compe-

tențe interpersonale 

Competențe aferente unei anumi-
te ocupații (inginer, economist, 

etc.) 

Sursa: adaptat de autor 
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De asemenea, ele trebuie să se plieze pe specificul educației adulților, oferind flexibilitate prin 

formatul modular, peer-learning, orientarea spre aspecte practice și aplicabilitate, evaluare adaptată 

contextului educațional, precum și combinarea educației formale cu cea in -formală și non-formală. 

Uniunea Europeană are fixate obiective strategice care punctează importanța învățării pe par-

cursul întregii vieți. În baza acestor obiective strategice, multe dintre activități sunt dezvoltate pen -

tru a se adresa zonelor prioritare de la fiecare nivel de educație și formare profesională, incluzând 

extinderea oportunităților pentru mobilitatea în educație și consolidarea parteneriatelor între institu-

țiile de educație și formare profesională și societate în general. Alte activități sunt relevante pentru 

toate nivelurile de educație, cum ar fi promovarea multilingvismului, a inovării, a creativității ș i 

adoptarea tehnologiei informației și a comunicațiilor.  

Principalele repere stabilite pentru anul 2020 sunt următoarele: 

 cel puțin 95% dintre copiii cu vârste cuprinse între patru ani și vârsta începerii învățământului 

primar obligatoriu să participe la educația preșcolară; 

 procentul de adolescenți de 15 ani cu abilități insuficiente de citire/lectură, matematică și 

științe să fie mai mic de 15%; 

 procentul de elevi care au părăsit timpuriu sistemul de educație și formare profesională să fie 

mai mic de 10%; 

 procentul de adulți cu vârsta de 30-34 de ani care au absolvit o formă de învățământ terțiar să 

fie de cel puțin 40%; 

 o medie de cel puțin 15% dintre adulți (cu vârste cuprinse între 25 și 64 de ani) să participe la 

învățarea pe tot parcursul vieții (7). 

Educaţia continuă/permanentă este un concept integrator care înglobează toate dimensiunile 

actului educaţional atât sub aspect temporal (educaţie pe toată durata vieţii – lifelong education), cât 

şi sub aspect spaţial articulând toate influenţele şi acţiunile exercitate asupra educabililor într-o 

structură formală (şcoală, universitate), non-formală şi informală (life-wide education). 

Universităţile trebuie să îţi adapteze curricula la nevoile educabililor, oferind programe de for-

mare iniţială, dar şi de formare continuă, asigurând astfel, continuitatea pregătirii şi a perfecţionării 

omului de-a lungul carierei lui profesionale şi pe toată durata vieţii acestuia.  

Metodologia asigurării calităţii educaţiei precizează că asigurarea calităţii educaţiei este cen-

trată preponderent pe rezultatele învăţării. Rezultatele învăţării sunt exprimate în termeni de cu -

noştinţe, competenţe, valori şi atitudini care se obţin prin parcurgerea şi finalizarea unui nivel de 

învăţământ sau program de studii. 

Calitatea în educaţie este asigurată prin următoarele procese: planificarea şi realizarea efectivă 

a rezultatelor aşteptate ale învăţării, monitorizarea rezultatelor, evaluarea internă a rezultatelor, 

evaluarea externă a rezultatelor şi prin îmbunătăţirea continuă a rezultatelor în educaţie. 

Aplicarea Life Long Learningului în instituțiile de învățământ vor genera o dezvoltare dura -

bilă, o competitivitate sustenabilă atât instituției cât și studenților săi, prin competențe adecvate ce -

rințelor pieței muncii. Inovarea este, de asemenea, un element general implicit de implementarea 

Life Long Learningului în spațiul universitar. 

Inovarea reprezintă procesul de creaţie (generarea de idei noi) urmat de efectuarea schimbări-

lor generate de acesta. Obiectul inovării este un produs propriu zis, un serviciu sau un proces, al 

unei noi metode de organizare în practicile afacerilor. 

Inovarea se poate raporta la mai multe niveluri ale aplicării redate în figura de mai jos: 

 Inovare de produs, care presupune realizarea unui produs nou sau a unui produs semnificativ 

îmbunătăţit în ce priveşte caracteristicile sau destinaţiile sale de utilizare. 

 Inovare de proces, care presupune implementarea de procese noi sau semnificativ îmbunătăţite 

(tehnologii, sisteme de transport sau de livrare etc.). 

 Inovare de marketing, care presupune implementarea unor concepte sau a unor metode de 

vânzare noi sau semnificativ îmbunătăţite, pentru creşterea cererii de bunuri şi servicii sau 

pentru intrarea pe noi pieţe. 

 Inovare organizaţională, care presupune implementarea unor metode manageriale noi sau a 

unor schimbări semnificative în structura organizaţiei;  



174 
 

 
Figura 2. Nivelurile aplicării inovării 

Sursa: elaborat de autor 
 

În funcţie de nivelul de înnoire dorit, organizaţia poate să aplice fie inovarea incrementală 

(care presupune îmbunătăţiri minore ale produselor, serviciilor, proceselor, şi modelelor de afacere 

existente), fie inovarea radicală (care presupune crearea de produse, servicii, procese, structuri orga-

nizaţionale sau modele de afaceri în totalitate noi). 

În mod uzual, proiectele de inovare radicală presupun un nivel foarte ridicat de risc şi costuri 

având un grad înalt de incertitudine şi complexitate cu impact mare asupra afacerii, în vreme ce ino -

varea incrementală este mai puţin riscantă. 

Cunoaşterea, ca proces fundamental al procesului educaţional, se bazează pe o structură solidă 

a cercetării ştiinţifice ce asigură forma capabilă de înnoire şi progres. 

La nivel organizaţional, managementul inovaţiilor aduce în prim-plan o nouă orientare spre 

structuri flexibile şi spre crearea unei atmosfere destins e, orientate spre creaţie, necesare dezvoltării 

şi promovării noilor idei de către cadrele didactice. 

Studiile de specialitate indică existenţa unui management al ideilor drept un nou instrument de 

conducere. La baza acestuia se află procesul de implementare a unei culturi inovatoare în întreaga 

organizaţie. 

Aceasta este caracterizată de crearea condiţiilor favorabile pentru cadrele didactice, de posibi-

litatea comunicării interpersonale, de toleranţa faţă de greşeli, de delegarea responsabilităţii, de ori-

entarea spre lucrul în echipă. 

Dezvoltarea unei culturi a inovării nu depinde numai de existenţa unor inovări. Universităţile, 

pentru a putea să dezvolte programe de inovare, în mediul universitar trebuie să se facă simţită o 

cerinţă de inovare, să se formeze o agenţie de inovare şi transfer inovaţional.  

De asemenea, este necesar ca conducerea universităţii să devină conştientă de problematica 

inovării şi de faptul că este necesar aportul lor la dezvoltarea unei culturi a inovării care să stimuleze 

atât cadrele didactice, cât şi studenţii. 

O universitate poate deveni inovatoare prin: 

 strategia dezvoltării universităţii printr-un proces de inovare; 

 principii manageriale de organizare a inovării; 

 lansarea unui program de inovare; 

 cadre didactice pentru procesul inovării; 

 principii ale implementării unei strategii de inovare; 

 sarcinile implementării unei strategii de inovare; 

 asumarea riscului în realizarea unei inovări. 

Astfel observăm că atât universitățile cât și întreprinderile trebuie să implementeze o cultură a ino -

vării, care ar stimula generarea de idei noi, dezvoltarea de modele noi și vor genera spre final un spirit 

de inovare centrat strategic, care ar îndrepta întreprinderea, universitatea spre dezvoltarea du rabilă. 
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Concluzii 

În urma cercetărilor efectuate, putem concluziona că necesitatea adoptării unor elemente ale ma-

nagementului cercetării, inovării într-o societate a cunoașterii este o necesitate pentru toate întreprinde-

rile, universitățile care doresc să atingă competitivitatea și să pășească pe cale dezvoltării sus tenabile.  

Abordarea sistematică a procesului inovării trebuie să întrunească următoarele: 

 noile oferte create/ planuri de învăţământ, ghiduri, suporturi de curs, manuale, monografii;  

 procese şi metode nou abordate/metode interactive, jocuri de rol, metod e imitative, metode 

intuitive de învăţare creativă ş.a. 
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