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Abstract: The article discusses the problem of innovative culture in the school. The promotion of 

innovative culture in the school organization is a systemic and systematic process. It involves the correct 

adaptation and integration of the educational institution’s specific values and the potential of the human 

staff in an organizational culture oriented towards innovation and performance. The transfer of 

innovations takes into account the specific of the educational partners’ activities and the characteristics 

of the innovative activities designed for implementation. 
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Impactul benefic al introducerii și implementării inovațiilor în organizația școlară este de ne-

contestat. Numeroase cercetări au evidențiat avantajele unor asemenea acțiuni reflectate din 

perspectiva instituției, a fiecărui cadru didactic, elev, părinte, dar și din perspectiva comunității loca-

le. Or, promovarea unei culturi inovative în organizația școlară este esențială pentru asigurarea suc-

cesului și performanței instituționale. 

Promovarea culturii inovative în organizația școlară se realizează prin strategii potrivite pentru a 

ameliora sau favoriza dezvoltarea de resurse umane, de strategii educaționale, de climat instituțional, 

de relații interorganizaționale menite să îmbunătățească poziția instituției pe piața educațională. Unul

dintre motivele implementării culturii inovative în organizația școlară sunt finalitățile asumate pentru 

grupurile respective de resurse umane: manageri, elevi, părinți, agenți educaționali. Finalitățile trebuie 

să poarte un caracter complex, integru, permanent, continuu, de interrelaționare și de interdependen-

ță reciprocă. Organizaţia școlară care inovează trebuie să fie flexibilă, adaptivă, rezistentă la schim-

bări, deoarece inovarea obligă la schimbare și este ea însăşi obiect al acestei schimbări.  

Referindu-ne la factorii ce influențează dezvoltarea culturii inovative, putem evidenția două 

grupe: 

1. transformaţionali – mediul extern, leadership-ul organizației, misiunea şi strategia; 

2. tranzacționali – reciprocitatea între organizație şi grupuri [3]. 

Rezistenţa la schimbare este unul dintre factorii care încetinește promovarea și implementarea 

inovațiilor, deoarece mulţi preferă să aplice ceea ce ştiu și ceea ce pot deja. Acest fenomen se mani-

festă la nivelul promptitudinii instituției de a iniția activităţi de inovare, noi servicii educaționale sau 

tehnologii didactice moderne, de a adopta noi proceduri decizionale, noi structuri organizaționale etc.  

În general, rezistenţa organizaţională la schimbare se manifestă cu mai mare intensitate în câte-

va situaţii: 

 performanţele organizaționale, prin recurs la cunoştinţele disponibile şi la serviciile educațio-

nale existente sunt considerate suficient de ridicate; 

 costurile suplimentare necesare pentru implementarea inovațiilor sunt estimate drept prea mari;

 gradul de specializare a cadrelor didactice și a celor manageriale este prea ridicat; 

 riscul sau incertitudinea asociate inovării sunt prea ridicate; 

 există o anumită ameninţare din partea mediului administrativ sau a celui politic; 

 gradul de centralizare şi de formalizare este ridicat [1]. 

Dintre situațiile menționate, doar primele două sunt determinate de elemente exprimate prin 

indicatori economici de eficienţă şi performanţă, care, respectiv, ușor pot fi soluționate. O atenție 

sporită trebuie acordată celorlalte situații, deoarece ele includ elementele legate de marketing educa-

țional, de riscuri instituționale, de relaţiile cu mediul sociouman intern și extern. 
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Problema rezistenţei la inovare trebuie abordată în cel puţin două sensuri, ţinând seama de or-

ganizaţia școlară în cauză. Organizaţia școlară care inițiază schimbări în mediul fizic se confruntă cu 

o rezistență mai degrabă inerţială, având ca origini necunoaşterea sau insuficienta cunoaştere a fina-

lităților schimbării, dezinteresul sau, mai des, lipsa unei motivații manageriale pentru a stimula cli-

matul inovativ al organizaţiei. În cazul schimbărilor în mediul sociouman, rezistenţa este mai inten-

să și se manifestă prin obişnuinţa cu ceea ce ştie deja să folosească şi prin teama de eşec (incertitu-

dinea succesului). Pot interveni în plus atitudini de ignoranţă, dezinteresul și indiferenţa faţă de nou 

etc. Şi în acest caz, rolul primordial în diminuarea rezistenţei la schimbarea inovaţională îi revine 

culturii organizaţionale. 
Cultura organizaţională este o reprezentare a valorilor instituției care influenţează activitatea 

şi comportamentul celor angajați. Cultura organizaţională inovativă sau suportivă, efectivă sau pro-

iectivă etc. determină, de fapt, poziţia instituției faţă de nou, schimbare şi inovaţie. Schimbarea în 

organizația școlară poate fi realizată dacă managerii școlari sunt de acord cu schimbarea şi, deci, cu 

inovarea, principala condiție fiind creşterea capacităţii de adaptare la schimbare. Un manager rigid, 

incapabil să realizeze o asemenea adaptare, va manifesta el însuşi rezistenţă la schimbarea inova-

ţională şi va asigura poziţii închise şi nefavorabile inovării în rândul angajaţilor, elevilor, părinților 

sau partenerilor educaționali [2]. 

Rezistența la schimbare este cauzată în mare măsură și de specificitatea culturală, care presu-

pune un sistem de valori, atitudini, comportamente şi poziţii faţă de inovații caracteristice unei anu-

mite organizații, unei zone. Nu întotdeauna ne vom referi la întregul sistem de valori culturale, ci 

doar la acele elemente ale manifestărilor colective şi individuale care au origini în informal, in-

conştient şi colectiv, care se produc spontan şi involuntar, în sensul pozitiv, favorabil, dorit sau im-

pus prin norme şi valori achiziţionate, cu influenţă de lungă durată. De cele mai dese ori vom apela 

la așa valori precum bunăvoinţa, solidaritatea, simpatia reciprocă, încrederea în sine și în cei cu care 

conlucrezi etc., pentru că organizaţia școlară va avea mai multe sau mai puţine şanse de a atinge 

performanţa prin inovare în funcţie de valorile pe care le promovează. 

Recunoașterea organizației școlare pe piața educațională este un alt factor care condiționează 

acceptarea schimbării și prin care se asigură suportul informativ asupra elementelor care ar putea 

determina implementarea inovațiilor. Este vorba de crearea şi punerea în aplicare a acelei concepţii or-

ganizaţionale pentru care identificarea şi înţelegerea beneficiarilor educaționali actuali şi a celor po-

tenţiali sunt elemente-cheie ale acţiunii educative în vederea realizării performanţei. O asemenea ori-

entare este esenţială pentru reducerea rezistenţei la inovare și poate fi realizată prin dezvoltarea unui 

marketing educațional orientat spre acţiuni de culegere şi diseminare a informaţiilor corecte și bine 

analizate și spre determinarea răspunsul potrivit al organizaţiei faţă de cerințele pieței educaționale.  

Depăşirea rezistentei la schimbare și, implicit, la inovare, se poate realiza mai întâi prin schim-

barea cadrului organizaţional, ceea ce înseamnă în acelaşi timp inovare şi schimbare organizaţiona-

lă, şi, apoi, prin acţiune asupra variabilelor inovaţionale specifice, a celor care determina rezistenţa 

la schimbare.  

Cultura organizaţională, în raport cu cultura inovațională, trebuie să fie caracterizată de valori 

şi norme de largă deschidere, de comportamente şi atitudini favorabile participării, creării și colabo-

rării organizaţionale. În acest scop, se recomandă crearea unui cadru specific bazat pe patru dimen-

siuni ale specificităţii culturale:  

1. Ierarhia presupune intensitatea percepţiei faţă de funcţii şi poziţii. Rezistenţa faţă de schimba-

re poate fi atenuată prin oferirea de argumente, motivaţii şi, mai ales, decizii corecte faţă de 

activităţile inovative, prin accentuarea factorilor motivaţionali specifici. 

2. Asumarea riscului poate fi recunoscută ca prin intermediul gradului de evitare sau de control 

al incertitudinii față de inovare. Reducerea acestei rezistente poate fi realizată prin aceleași 

componente structurale menite a furniza argumente, explicaţii, motivaţii şi decizii şi care ar 

trebui să-şi asume şi sarcini de acoperire a unor riscuri suplimentare pe care schimbarea 

inovațională le-ar putea induce. 

3. Apartenenţa la comunitate (organizaţie) se poate manifesta mai puternic sau mai redus. La un 

sentiment puternic de apartenenţa este de regulă asociată o rezistentă mai redusă la schimbarea 

inovaţională, dacă există sau sunt produse dovezi convingătoare asupra efectelor pozitive pe 
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care inovarea le poate aduce pentru grup.  

4. Orientarea în timp oferă posibilităţi de reducere a rezistenţei la schimbarea inovaţională prin 

proiectarea cheltuielilor şi rezultatelor în raport cu aşteptările angajaților şi partenerilor educa-

ționali [2]. 

În baza celor enunțate, conchidem că toate organizaţiile școlare au nevoie să-şi îmbunătăţească 

procesul de inovare. Astfel, un prim pas este să determine oamenii să gândească creativ pentru ca 

efortul depus în procesul de schimbare să aibă justificare. Producerea de idei noi şi implementarea 

acestora sunt valoroase pentru organizaţii atunci când ritmul impus de piaţa educațională se dove-

deşte mai alert decât cel specific instituției de învățământ. De asemenea, este important ca proble-

mele existente în instituție să nu depășească posibilitățile și potențialul resurselor umane. Calificarea 

angajaţilor reprezintă, pe de o parte, un mijloc de a ajunge la inovaţie, pe de altă parte, este rezul-

tatul inovaţiei. Lipsa calificării poate duce la o stopare a procesului de inovare într-o organizație 

școlară atunci când instituția de învățământ respectivă ia în calcul aspectele metodologice ale ino-

vaţiei, fără a-şi pregăti cadrele didactice în mod corespunzător. Formarea continuă a cadrelor didac-

tice este o condiție esențială în perioada de pregătire a instituției respective de a deveni foarte com-

petitivă. Or, o evaluare a nevoilor de formare profesională continuă reprezintă punctul de plecare al 

oricărui tip de management orientat spre inovare. Procesul de creare a unei culturi a inovării poate fi 

continuat prin următoarele acțiuni: 

 Asigurați-vă că inovația va avea impact asupra tuturor domeniilor de activitate instituțională. 

 Evaluați constructiv acțiunile planificate pentru realizarea transferului inovațional în organiza-

ția școlară. 

 Inițiați concursuri cu referire la cea mai reușită inovație implementată. 

 Implicați specialiști și agenții educaționali din comunitate în realizarea transferului inovațional 

pe un anumit domeniu. 

 Solicitați feedback din partea persoanelor implicate în implementarea inovării. 

 Analizați reflecțiile din chestionarele de evaluare completate de elevi, părinți etc. 

 Valorificați experiența pozitivă a inovatorilor din instituție și a celor din exterior. 

 Mențineți și dezvoltați tradițiile de implementare a inovațiilor ce există deja în organizația șco-

lară. 

 Transformați problemele și impedimentele în noi direcții și oportunități de dezvoltare a inova-

țiilor. 

În concluzie, provocările pentru o cultură a inovării în organizația școlară sunt multiple, eficiența 

și eficacitatea lor fiind dependente direct de posibilitățile și de potențialul instituției de învățământ. 
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