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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 si implementarii inovatiilor In organizatia scolard este de ne-
contestat. Numeroase cercetari au evidentiat avantajele unor asemenea actiuni reflectate din
perspectiva institutiei, a fiecarui cadru didactic, elev, parinte, dar si din perspectiva comunitatii loca-
le. Or, promovarea unei culturi inovative in organizatia scolard este esentiald pentru asigurarea suc-
cesului si performantei institutionale.

Promovarea culturii inovative in organizatia scolara se realizeaza prin strategii potrivite pentru a
ameliora sau favoriza dezvoltarea de resurse umane, de strategii educationale, de climat institutional,
de relatii interorganizationale menite sa Imbunatateasca pozitia institutiei pe piata educationala. Unul
dintre motivele implementarii culturii inovative in organizatia scolara sunt finalitatile asumate pentru
grupurile respective de resurse umane: manageri, elevi, parinti, agenti educationali. Finalitatile trebuie
sa poarte un caracter complex, integru, permanent, continuu, de interrelationare si de interdependen-
ta reciproca. Organizatia scolara care inoveaza trebuie sa fie flexibila, adaptiva, rezistenta la schim-
bari, deoarece inovarea obligd la schimbare si este ea Insdsi obiect al acestei schimbari.

Referindu-ne la factorii ce influenteazi dezvoltarea culturii inovative, putem evidentia doua
grupe:

1. transformationali — mediul extern, leadership-ul organizatiei, misiunea si strategia;
2. tranzactionali — reciprocitatea intre organizatie si grupuri [3].

Rezistenta la schimbare este unul dintre factorii care incetineste promovarea si implementarea
inovatiilor, deoarece multi prefera sa aplice ceea ce stiu si ceea ce pot deja. Acest fenomen se mani-
festa la nivelul promptitudinii institutiei de a initia activitati de inovare, noi servicii educationale sau
tehnologii didactice moderne, de a adopta noi proceduri decizionale, noi structuri organizationale etc.

In general, rezistenta organizationala la schimbare se manifestd cu mai mare intensitate in cate-
va situatii:

e performantele organizationale, prin recurs la cunostintele disponibile si la serviciile educatio-
nale existente sunt considerate suficient de ridicate;

o costurile suplimentare necesare pentru implementarea inovatiilor sunt estimate drept prea mari;

o gradul de specializare a cadrelor didactice si a celor manageriale este prea ridicat;

e riscul sau incertitudinea asociate inovarii sunt prea ridicate;

e existd o anumitd amenintare din partea mediului administrativ sau a celui politic;

e gradul de centralizare si de formalizare este ridicat [1].

Dintre situatiile mentionate, doar primele doua sunt determinate de elemente exprimate prin
indicatori economici de eficienta si performanta, care, respectiv, usor pot fi solutionate. O atentie
sporita trebuie acordata celorlalte situatii, deoarece ele includ elementele legate de marketing educa-
tional, de riscuri institutionale, de relatiile cu mediul sociouman intern si extern.
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Problema rezistentei la inovare trebuie abordata in cel putin doud sensuri, tindnd seama de or-
ganizatia scolara in cauza. Organizatia scolara care initiaza schimbdri in mediul fizic se confrunta cu
o rezistenta mai degraba inertiald, avand ca origini necunoasterea sau insuficienta cunoastere a fina-
litatilor schimbarii, dezinteresul sau, mai des, lipsa unei motivatii manageriale pentru a stimula cli-
matul inovativ al organizatiei. In cazul schimbdrilor in mediul sociouman, rezistenta este mai inten-
sd si se manifestd prin obisnuinta cu ceea ce stie deja sa foloseasca si prin teama de esec (incertitu-
dinea succesului). Pot interveni in plus atitudini de ignoranta, dezinteresul si indiferenta fatd de nou
etc. Si In acest caz, rolul primordial in diminuarea rezistentei la schimbarea inovationala ii revine
culturii organizationale.

Cultura organizationald este o reprezentare a valorilor institutiei care influenteaza activitatea
si comportamentul celor angajati. Cultura organizationald inovativa sau suportiva, efectiva sau pro-
iectiva etc. determina, de fapt, pozitia institutiei fatd de nou, schimbare si inovatie. Schimbarea in
organizatia scolara poate fi realizatd daca managerii scolari sunt de acord cu schimbarea si, deci, cu
inovarea, principala conditie fiind cresterea capacitatii de adaptare la schimbare. Un manager rigid,
incapabil sa realizeze o asemenea adaptare, va manifesta el insusi rezistentd la schimbarea inova-
tionald si va asigura pozitii inchise si nefavorabile inovérii in rdndul angajatilor, elevilor, parintilor
sau partenerilor educationali [2].

Rezistenta la schimbare este cauzata In mare masura si de specificitatea culturald, care presu-
pune un sistem de valori, atitudini, comportamente si pozitii fatd de inovatii caracteristice unei anu-
mite organizatii, unei zone. Nu intotdeauna ne vom referi la intregul sistem de valori culturale, ci
doar la acele elemente ale manifestarilor colective si individuale care au origini in informal, in-
constient si colectiv, care se produc spontan si involuntar, in sensul pozitiv, favorabil, dorit sau im-
pus prin norme si valori achizitionate, cu influentd de lunga duratd. De cele mai dese ori vom apela
la asa valori precum bunavointa, solidaritatea, simpatia reciproca, increderea in sine si in cei cu care
conlucrezi etc., pentru cd organizatia scolara va avea mai multe sau mai putine sanse de a atinge
performanta prin inovare in functie de valorile pe care le promoveaza.

Recunoagterea organizatiei scolare pe piata educationald este un alt factor care conditioneaza
acceptarea schimbdrii si prin care se asigurd suportul informativ asupra elementelor care ar putea
determina implementarea inovatiilor. Este vorba de crearea si punerea in aplicare a acelei conceptii or-
ganizationale pentru care identificarea si intelegerea beneficiarilor educationali actuali si a celor po-
tentiali sunt elemente-cheie ale actiunii educative in vederea realizarii performantei. O asemenea ori-
entare este esentiala pentru reducerea rezistentei la inovare si poate fi realizata prin dezvoltarea unui
marketing educational orientat spre actiuni de culegere si diseminare a informatiilor corecte si bine
analizate si spre determinarea raspunsul potrivit al organizatiei fata de cerintele pietei educationale.

Depagirea rezistentei la schimbare si, implicit, la inovare, se poate realiza mai intai prin schim-
barea cadrului organizational, ceea ce inseamnad in acelasi timp inovare si schimbare organizationa-
13, si, apoi, prin actiune asupra variabilelor inovationale specifice, a celor care determina rezistenta
la schimbare.

Cultura organizationald, in raport cu cultura inovationald, trebuie sa fie caracterizatd de valofri
si norme de larga deschidere, de comportamente si atitudini favorabile participarii, crearii si colabo-
ririi organizationale. In acest scop, se recomanda crearea unui cadru specific bazat pe patru dimen-
siuni ale specificitatii culturale:

1. lerarhia presupune intensitatea perceptiei fata de functii si pozitii. Rezistenta fata de schimba-
re poate fi atenuata prin oferirea de argumente, motivatii si, mai ales, decizii corecte fata de
activitatile inovative, prin accentuarea factorilor motivationali specifici.

2. Asumarea riscului poate fi recunoscuta ca prin intermediul gradului de evitare sau de control
al incertitudinii fatd de inovare. Reducerea acestei rezistente poate fi realizatd prin aceleasi
componente structurale menite a furniza argumente, explicatii, motivatii si decizii si care ar
trebui sa-si asume si sarcini de acoperire a unor riscuri suplimentare pe care schimbarea
inovationald le-ar putea induce.

3. Apartenenta la comunitate (organizatic) se poate manifesta mai puternic sau mai redus. La un
sentiment puternic de apartenenta este de reguld asociata o rezistentd mai redusa la schimbarea
inovationala, daca exista sau sunt produse dovezi convingitoare asupra efectelor pozitive pe

179



care inovarea le poate aduce pentru grup.

proiectarea cheltuielilor si rezultatelor in raport cu asteptirile angajatilor si partenerilor educa-

tionali [2].

In baza celor enuntate, conchidem ci toate organizatiile scolare au nevoie si-si imbunititeasca
procesul de inovare. Astfel, un prim pas este s determine oamenii sa gandeasca creativ pentru ca
efortul depus in procesul de schimbare sa aiba justificare. Producerea de idei noi si implementarea
acestora sunt valoroase pentru organizatii atunci cand ritmul impus de piata educationala se dove-
deste mai alert decat cel specific institutiei de Invatamant. De asemenea, este important ca proble-
angajatilor reprezintd, pe de o parte, un mijloc de a ajunge la inovatie, pe de alta parte, este rezul-
tatul inovatiei. Lipsa calificarii poate duce la o stopare a procesului de inovare intr-o organizatie
scolara atunci cand institutia de invatdmant respectiva ia in calcul aspectele metodologice ale ino-
vatiei, fara a-gi pregéti cadrele didactice In mod corespunzator. Formarea continui a cadrelor didac-
tice este o conditie esentiald in perioada de pregitire a institutiei respective de a deveni foarte com-
petitiva. Or, o evaluare a nevoilor de formare profesionald continua reprezintd punctul de plecare al
oricdrui tip de management orientat spre inovare. Procesul de creare a unei culturi a inovarii poate fi
continuat prin urmatoarele actiuni:

e Asigurati-va cd inovatia va avea impact asupra tuturor domeniilor de activitate institutionala.

o Evaluati constructiv actiunile planificate pentru realizarea transferului inovational in organiza-
tia scolara.

o Initiati concursuri cu referire la cea mai reusitd inovatie implementata.

o Implicati specialisti si agentii educationali din comunitate in realizarea transferului inovational
pe un anumit domeniu.

e Solicitati feedback din partea persoanelor implicate in implementarea inovarii.

¢ Analizati reflectiile din chestionarele de evaluare completate de elevi, parinti etc.

e Valorificati experienta pozitiva a inovatorilor din institutie si a celor din exterior.

¢ Mentineti si dezvoltati traditiile de implementare a inovatiilor ce exista deja in organizatia sco-
lara.

o Transformati problemele si impedimentele in noi directii si oportunitati de dezvoltare a inova-
tiilor.

In concluzie, provocirile pentru o culturd a inovarii in organizatia scolara sunt multiple, eficienta
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