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transferate comunitigilor flamands, valoni §i germani. in regiunea flamandi, Autoritatea
Educationali este responsabild cu evaluarea calititii in educatia adultilor, care se rea-
lizeazi o dati 1a doi ani prin cinci inspectii, urmate de un raport final. In 1991, o lege
noui a definit principalele directii pentru evaluarea calititii si a stabilit un serviciu
de consultanti pentru institugii. S-a constatat ci unul dintre cele mai utilizate concepte
este European Foundation for Quality Management (EFQM), institutiile avand o
mare libertate in ceea ce priveste modul de aplicare al acestuia.

in Anglia, prin ,,Legea educatiei continue si superioare” din 1992, institutiile de
educatie a adultilor au iesit de sub tutela autoritigilor locale §i au devenit autonome,
avind responsabilitatea de a asigura calitatea serviciilor educationale furnizate,
Actualmente, existii un Inspectorat General a cirui menire este si evalueze asigurarea
calititii in educatia adulgilor si s3 furnizeze fonduri speciale care si sustind institutiile
pentru a face fatd cu succes schimbirilor la care trebuie sd se adapteze.

Cooperarea transnational, pentru a fi eficienti in acest domeniu, trebuie si se
concentreze asupra urmitoarelor aspecte :

- in tdrile in care se aplici modelul European Foundation for Quality Management
(EFQM), institutiile respective trebuie s initieze si sd realizeze certificarea in
acest sens ;

- evaluarea impactului §i rezultatelor activitiiilor menite sd ducd la dezvoltarea
calitiitii ;

- educatia adulgilor trebuie si mentind anumite standarde profesionale comune in
toate tirile europene, motiv pentru care este de dorit s# se stabileascd un set de
standarde comune de calitate, reguli de evaluare §i valori comune.

in conceptia practicienilor din acest domeniu, concentrarea pe dezvoltarea cali
poate fi privitd din doud puncte de vedere:

- ca amenintare, pentru ci implici o serie de riscuri, cum ar fi sciderea p
cupirilor pentru grupurile-tinti si necesititile acestora, neglijarea aspec
menite sX satisfacd necesitdtile individuale ale cursantilor, dificultatea

identifica aspectele importante §i esengiale. Din cauza faptului c& unele prac!

inovatia continui necesare in acest domeniu;
- ca oportunitate, pentru ci managementul calititii poate imbunatigi de
organizationald internd, serviciile oferite §i poate creste importam

orientirii spre client, poate stabiliza pozitia institutiei pe piata furty
educatie continud si poate oferi 0 mai mare autonomie instituiilor de £
adulgilor. '

In viitor, este necesar3 investigarea efectelor sistemelor de mal}ag‘?m1
{ii, prin depistarea tipului de relagie care este intre sistemul institufiona
gement al caliti(ii §i calitatea oferitd efectiv de institugiile de educa
pentru cd, pind acum, nu este clar dacd s-a stabilit sau nu 0 relapes]
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pe care aceste schimbiri le presupun (Glass, Higgins si McGregor, 2002). Expe-
rientele oferite prin invitarea la locul de muncj favorizeazi imbogitirea cunoagterii,
dezvoltarea deprinderilor, 2 atitudinilor §i comportamentelor ocupationale, precum
gi asumarea unor decizii privind cariera, bazate pe contactul direct cu realitatea
profesionali.

Realizdnd conexiunea intre experientele triite la clasd si agteptirile si realitdile
de la locul de munc3, invitarea bazati pe activitate contribuie si la dezvoltarea
deprinderilor ocupationale ale persoanei, reflectate in capacitatea acesteia de a-gi
giisi un loc de munci, de a-1 pistra si de a-gi glisi un altul, atunci cind situatia o cere,
avand sansa de a-si dezvolta intregul potential. De aceea, programele de ,invitare
bazatd pe activitate” trebuie s# integreze curriculumul academic cu cel ocupational,
incluzand in structura lor o componentd de invitare in mediul gcolar (cu instruire
teoreticd gi practici la clas#}, una la locul de munci {vizdnd experienge structurate)
sioatreia, curol de liant, care si cuprindg activiti(i de dezvoltare a carierei. Aborda-
rea pedagogicX este una centrati pe elev, in care rezultatele invitirii sunt identificate
si stabilite de comun acord de cétre cursant, angajator gi institufia educationals, con-
stituind baza unui ,,contract” de invitare. Prin aceste rezultate, se urmireste facilitarea
ingelegerii cunogtintelor de bazi, aplicarea aspectelor teoretice in situatiile complexe
intdlnite la locul de munci gi formarea deprinderilor de dezvoltare prin intermediul
experiengelor practice (Smith, Payne i Thornton, 1999).

Cele mai cunoscute astfel de programe, dependente de oferta si de parteneriatul
angajatorilor din cadrul comunititii locale, pot fi reg#isite sub forma uceniciei, a sta-

antreprenoriale etc. (Smith, Payne i Thornton, 1999).

1. Ucenicia {apprenticeship) se desfigoari pe baza unui curriculum ce integreazi
experientele academice cu cele ocupagionale, invitarea fiind puternic legati d
locul de munci si impunind reajustiri ale curriculumului, consecutive colaborarii
institutiel educationale cu angajatorul. Se deruleazi pe o perioadi de timp-d¢
doi a patru ani, in care cursantul lucreazi alituri de un muncitor experimes
pentru a ,invita meserie”. '

2. Stagiile de practicd (internship) constau in petrecerea unui anumit timp:
organizatie ce oferi o experient legati de domeniul de interes al persoane:
ce aceasta a finalizat componenta academic. Rolul practicii este mai m
observational, cursantul formAndu-gi mai degrabi o idee generald asupra o€
respective, §i nu neapirat deprinderi specifice postului. -

3. ,Spionarea unui post” (job shadowing), implicati mai cu seamd in ac.:m'
explorare a optiunilor pentru o carierd, consii in a fi pentru cateva zil
unui angajat la locul sju de munci, cu scopul de a invita mai mults
anumitd ocupatie.

4. in educatia prin cooperare (cooperative education), bazatd pe colabol
angajator si institutia de inviimant, organizatia ofers slujbe in €8
plitite, in aria de formare a cursantului. Profesorul coordonator s& 0

sarea studentului, de dezvoltarea planului sdu de pregitire (tindnd €0

giilor de practici, a ,,spiondrii unui post”, a educatiei prin cooperare, a experientelor
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participanti, timpul ce poate fi alocat, resursele disponibile etc. In functie de locul de
desfisurare, instruirea se poate derula in companie (la locul de munc¥ sau in afara
acestuia). In cazul formdrii la locu!l de muncd, asiguratd de manageri, sefi de echipi
sau formatori, angajatul are avantajul ci ,munceste, invati §i dobandeste experientid
in acelasi timp” (Armstrong, 2003, p. 504), ceea ce di posibilitatea formarii mai
rapide a deprinderilor si faciliteazii procesul de transfer al celor achizifionate prin
invitare. Existi ins# cercetitori ce aratd ci eficienga acestui gen de pregitire este mai
redusi, datoritd gradului sciizut de structurare al continuturilor, dar poate fi cres-
cuti printr-o precizare clari a obiectivelor specifice ale invigirii (Lowyck, apud
Tuijnman, 1996). Dintre cele mai des utilizate metode de instruire la nivel de
organizatie, amintim : :

1. Mentoring-ul si coaching-ul sunt metode de training individualizat, ce favorizeazi
dezvoltarea unor relatii prin intermediul cirora sunt oferite persoanei asistent3 si
suport, atit la nivel de carier, cét si la nivel psihosocial. in timp ce mentoring-ul
este considerat ca implicind dou#i dimensiuni - ocupationald si psihosociald -,
coaching-ul este centrat in special pe formarea de deprinderi §i competenge
necesare desfisurdrii activitdtii, cu furnizarea de feedback permanent asupra
performantelor (Palog, 2007).

2. Demonstratia este considerati o metodi care constd in executarea sau producerea
unor actiuni in fata angajatilor, pentru ca acestia s poatd acumula informatii
despre ele si si se familiarizeze cu executarea corectd a actiunilor respective.

Daci grupul de persoane este mai numeros, s poate face apel la filme sau

inregistriri video pentru prezentiri. Principalul avantaj este acela ci permits
intreruperea sau repetarea filmului, explicatii suplimentare sau discutii pe baza

pentru dezvoltarea deprinderilor de supervizare, de relatii cu clientii §i de v
(Stone, 2005). :
4. Rotirea alternativd pe mai multe posturi presupune ,plasarea” angajafi
situagia de a indeplini 0 gami largy de sarcini apar(inind unor posturi,
avind ca scop imbogiirea bazei de cunogtinte, pregitirea pentru avans
carierd sau cresterea interesului si a motivatiei pentru cei care au stat 0 f
de timp mai mare pe acelagi post. .
5. Invitarea actionald (action learning) are ca scop invitarea din §_i_
rientd, ceca ce inseamni ci materialul propus si problemele ce trebu
sunt preluate din realitatea locului de munci al angajatilor. Fiecare;
grupului are sarcina de a face cercetiiri si de a propune solugii can
apoi implementate. Ciclul de invitare trebuie si parcurgi toate Ceeg
face, a observa, a reflecta si a proiecta), pentru ca invifarea S
Grupul faciliteazi procesul de invdtare pentru fiecare membri;
multitudinea intrebirilor stimulatoare, a provoc&rilor intelectual
oferit (Stone, 2005).
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pentru ci deprinderile necesare nu sunt neapirat aceleasi cu cele cerute in Care opereazi. Asife] invitarea 13 vj 317
situagiile reale. Céstigul inviirii este mai degrabi in ceea ce priveste inelegerea : de profesia adultulyi, de orgam'Zaa Yarsta aduled devine dip ce In ce maj
persoanei si a celorlalii, 2 modului cum se intdmpld lucrurile, a factorilor Invitarea Organizagionaty 1 In care acesry i desfigoary aclt-['m-1 mult legary
: 1vitat,

implicati in procesele decizionale sau rezolvarea de probleme, experimentarea ea,

muncii in echipi, competitia §i reusita (Minton, 2000}).
8. Instruirea programatd are la bazi conditionarea operant3 a lui Skinner. Materja-
lul oferit spre invifare este organizat pe uniti(i cu grade diferite de dificultate, ]

rispunsul corect al cursantului permitind avansarea la urmitorul item, mai '3 X;JOH: ‘are va conduce astfe] )5 iml;scmmbare la nivelul bazej ge cu 1996,
complex decit precedentul. Un astfel de program permite o implicare activd, un 9 EYMS (apud Malhotrs, 1996) defi unatapreau Capacitifii de acpiune” 1H phinie si
ritm propriu de activitate, feedback imediat §i continuu (Stone, 2005). : broces de deteciare $1 corectare g ero;IIIGSte mV_a;area Organizafionaly cy Itl" P ce

9. Instruirea asistatd de calculator este si ea o metodd individuald de instruire si 1vaid din proprijle greseli lmpirtéﬁe;: Ic‘:urlz;;htza[ Prin intermediyj indivxlellgf ca':'n
§terea dobi e

are un rol important in invitimantul la distangd. Continutul propus este structurat 1
pentru o prezentare secventiald interactivi ce apare pe monitor, iar rispunsurile
participantilor - prin intermediul tastaturii - sunt cele care determina traseul ce

k- Nive luri A
; ale invigdri; .
A . . x . . 3 or g
va fi urmat in cadrul programului respectiv, in functie de nevoile lor (Stone, 1 8anizafionale

2005). Gradul de implicare este ridicat, ritmul de parcurgere este imprimat de
cursant, accentul fiind pus pe gestionarca propriei invagiri.

10. Instruirea multimedia (multimedia training) imbind instruirea asistatii de calcu-
lator cu tehnologia audiovizuald, integrind text, graficd, animagie, sunet si
imagine. Oferi avantajul simulirii unor situatii in care pot fi testate cunogtinge,
deprinderi sau comportamente, cu sentimentul ci tot ceea ce se Intimpla este
.real”. Feedbackul si ghidarea sunt imediate, progresul poate fi monitorizat,
nivelul implic#rii gi cel al motivatiei sunt foarte ridicate, ceea ce face ca retentia
materialului si se imbunitiiteascd (Stone, 2005)..

1i. Educatia la distantd se bazeazi pe utilizarea unor pachete educationale cu.
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materiale organizate modular, ce permit autoinstruirea prin parcurgerea lor
ritm propriu, pas cu pas. Acest tip de educatie implicd, de asemenea, contact
cu alti cursanti, intilniri cu tutorii §i acces la consiliere sau consultantd. Pache
de programe pot contine materiale tiparite, audio si video, activititi practict
instruire asistati de computer. Unul dintre marile dezavantaje este faptul ca
favorizeazi dezvoltarea deprinderilor de relationare interpersonald (Pont 199
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Este bine ca metodele alese pentru instruire si implice activ adultul in acti
cunoscut fiind faptul ci inveti mai repede atunci cind la ceea ce auzi si ve
actiunea concretii. De asemenea, trebuie create oportunitéti pentru a utiliza 1
tiile si deprinderile formate, pentru a experimenta succesul cu aceste noi 2
crescand astfel increderea in sine si motivatia participantului. '

loop~leaming) impune individuluj

5.7.2. Invitarea organizationald -

fnvitarea nu este o activitate specifici doar individului in efortul sﬁ? dﬁ'
si organizatiei, care, la randul siu, trebuie si faci fagd dezvoltaljf
exploziei informationale, diversititii cerintelor piefei sau constrangf?ﬂlo
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a gindi si a construi noi strategii, urmate de evaluarea si generalizarea a ceea ce a
fost produs (Brown si Kenney, 2006). Argyris gi Schon considerd c¢d putem vorbi
despre invitare organizagionald atunci cAnd organizagia se implicd in invifarea cu
bucli dubli si in deutero-invifare, acest lucru sugerdnd faptul ¢ organizatia si-a
creat o structurd prin intermediul céreia invatarea individuald este stimulatd, docu-
mentatd si evaluati, rezultatul fiind nu doar schimbarea oamenilor, ci si a structurilor
(Neuberger, apud Fischer si Roben, 2002).

Pentru a putea fi eficientd si a face fatd exigentelor din mediul de afaceri, orga-
nizatia trebuie si experimenteze §i si se reproiecteze permanent in ceea ce privesie
structurile, procesele, domeniile de activitate si obiectivele, chiar daci, aparent, este
vorba despre o adaptare optimi. McGill si colaboratorii sidi (apud Malhotra, 1996}
considerau inviiarea organizagionali ca o abilitate a organizatiei de a intui si de a
intelege din experien(i, prin experimentare si observare, analiza st vointa de a-gi
examina atit succesele, cit si esecurile.

Procese implicate in invdfarea organizationald

fntr-un mediu atdt de complex si dinamic, la care organizaiile trebuie sd rdspundi
printr-o sporire a adaptabilitiii si eficientei, invitarea devine un proces esential
pentru supraviefuire, favorizdnd cresterea volumului informational, diseminarea
acestnia, imbunititirea comunicirii i a intelegerii, precum si calitatea proceselor
decizionale. Nevis, DiBella si Gould (2004) vorbesc despre irei trepte ce trebuie
parcurse in realizarea procesului de invitare organizagionald, si anume:

1. achizitionarea cunoasterii, care include dezvoltarea sau crearea de idei, deprin-
deri si relatii; -
2. distribuirea cunoagterii de la nivel individual, comunicarea ei pentru a fi ineleass;
acceptatii si consideratd utild gi de citre ceilalii angajati; .
3. wtilizarea cunoagterii in situatii concrete si generalizarea ei pentru a fi disponi
in noi sitvatii. :
Vorbind despre procesele care coniribuie la realizarea inviirii organizaio
Huber (apud Balasubramanian, 1995) aduce in discutie patru trepte, ultima
ele (memoria organizationald) incluzénd cele doud procese de asimilare §i U
a cunoasterii descrise de Nevis, DiBella si Gould. Astfel : '

1. achizitionarea de cunogtinte, din interiorul sau exteriorul companiei, est :
pas §i urmireste realizarea unei baze de date, a unor resurse ce au in comj
Jor cunostintele de specialitate ale expertilor si cele codificate in cadrul si
informatice (Armstrong, 2003} ; -

2. distribuirea informatiilor citre ceilalti membri ai organizatiei are ¢
promovarea invitdrii si facilitarea cunoasterii si a intelegerii, aceast:
putand fi explicitd (codificatd) ~ transmisd prin intermediul docume

tacitd (,existand in mingile oamenilor”) §i impirtigitd prin intermé

interpersonale, prin povestiri sau discutii informale ; :
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b) Atribute de mediu

invitarea nu se desfisoary in afara contextului in care organizatia opereazi si este posi- :
bild ca urmare a schimburilor stabilite cu exteriorul (retele profesionale, consultants,

idet, resurse i personal. De asemenea, se poate inviia si din experienta altor
companii, prin transfer de cunoastere, de tehnologie, de proceduri de operare sau
prin initierea unor diverse studii si cercetiiri. Pentru ca invifarea si se poati produce,
este nevoie de un echilibru intre nou si vechi, intre schimbare gi stabilitate. insd, in
situatii de crizli, organizatia este obligatd si invete pentru a supraviefui, dar, in
aceste conditii, pot interveni deficiente la nivelul invitirii (insuficienta prelucrare a
datelor, neintelegerea acestora, ,omiterea” de informatii valoroase etc.).

Ostrava.

c) Atribute tehnologice

. . . . o T . . documentation an,
Sistemele informationale influenteazi invitarea organizationald in mod direct, prin

aplatizarea structurii companiei si asigurarea unei mai bune diseminiri a informa-
tiilor la toti angajatii, si indirect, prin actiunea asupra factorilor contextuali (structurj
$1 mediu) care, la rdndul lor, influenteazi inviltarea. Pe langi faptul ci se inregistreazi
o0 crestere a vitezei de circulatie a informatiilor, are loc st o deplasare a controlului
de la manageri spre angajati, care, astfel, au acces la informatiile necesare pentru
imbunititirea performantelor (Brown gi Kenney, 2006).

invﬁ;area organizational# se bazeazi pe invitarea individuali si, de aceea, compa-
nia trebuie s3 promoveze o culturi a invitirii si dezvoltirii continue. Viitorul este al
acelor persoane si organizatii care nu doar se adapteazi la schimbare, ci devin
promotori ai schimbdrii, invitarea fiind elementul esential pentru obiinerea de
performante,

t.  Folteanu, F (2002)
Dumitru, M. o

K Hassink, R (2004), ,,

Institutui de Stiinge
kpatric, L.D, (1994),
Francisco,
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