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ADNOTARE

Dragu Nor. Managementul performantei in contextul pedagogic de formare universitara a

cadrelor. Teza de doctor in stiinte pedagogice, Chisinau, 2016.
Structura tezei: introducere, 3 capitole, concluzii generale si propuneri, bibliografie din 223 titluri, 145
pagini de text stiintific de baza, 53 figuri, 55 tabele, 15 anexe.
Publicatii la tema tezei: 11 lucrari stiintifice.
Cuvinte-cheie:  comportament, competentd didacticd, performantd individuald, performanta
organizationald, managementul performantei, proces, standarde, model, excelenta, calitate.
Domeniul de studiu se refera la pedagogia generala, cu referintd la managementul performantei in
contextul pedagogic de formare universitara a cadrelor, din perspectiva calitatii.
Scopul cercetiirii constd n Conceptualizarea managementului performantei din perspectiva pedagogica
de formare universitara a cadrelor si a Modelului de excelenta al interactiunii sinergice a factorilor interni
ai institutiei, integrat in Strategia managementului performantei.
Obiectivele cercetarii: dezvoltarea conceptului de performantd si a managementului performantei;
determinareaStrategiei actionale a managementului performantei si a conceptului privind motivatia
performantei; elaborarea profilului modal al cadrului didactic, identificarea factorilor de crestere a
performantei activitatii didactice; conceptualizarea Modelului de excelentda al interactiunii sinergice a
factorilor interni ai institutiei de formare universitara a cadrelor; exemplificarea procesului de dezvoltare
a competentelor psiho-sociale la studenti.
Noutatea si originalitatea stiintificd a investigatiei este obiectivatd de conceptualizarea performantei si
a managementului performantei in contextul pedagogic de formare universitara a cadrelor, fundamentarea
Strategiei actionale a managementului performantei, conceptualizarea Modelului de excelenta al
interactiunii sinergice a factorilor interni ai institutiei din perspectiva pedagogica de formare universitara
a cadrelor, identificarea factorilor si conditiilor care influenteaza asupra randamentului si eficientei
procesului de formare universitara.
Problema stiintifici importanta solutionata in cercetare rezidd in fundamentarea stiintifica a Strategiei
actionale a managementului performantei si a Modelului de excelentd al interactiunii sinergice a
factorilor interni ai institutiei din perspectiva pedagogica de formare universitard a cadrelor,conditonat
de un management performant la nivel individual si organizational.
Semnificatia teoreticia cercetarii constd in: fundamentarea conceptului de performantd si a
managementului performantei; identificarea demersului proiectarii pedagogice integrate in complexul
procesului managerial de formare universitara; elaborarea profilului modal al cadrului didactic si
specificarea dimensiunii conduitei didactice; identificarea si definirea rezultatelor invatarii si a
competentelor carierei didactice adaptate unui meta-cadru european al calificarilor; promovarea coaching-
ului strategic ca un concept modern care determina stabilirea cu precizie a obiectivelor, analiza situatiilor
concrete, a sistemului de forte, reflexia asupra strategiei de urmat.
Valoarea aplicativd a investigatiei constd in: determinarea Strategiei actionale a managementului
performantei, a tipurilor de comportament si a conduitei didactice, consemnarea metodologiei analizei
nevoilor de formare si resurse, abilitarea personalului specializat in aplicarea unor instrumente care sa
asigure masurari cit mai obiective a perfomantei actului educational; crearea unor modele referentiale de
functii si activitati pentru profesia didacticd care sd ghideze procesul de pregitire pentru carierd;
organizarea unor faze de coaching vizind formarea unor deprinderi, atitudini psiho-sociale necesare in
exercitarea profesiei didactice.
Implementarea rezultatelor stiintifice s-a realizat la Universitatea ,,Ovidius”, Constanta, Romania si
UPS ,,I. Creangd”, precum si prin intermediul conferintelor si seminarelor, publicatiilor stiintifice.
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pa3paboTKke MONAIBHOTO TPOQPIIIA TENArOrMYecKHX KaJpoB U CIeHuUKalus HalpaBICHUI
MUTaKTHYECKUX  BO3JEHCTBHNA, WIACHTU(UKAIWA W  ONpeleleHne pe3yabTaToB OOydeHus U
KOMIIETEHTHOCTH IUIAKTUYeCKONH Kaphephl allallTUPOBaHHAS E€BPONEUCKON KBaIM()UKALINH, TPOBEICHIS
cTparermyeckoro €oaching-a xkak COBPEMEHHOIO KOHIIENTa ONMPEICTCHHs IeIel, aHaan3a KOHKPETHBIX
CUTyaIliil ¥ B3aMMOJICHCTBYSI CHCTEMHBIX CHJT U Pe(IIEKCHH OTHOCUTEIHHO TIOCIEeIYIONIEH CTpaTeri.
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BHenpenue Hay4YHbIX Pe3yJbTaTOB OCYIIECTBISUIOCH B YHuBepcurere «OBumuyc», r. KoHcranma,
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ANNOTATION
Dragu Nor. Performance management in the context of university training of teachers.
Doctoral dissertation in pedagogical sciences, Chisinau, 2016.

Thesis structure: Introduction, three chapters, general conclusions and recommendations, 223
bibliography sources, 145 basic text pages, 53 figures, 55 charts, 15 annexes.

The results are published in 11 scientific papers.

Key words: behavior, motivation, individual performance, organization performance, performance
management, leadership, quality, efficiency, improvement, organization culture.

The research field: refers to general pedagogy with reference to performance management in the
pedagogic context of university training of teachers in education quality perspective.

The purposeof the research is to conceptualize an excellence model from the pedagogic perspective of
university training of teachers conditioned by an efficient management at individual and organization
level.

The objectives of the investigation: specification of the concept of performance and performance
management; the analysis of educational resources taxonomies and educational resources conditions; the
elaboration of modal profile of the teacher in the perspective of performance concept; determination of
development/increase factors of didactic activity performance; the development of psycho-social
competences in students and of the learning self-regulation competence; the praxiologic substantiation of
Synergic model of individual and organization performance increase.

The scientific novelty and originality of the scientific research isobjectified by by the
conceptualization of performance and performance management in the pedagogic context of university
training of teachers, theoretical-methodological substantiation of the Synergic model of individual and
organisation performance increase integrated within methodological and management system, the
identification of the factors and conditions that influence the performance and efficiency of the
educational process.

The major scientific problem solved in the research consists in the scientific substantiation of the
methodological-managerial system of assuring students’ learning performance and of Synergetic model
functionality validation in the perspective of optimization of university educational process of teacher
training.

The theoretical significance of the research consists in: scientific substantiation of the concept,
dimensions an approaches to pedagogic design/projecting integrated in the complex of managerial
process of university teacher training; identification and definition of learning results and of
didactic/teaching career competences adapted to a European qualifications meta-framework; promoting
strategic coaching as a modern concept which determines the precise establishment of the objectives, the
analysis of concrete situations, of force system, reflexion on the strategies to follow, subtle and effective
action; the application of SWOT analysis in the elaboration of a strategic educational plan.

The practical value of the investigation consists in the empowerment of the specialized staff in the
application of certain instruments that will assure the most objective measurements of the
efficiency/performance of the educational act; the creation of function referential and activities models for
the teaching profession which would guide career training process; the organization of some coaching an
instructional phases referring to the development of (intellectual) skills, attitudes, psycho-social skills
necessary for the teaching profession.

Implementation of the scientific results was realized on the basis of the course of the professional
training of the managerial staff and teachers, the course of training Masters in Educational Management,
held at Chisinau “lon Creanga” State Pedagogical University, through conferences and seminars,
scientific publications.
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INTRODUCERE

Actualitatea si importanta problemei abordate. Provocarile societatii contemporane,
generate de procesele care se manifesta la scard mondiald - societatea cunoasterii, globalizarea,
postmodernismul, digitalitatea, ritmul schimbarilor tehnologice, in special, ale noilor tehnologii
informationale plaseazd omul lumii moderne intr-un alt sistem de referinta in raport cu sine, cu
mediul si societatea in care trdieste, solicitind un alt mod de gindire si actiune, pe masura
exigentelor timpului, implicare, contributie personald, performantd, care in consecintd da
semnificatie, sens vietii. Schimbarile si competitia, adaptarea si transformarile radicale reclama o
crestere a ponderii capitalului intelectual, care devine mult mai important decit cel fizic,
etalindu-si competitivitatea pe noile piete ale cunoasterii, in care organizatiile se prezinta nu
numai ca produse, ci, mai ales, cu valoare cognitiva adaugati. In context, optiunea unici pentru
persoane si organizatii este si invete in permanenta si si traduci invitarea in actiune. In aceasta
perspectiva rolul si responsabilitatea educatiei devin fundamentale, iar actiunea sa trebuie sa fie
axatd pe dezvoltarea acelor capacitati intelectuale ale tinerilor care sa le permita si sa le faciliteze
acceptarea noilor provocari si adaptarea la ritmul schimbarilor, manifestindu-se in acest sens in
procesul de formare profesionald initiald universitara. Or, succesul, performanta in munca,
inclusiv in procesul de invatare, vizeaza mai intai, reusita, progresul in propria formare in anii de
studii, fara de care nu se poate miza pe o reusita sociala. Succesul apartine celor care inteleg si
interpreteaza schimbarile, educindu-si propria persoand intr-un spirit dinamic modern, orientat
spre asigurarea reusitei, prin valorificarea propriului potential unic de care dispune. In noile
conditii social-economice si pedagogice, ale globalizarii, internalizarii se impune formarea
personalitatii cu accent pe individualitatea sa, dezvoltarea trasaturilor specifice deosebite, care il
individualizeaza, diferentiaza, exteriorizeaza, ii permite sa se manifeste din plin la nivel local,
institutional, comunitar, national, international. Identitatea personalitatii este marcatd de destinul
propriu, care poate fi unul de succes numai datoritd eforturilor proprii, rezultatelor vizibile si
tangibile in procesul de studii ca baza a reusitei in viatd. Abordarea performantei este importanta
nu doar sub aspect individual, ci si organizational. Omul lumii moderne este un om
organizational. Autorealizarea acestuia, in mod definitoriu, depinde de caracteristicele
organizatiei, orientarea culturii organizationale, rolurile si relatiile, modul de comunicare,
designul organizational (,,structurd mecanicd sau organica”) care luate in ansamblu faciliteaza
autonomia, comportamentul eficient si pozitiv, asumarea liberd de responsabilitati, ceea ce
apropie managementul resurselor umane mai mult de arta, decit de stiinta. Astfel, dezvoltarea

organizationald are un impact direct asupra performantelor organizatiei si, implicit, asupra



performantei individuale. Institutiile de Invatdmant sunt organizatii de mentenantd, organizatii
care ,invatd” si produc ,invatare”. Succesul acestora, rezultatele invatarii depind de tripla
ipostaza: prestatia, performanta si competenta. Prestatia certificd ceea ce se face, oferta
educationald a institutiei din perspectiva unei evolutii relevante si edificatoare. Performanta
invatarii (,,a sti sa faci”) este un rezultat mai complex si mai semnificativ, reprezintd practic o
suitd logic-articulatd de prestatii compatibile si complementare, integrate organic in
actiuni/activitati orientate spre rezultate, comportamente reale, vizibile. Acestea sunt urmare a
competentelor formate, a comportamentului posibil. Competenta plaseaza performanta pe
fundalul conduitei si al organizatiei. In aceastd perspectivi, modernizarea metodologiei
didactice, restructurarea confinuturilor, reconsiderarea relatiei educationale, performantelor
invatarii in cadrul formarii profesionale universitare sunt impuse de necesitdti obiective de genul
mutatiilor in contextul social, economic, stiintific, ca si de necesitati interne, de ordin pedagogic
si psihologic, ale procesului de invatdmant (concordanta cu mecanismele psihologice ale
invatarii, accentuarea caracterului formativ i creativ al invatamantului, etc).

Performanta poate fi identificata ca manifestindu-se la patru nivele diferentiate dupa
natura resurselor: personala, interpersonald, grupala, organizationald.

Pentru performanta personala pledeaza, inca din 1970, Claude Duval si Yves A.
Michoud in lucrarea L’eficacite personnelle, apoi, in 1988-1989, J. F. Decker publica Etre
motive et reussir si Reussir son developpement personnell et professionnel, care aprecicaza drept
resurse psihice necesare obtinerii eficientei personale ca fiind temperamentul, motivatia,
convingerea, vointa.

De amintit este si conceptia propusd de Guy Missoum (1999) care identifica trei
categorii de factori care determind performanta individuald: potentialul psihologic (capacitatea
de prelucrare a informatiilor, gestiunea emotiilor, intretinerea relatiilor interpersonale optime,
energie si dinamism comportamental, incredere in sine); training-ul mental, strategiile mentale.

Performanta interpersonala sustinutd de relatiile de intercomunicare, intercunoastere,
relatiile afective, capacitatea de gestionare a abilitatilor si competentelor sociale si psiho-sociale
sunt percepute de Argyle (1998) drept pattern-uri ale comportamentului social dezirabil.

Performanta grupala evidentieaza, prin conceptia lui McGregor (1969), gestionarea
rationald a psihologiei colective, iar Cartwright (1968) considera ca una din atributele grupului si
anume — coezivitatea, datd de numarul si puterea atitudinilor mutual-pozitive dintre membrii
grupului, are un rol semnificativ in explicarea performantei acestuia.

Performanta organizationala este un rezultat al actiunii unor resurse complexe, care

presupun imbinarea, mixtarea subiectivului cu obiectivul, a psihologicului cu materialul,
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considerarea simultand a caracteristicilor factorilor psiho-sociali si tehnici. Cel mai sintetic
model potrivit acestei perspective apartine autorilor Locke si Latham (1990), care propun
conceptul de ciclu al inaltei performante — ca o relatie determinativa intre cereri (scopuri,
sarcini), moderatori (abilitati, activare, constrangeri), mediatori (conducere, efort, strategii),
performanti, recompensi, satisfactie. In context, rezulti faptul ci interpretarea si conceperea
criteriilor de evaluare a eficientei institutici de invatamant se poate face numai dintr-o
perspectiva sistemica, in raport cu diverse modele teoretice si pragmatice:
e modelul discrepantei, propus de R.A.Kaufman (1972), prin care se defineste nevoia de
educatie drept rezultat al decalajului sau distantei dintre situatia dorita si situatia actuala;
e modelul alegerii scopurilor, propus de D’ Hainaut (1980);
e modelul derivarii obiectivelor in functie de nevoi, propus de R. F. Mager, G. F. Madaus,
N. G. De Landsheere (1979), etc;
e modelul centrat pe continuturi curriculare;
e modelul centrat pe arhitectura sistemului cognitiv: M. Miclea (1999), modelul ACT —
Adaptative Control of Throught, elaborat de J. R. Anderson (1983), modelul SOAR, elaborat
de A. Newell (1991);
e modelul centrat pe intrari/iesiri;
e modelul centrat pe competente.

In raport cu aceste fundamente teoretice, proiectarea pedagogicd, actiunea de
management al performantei, se impune ca o actiune de analiza si administrare a resurselor, care
au un caracter permanent limitat pentru obtinerea unor rezultate maxime in conditii concrete,
care sa asigure satisfacerea cit mai deplind a nevoilor sociale §i individuale in educatie, aflate in
continua crestere si diversificare.

Asigurarea unui raport optim intre resurse si nevoi, in conditiile concrete ale procesului
de invatdmant, constituie o problema centrala si mereu actuald pe care proiectarea pedagogica isi
propune si o rezolve. In acest sens, plasim interesul nostru investigativ privind managementul
performantei In contextul formarii universitare a cadrelor didactice. Astfel, problema stiintifica
de cercetare este prefigurata de nevoia schimbarii de comportament individual intr-0 viziune a
paradigmei cognitivist-constructiviste de asigurare a succesului, reusitei maxime, obtinerii de
rezultate inalte, problemad, care nu este reflectata suficient in literatura de specialitate. Desi
diverse aspecte ale performantei in contextul pedagogic se regasesc in cercetarile lui Landshere,
R.A. Kaufman, J. Campbell, F.L. Schmidt, B.M. Bass, A. H. Maslow, St. Covey, T. Kotarbinski,

K. Lewin et.al, in lucrarile savantilor din Romania, M. Zlate, M. Miclea, S. Cristea, N. Albu,
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C. Albu s.a, precum si din R. Moldova, V. Andritchi, S. Baciu, V1.Gutu, T. Callo, V. Gh.
Cojocaru, D. Patrascu, M. Borozan-Cojocaru, O. Dandara, C. Platon, Victoria Cojocaru,
A. Ghicov, VI. Paslaru, M. Sevciuc, aceste cercetdri nu sint integrate plenar intr-un sistem
conceptual-metodologic si praxiologic, fapt, care impune extinderea investigatiilor in domeniul
vizat. Problema in cauza poate fi solutionatd prin crearea unor premise teoretice privind
conceptele de performanta si competenta, managementul performantei in formarea universitara a
cadrelor, prin elaborarea Strategiei actionale a managementului performantei si a unui Model de
interactiune a factorilor institutiei care ar duce la imbunatatirea rezultatelor, a performantelor in
formare. In context, se impun definirea si utilizarea conceptelor de randament si eficientd in
calitatea lor de indicatori in evaluarea proceselor educationale in raport cu un sir de factori pe
care ne propunem sa-i identificam, precum: calitatea instrumentelor si tehnicilor ce alcatuiesc
»dispozitivul educativ”’, calitatea cunostintelor si capacitatilor de care dispun studentii la
»intrare/iesire” in/din proces, natura §i intensitatea motivatiei, calitatea procesului de predare-
invatare, eficienta in termeni de rezultate, eficienta in termeni de eforturi (temporale, financiare).
Scopul cercetirii consta in conceptualizarea managementului performantei din perspectiva
pedagogica de formare universitard a cadrelor si a Modelului de excelenta al interactiunii
sinergice a factorilor interni ai institutiei, integrat in Strategia managementului performantei.

Obiectivele cercetarii:

dezvoltarea conceptului de performanta si a managementului performantei;

e determinarea Strategiei actionale a managementului performantei

e dezvoltarea conceptului privind motivatia performantei;

e elaborarea profilului modal al cadrului didactic;

e conceptualizarea si validarea Modelului de excelentd al interactiunii sinergice a factorilor
interni ai institutiei de formare universitara a cadrelor;

e determinarea factorilor de crestere a performantei activitatii didactice;

e dezvoltarea competentelor psiho-sociale la studenti.

Metodologia cercetarii. Drept repere epistemologice ale cercetarii sint luate modelul alegerilor

scopurilor, propus de D’ Hainaut, modelul derivarii obiectivelor in functie de nevoi, propus de

R.F. Mager, G. F. Madaus, G. De Landsheere etc., modelul centrat pe continuturi curriculare,

modelul centrat pe arhitectura sistemului cognitiv, modelul centrat pe competente. Au fost

aplicate diferite metode de cercetare si tehnici: documentarea stiintifica, analitico-sintetica,

observatia, teste psihologice, experimentul pedagogic, sondajul de opinii, metodele de calcul si

analiza statistica.
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Noutatea si originalitatea stiintificA este obiectivatd de conceptualizarea performantei si a
managementului performantei in contextul pedagogic de formare universitard a cadrelor,
fundamentarea Strategiei actionale a managementului performantei, conceptualizarea Modelului
de excelenta al interactiunii sinergice a factorilor interni ai institutiei din perspectiva pedagogica
de formare universitara a cadrelor, identificarea factorilor si conditiilor care influenteaza asupra
randamentului si eficientei procesului de formare universitara.

Problema stiintificd importanta solutionata in cercetare rezida in fundamentarea stiintifica a

Strategiei actionale a managementului performantei si a Modelului deexcelenta al interactiunii

sinergice a factorilor interni ai institutiei din perspectiva pedagogica de formare universitara a

cadrelor,conditonat de un management performant la nivel individual si organizational.

Semnificatia teoreticia cercetarii consta in:

e fundamentarea conceptului de performanta si a managementului performantei;

e identificarea demersului proiectarii pedagogice integrate in complexul procesului managerial
de formare universitara;

e claborarea profilului modal al cadrului didactic si specificarea dimesiunii conduitei didactice;

e identificarea si definirea rezultatelor invatarii si a competentelor carierei didactice adaptate
unui meta-cadru european al calificarilor;

e promovarea coaching-ului strategic ca un concept modern care determina stabilirea cu
precizie a obiectivelor, analiza situatiilor concrete, a sistemului de forte, reflexia asupra
strategiei de urmat.

Valoarea aplicativa a investigatiei consta in:

e determinarea Strategiei actionale a managementului performantei, a tipurilor de
comportament si a conduitei didactice;

e consemnarea metodologiei analizei nevoilor de formare si a resurselor;

e clucidarea abilitdtilor personalului specializat in aplicarea unor instrumente care sa asigure
masurdri cit mai obiective a eficientei/perfomantei actului educational;

e crearea unor modele referentiale de functii si activitdti pentru profesia didacticd care sa
ghideze procesul de pregatire pentru cariera;

e organizarea unor faze de coaching, de instructie vizind formarea unor deprinderi
(intelectuale), atitudini, aptitudini psiho-sociale necesare in exercitarea profesiei didactice.

Implementarea rezultatelor cercetarii stiintifice s-a realizat la Universitatea ,,Ovidius”,

Constanta, Romania si UPS ,I. Creangd”, precum si prin intermediul conferintelor si

seminarelor, publicatiilor stiintifice.
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Aprobarea si validarea rezultatelor cercetirii este asiguratd de investigatiile teoretice si
experientiale la tema cercetdrii. Rezultatele cercetarii au fost prezentate si aprobate la sedinta
Catedrei ,,Stiintele Educatiei”, UPS ,I. Creangd”, Seminarul Stiintific de Profil a UPS
,I.Creanga”, Departamentul de Pregatire a Personalului Didactic, Universitatea ,,Ovidius” din
Constanta, Romania.

Publicatiile la tema tezei: 11 lucrari stiintifice la tema cercetarii - 1 monografie, 10 articole.
Volumul si structura tezei includ: adnotari in limba romana, rusa si engleza, introducere, 3
capitole, concluzii generale si propuneri, bibliografie din 223 titluri, 145 pagini de text stiintific
de baza, 53 figuri, 55 tabele, 15 anexe.

Concepte-cheie: comportament, competentd didacticd, performantad individuald, performanta

organizationald, managementul performantei, proces, standarde, model, excelentd, calitate.

Sumarul compartimentelor tezei:

In Introducere se prezinti actualitatea si importanta temei de cercetare, se identifica
problema cercetarii si se formuleaza scopul, se operationalizeaza obiectivele cercetarii si se
precizeaza noutatea stiintificd, se argumenteazd importanta teoreticd si valoarea aplicativa a
lucrarii, se prezinta modul de validare a rezultatelor cercetarii si de implementare, se prezinta
sumarul compartimentelor tezei.

In Capitolul 1, Fundamente teoretice in contextul pedagogic al managementului
performantei, Se actualizeaza abordari conceptuale ale performantei, corelat cu termenii de
eficienta i eficacitate, care fiind actiuni extrem de complexe, pentru a fi obtinute, este necesar a
fi fundamentate pe o serie de principii: Principiul definirii obiectivelor; Principiul stabilirii
prioritatilor; Principiul fixarii temelor; Principiul gestiunii timpului; Principiul sinergiei. Se
argumenteazd ideea necesitdtii ca, In conceptualizarea performantei, este necesar a se face
diferentierea intre aspectele actionale (comportamentale) si cele finale (rezultatele obtinute). in
context, se abordeaza perspectiva antropologica, filosofica, culturala si sociologica, facandu-se
referiri specifice la performanta individuala, performanta interpersonald, performanta grupald,
performanta organizationald, precum si la semnificatiile managementului performantei in
conditiile schimbarii si a competitiei, focalizdnd atentia asupra a trei directii distincte:
performante, competente, carierd profesionald. In logica temei de cercetare, se prezinti
delimitdrile conceptuale ale managementului competentelor si ale managementului performantei,
precizindu-se ca, pentru a obtine o utilizare optimd a competentelor, imbunatatind calitatea
performantelor impuse de activitate, este necesara parcurgerea urmatoarelor etape: planificarea

rezultatelor; monitorizarea si indrumarea; evaluarea; dezvoltarea competentelor cerute de post.
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Realizandu-se o sistematizare si o sinteza a unor modele teoretice elaborate, cu referire la
competentele didactice, sunt prezentate cele mai reprezentative modele: modelul profesorului
reflexiv, modelul profesorului savant, modelul profesorului tehnician, modelul profesorului
artizan, modelul  profesorului  actor social si  modelul  profesorului-persoanda.
Managementul performantei este conceput ca un proces continuu si flexibil in care performanta
se imbunatateste in timp si se concentreaza pe performantele individuale ca parti deosebit de
importante ale sistemului, un rol deosebit avand dezvoltarea prin invatarea continud care permite
perfectionarea proceselor, a propriilor abilitati, competente si contributii. in acest mod,
managementul performantei presupune obtinerea rezultatealor celor mai bune de la indivizi,
echipe, organizatii, prin cunoasterea si gestionarea performantei. Este o abordare sistemica pe
baza unor procese continue de planificare, evaluare si masurare a rezultatelor, in concordanta cu
obiective strategice. Abordarile teoretice si praxiologice a determinat Strategia actionald a
managementului performantei, care vizeaza complexitatea si integralitatea acestui proces,
interconexiunea competentei si a performantei, factorii de interventie, precum si schimbarile de
comportament si rezultatele asteptate.

In Capitolul 2, Repere conceptual-metodologice ale bazei performirii, se prezinta
aspectele-cheie care favorizeaza formarea personalitatii performante dezvaluindu-se relatia
dinamica constient-inconstient ca mecanism de dezvoltare a personalitatii, consemnindu-se
faptul ca fatetele Eu-lui se refera mai mult la momentele relationarii personalitatii si constiingei
ca ecrane selective de valorizare a vietii interioare a personalitatii la un moment dat in consumul
de trairi psihice, pe cind fatetele Sinelui se exprima ca trairi de apartenenta si identitate legate de
roluri sociale (U. Schiopu, M. Zlate). Prin studiul efectuat, s-a verificat capacitatea individului de

S

a initia §i conduce congstient forme de comportament adaptiv, in raport cu alte persoane, in
procesul comunicarii, precum si forme de comportament expresiv, produs din nevoia de
exteriorizare a individului in functie de rolurile prescrise si preluate prin utilizarea unor
instrumente i metodologii specifice. Sunt identificati factorii (constiinta identitatii;
acceptarea/neacceptarea de sine; prestigiul social;restructurarea conduitei (eficienta/realizare);
functia primard/secundard) si interactiunea dintre acestia, precum si rolul lor in integrarea
personalititii in raport cu rolul asumat. In consecintd, se adevereste ipoteza cd activitatea
congtienta si inconstienta actioneaza complementar, asigurdnd unitatea sistemului psihic si, in
acelagi timp, echilibrul individului in raport cu ambianta. In contextul examinat motivatia
performantei este considerata a fi cea mai importantd sursa a variatiei performantei profesionale,

alaturi de pregatirea de specialitate si deprinderile practice, cultivarea acesteia constituindu-se ca

unul din principalele principii manageriale. Performanta cadrelor didactice este influentatd de o
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serie de factori, cei interni avand o semnificatie deosebitda, deoarece acestia confera valoare
comportamentului si 1l determind sa actioneze intr-un sens sau altul pentru obtinerea rezultatelor
proiectate. Prin determinarea aspectelor motivatiei performantei in profesia didactica, stabilirea
indicatorilor de personalitate pentru subiectii investigati, masurarea coeficientului inteligentei
emotionale, a ciclului corelatiilor valorilor motivatiei performantei cu valorile variabilelor de
personalitate, s-a confirmat ipoteza ca motivatia performantei se afla intr-o corelatie pozitiva
semnificativd cu anumite variabile ale personalitatii pe care le potenteazd energetic. Se
recunoaste, astfel, functia motivatiei performantei de orientare spre competitie, precum si de
cristalizare a dorintei de argumentare a sentimentului propriei valori si trdirea unei mandrii
privind performanta obtinuta prin valorificarea propriilor capacititi. In context, se deduc factorii
de crestere a performantei in domeniul activitatilor didactice din invatamantul universitar,
urmare a unui studiu interdisciplinar in domeniul ergonomiei, conceput prin prisma activitatilor
didactice, care poate fi definitd ca o stiinta cu caracter federativ care integreaza aportul tehnicii,
fiziologiei, psihopedagogiei, sociologiei, economiei, managementului si a altor stiinte sociale,
intr-0 perspectiva interdisciplinara, avand ca finalitate orientarea tehnologiilor didactice catre
posibilitatile psiho-fiziologice ale celui care invata si utilizarea rationala a acestor posibilitati
pentru a realiza randamentul ergonomic, adica reproducerea capacitatii de munca intelectuala si
fizica ale studentului. In aceasta ordine de idei se prezinta profilul modal al cadrului didactic ca
demers necesar al managementului performantei, elaborat in baza unor studii complexe,
specificindu-se, in temeiul rezultatelor investigationale efectuate, ca o conditie a succesului
academic cu referintad la profesia didactica, o constituie aceea ca optiunea pentru aceasta profesie
se impune sa fie efectuata in virtutea unor motive care tin de continutul profesiei insasi, de
specificul ei, de frumusetea marilor aspecte teoretice si aplicative pe care ea si le asuma.

in Capitolul 3, Integralitatea implicatiilor pedagogico-manageriale in procesul de
formare universitari a cadrelor didactice, se¢ prezintd formarea universitard a cadrelor din
perspectiva integratoare a calitatii, dimensiunile conduitei didactice, Modelul de excelenta al
interactiunii sinergice a factorilor interni ai institutiei universitare, managementul dezvoltarii
competentelor psiho-sociale la nivelul cadrelor didactice, precum si criteriile de validare a
Modelului nominalizat. Avind ca reper conceptia cercetatorului T. Callo care valorifica ideile
unei pleiade de tepreticieni in domeniu (A. Auchlin, A. Zenone, F. Recanati, C. Sayward, R.
Carston, L. Karttunen, S. Peters, J. Sadock, R. Stalnaker, S. Tobias etc) din perspectiva elaborarii
unui model al integralitatii implicatiilor pedagogice si Structurand intr-o viziune unitara
abordarile teoretice, se evidentieaza ca integralitatea ca o totalitate de entitati pedagogice,

constituita in baza unor factori comuni, care are ca produs nou, performanta. In acest sens,
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integralitatea implicatiilor pedagogico-manageriale in procesul de formare universitara a cadrelor
ne orienteazd spre anumite probleme de ordin pragmatic: identificarea elementelor cu functie
factoriala care servesc ca baza in realizarea performantei; stabilirea relatei necesare intre aceste
elemente ce vizeaza produsul (performanta); conceperea intercorelatici elementelor ca
integralitate organica care prefigureaza imaginea produsului asteptat - personalitatea modala a
studentului, viitor cadru didactic. In context, se descrie formarea universitard a cadrelor in
Romdnia, care se realizeazd din perspectiva evolutiei problematicii calitatii la nivel
international, precum §i a pedagogiei competentelor, utilizind Standardul cel mai frecvent
aplicat pe plan mondial ca referential pentru certificarea unui sistem de management al calitatii
implementat intr-0 universitate - 1ISO 9001: 2000, in Romania SR EN ISO 9001: 2001,aducind
drept exempluUniversitatea ,, Ovidius” din Constanta, care se angajeaza in exercitarea unei
misiuni stiintifice si culturale consecvente.

In realizarea sarcinilor cercetirii se analizeazi detaliat fenomenul dimensiuni ale
conduitei didactice prin prizma competentei didactice, care este bimodal, cuprinzand, pe de o
parte, informatii si cunostinte despre laturile tehnice, sociale si umane ale profesiunii didactice
si, pe de alta parte, functionalitatea acestora tradusa in capacitati subiective de a opera practic cu
ele atat in plan restrans al vehicularii continuturilor informationale propriu-zise, cat si in planul
mai larg, al interconectarii si interactiunii sociale cu studentul si cu grupul de studenti.
competenta didactica centratd pe aptitudinea pedagogica joaca rol de instrument de unificare,
codificare si oObiectivare sub forma comportamentelor educationale. Finalitatile acestora se
concretizeaza intr-un referential de functii si activitati pentru profesia didactica, fiind
identificate 7 functii specifice: proiectare, realizare, evaluare, cunoasterea studentilor,
perfectionare/cercetare, relationare cu mediul social §i profesional, autocunoastere..

In aceastd ordine de idei se prezinta Modelul de excelentd al interactiunii sinegice a
factorilor interni ai institutiei, integrat in sistemul metodologic al managementului performantei,
care este un construct cu valoare de paradigma intru asigurarea obtinerii performantei de cel mai
inalt grad - excelentd, un model complex, integrativ, functional, deschis si coreleaza cu
prevederile SMS si Strategia actionala a managementului performante. Acest produs al
cercetarii este exemplificat prin formarea competentei psihosociale a viitorului cadru didactic
si validarea Modelului de excelenta al interactiunii sinergice a factorilor interni ai institutiei in

formarea universitard a cadrelor.
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1. FUNDAMENTE TEORETICE IN CONTEXTUL PEDAGOGIC AL
MANAGEMENTULUI PERFORMANTEI

1.1. Abordari conceptuale ale performantei ca manifestare a competentei

Cuvantul performanta este purtatorul unei ideologii de progres, de efort de a face
intotdeauna mai bine. Limbajul curent considera performanta ca un rezultat al unei activitati, ca
realizare a unei sarcini sau ca reusita a unei actiuni. Termenii succes, implinire, execufie,
actiune, manifestare, etc. pot fi considerati sinonimi cu performanta.

Sub influenta preocuparilor de obiectivare a datelor de catre diferite stiinte, termenul de
performanta este folosit in sensul de rezultat masurat al unei prestatii, activitati, realizari, etc
Prin parcurgerea literaturii de specialitate se constata o evolutie, in timp, a conceptului de
performanta, daca se iau in considerare variate puncte de vedere asupra criteriilor de apreciere a
acesteia [219, p. 7]:

e Perioada anilor 1950-1995, cand performanta se definea in functie de nivelul de realizare a
obiectivelor (Debiens, 1988, Burguignon, 1995, Lebas, 1995);

e Perioada 1995-2000, cand performanta se definea in functie de eficienta si eficacitatea
entitatii economice (Margulescu, 1995, Burland, Simion, 1999, Anthony, 2003);

e Perioada 2000-prezent, cand performanta se defineste in functie de crearea de valori (Jianu,
2006, Albu, 2007, Mathews, 2007, Danzinger, 2007).

Didier Noyet considera ca performanta consta in atingerea scopurilor care s-au dat in
convergenti cu orientarile institutiei. In opinia sa, performanta nu este o simpla constatare a unui
fapt, ci este consecinta unei comparatii intre rezultat si obiective [apud 131, p. 143]. Performanta
devine, astfel, un rezultat ce imprima caracteristici de eficienta si competitivitate.

Sunt demne de analiza o serie de asumtii teoretice care considera ca performanta poate
fi definita atat prin rezultate cat si prin comportament.

Kane (1996) arata ca “performanta este un lucru pe care persoana il lasa in urma” [102,
p.125], iar Bernadin (1995) subliniaza ca “performanta trebuic definitd ca suma a efectelor
muncii” [apud 190, p. 24]. Dar ne confruntam tot mai frecvent cu opinia ca performanta poate fi
privita si ca un comportament reprezentat de modul in care indivizii actioneaza pentru a-si
indeplini sarcinile. Campbell (1990) considera cd “performanta este un comportament si ar
trebui deosebit de rezultate sau efecte” [29, p. 340].

Brumbach (1988), dezvoltand o teorie mai cuprinzatoare, apreciaza semnificatia celor
doua acceptiuni: “Performanta inseamna atat comportamente, cat si rezultate. Comportamentul

emand de la perfomer si transforma performanta din notiune abstracta in actiune concreta.
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Nefiind doar instrumente de obtinere a unor rezultate, comportamentele sunt, prin ele insele, si
rezultate - produsul efortului fizic si cerebral depus pentru executarea sarcinilor - si pot fi
justificate aparte de rezultate” [apud 24, p. 293].

Stiintele sociale sublinieaza dependenta performantei de aptitudini, de talent, ca rezultat
al invatarii sau al experientei anterioare.

Perspectiva antropologica considera comportamentul ca fiind reglat nu de instincte sau
de o ambiantainchisa, el fiind caracterizat de o mare flexibilitate si capacitate de adaptare.
Performanta asigura realizarea de sine (emancipare, stil de viata), autoafirmarea (prestigiu, rang
social) si este in relagie directa cu procesele de dezvoltare (maturizare, scolarizare), de
caracteristicile personalitatii (afectivitate, caracter, inteligenta, creativitate), de nivelul de
aspiratie (motivatie, interes).

Perspectiva filosoficasi culturald considera cain orice societate ierarhia valorilor se
dezvolta pe baza convingerilor, conceptelor morale, ideologiei performanteisi sunt tendinte
prevalente, modelatoare. Ele determina performantele si realizarile care au, astfel, o valoare
culturala ridicata la care trebuie sa te conformezi.

Perspectiva teoriilor invagarii  sustine ca modificarea relativ durabila a
comportamentului reprezinta o performanta datorata exersarii. Performanta este influentata de
variabilele instruirii (informatia, mijloacele de invatamint, programele, metodele de invatamant,
structura sociala, etc.), de variabilele invatarii (experienta, memoria, atentia, aptitudinile,
inteligenta, creativitatea), de variabilele performantei (rezultatele, reusita, retroreactia).

Perspectiva sociologica priveste performanta ca fiind determinata de sistemul social
care stabileste valoarea si locul ei, prin norme determinate, prin ierarhia dupa criterii sociale.
Performanta este rezultatul influentarii individului prin anumiti factori sociali, cum sunt
internalizarea si integrarea sociala.

Cea mai generala definire a conceptului de performan¢a retine in continutul sau un sistem de
comportamente observabile sau non-observabilecare pot fi apreciate si evaluate (D.S. Ones,
F.L. Schmidt, 1996) [apud 168, p. 194]. Performanta se reflecta in actiuni masurabile,
comportamentale si rezultate care se produc si se manifesta in vederea realizarii unor scopuri
prescrise.

in literatura de specialitate se face din ce in ce mai frecvent diferenta intre performanta
tipicdsi performanta maxima. In acest sens, L.J. Cronbach (1960) s-a folosit de aceasta distinctie
pentru a diferentia intre masurarea abilitatilor si masurari ale trasaturilor de personalitate [apud
169, p. 105].
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P.R. Sackett, S. Zedeck, L. Fogli (1980) isi asumasi ei 0 asemenea diferentiere,
adaugind note specifice in performanta tipica [apud 168, p. 191]. Performerii sunt rareori
constienti ca performanta lor poate fi observata sau evaluata/nu depun un efort consistent pentru
a performa cat mai bine/lucreaza la sarcina lor depisind perioadele de timp alocate. In cazul
performantei maxime, performerii au o mare grija in privinta evaluarii/accepta implict sau
explicit instructiunile de a-si maximiza efortul/sunt monitorizati o perioada de timp pentru a se
urmari realizarea sarcinii.

Dictionarul explicativ al limbii romane defineste ,,performanta” prin rezultat deosebit de
bun. Aceasta acceptiune — rezultat — apare si in literatura de specialitate. Astfel, Kane (1996)
arata ca performanta este ,,un lucru pe care persoana il lasa in urma” [102, p. 127], iar Bernadin
si altii (1995) subliniaza ca ,performanta trebuie definita ca suma a efectelor muncii" [apud
2190, p. 27]. Se subliniaza adesea ideea ca doar efectele sau rezultatele sunt importante deoarece
acestea asigura indeplinirea obiectivelor strategice ale organizatiei, asigura satisfactia clientului
si permite atingerea indicatorilor asteptati. Cei mai multi autori in domeniul vizat (Campbell,
Mc. Cloy, Oppler, Sager, Roe, M. Zlate) sunt de acord ca in conceptualizarea performantei
trebuie diferentiate aspectele actionale (comportamentale) de cele finale (rezultate obtinute),
primele referindu-se la ceea ce individul face in situatia de munca, iar ultimele — la consecintele
comportamentului individului [apud 190, p. 26]. Unul din corifeii acestui domeniu de
cunoastere, Campbell, referitor la definirea, continutul si structura performantei, o caracterizeaza
cu fiind ,,un desert virtual”. Distinsul cercetdtor precizeaza ca ,,performanta este ceea ce
organizatia angajeaza pe un individ sd facd si acesta face bine” [29, p. 341].

M. Zlate mentioneaza cd performanta nu este definita de actiunea in sine, ci de
procesele de judecata §i valoare, si doar actiunile care pot fi masurate sunt considerate ca fiind
performanta [169, p. 196].

Dificultatile care planeaza asupra acestor demersuri rezidain insasi dificultatea de a
defini conceptul de performanta. Este performanta un comportament care duce la rezultate bune
sau reprezinta chiar rezultatele, efectele acestor comportamente? Raspunsul este dual, un
management eficient al performantelor este avand la baza atat indici comportamentali cdr si
rezultatele asteptate, asumate si obtinute [62, p. 9].

Diferiti autori in abordarea performantei pun accentul fie pe aspectele comportamentale,
fie pe cele finale ale performantei. M. Zlate pledeaza pentru ultima varianta considerand
performanta ,,nivelul superior de realizare a obiectivelor propuse” motivand cd aceasta vine in

concordantd cu definitia comund a performantei si cd rezultatele pot fi masurate, pe cand
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comportamentele mai dificil. In fond, aici si apare problema critica intAmpinata de cercetitori, in
masurarea comportamentelor si a rezultatelor performantei.

Performanta poate fi privitd insd si ca un comportament - modul in care actioneaza
organizatiile, echipele si indivizii pentru a-si indeplini sarcinile. Astfel, Campbell (1990).
considera ca ,performanta este un comportament si ar trebui deosebita de rezultate sau efecte”
[29, p. 342]. In opinia sa, rezultatele pot fi afectate de factori contextuali si, din acest motiv, nu
reflectd corect performanta individuala sau a echipei.

O viziune ce Tmpaca cele doud perspective este exprimata de Brumbach (1988), care
scrie: ,, Performanta inseamnad atdt comportamente, cdt si rezultate. Comportamentul emana de
la performer si transforma performanta din notiune abstracta in actiune concretd. Nefiind doar
instrumente de obtinere a unor rezultate, comportamentele sunt, prin ele insele, si rezultate —
produsul efortului fizic si cerebral depus pentru executarea sarcinilor — si pot fi judecate aparte
de rezultate”. Putem retine din afirmatiile autorului ideea cd performanta trebuie evaluata si
masuratd atat cu referire la rezultate (iesiri din procesul indeplinirii sarcinilor), cat si la
comportamente (intrari in procesul muncii).

Performanta poate fi identificata la patru nivele diferentiate dupa natura resurselor:
personala, interpersonald, grupald, organizagionala [62, p. 8-11].

Pentru performanta personala pledeaza, inca din 1970, Claude Duval si Yves
A.Michoud, in lucrarea L’eficacite personnelle, apoi, in 1988-1989 J.F. Decker publica Etre
motive et reussirsi Reussir son developpement personnelle et professionnelle, care apreciaza
drept resurse psihice necesare obtinerii eficientei personale ca fiind temperamentul, respectiv
motivatia, convingerea, vointa. De amintit este si conceptia propusa de Guy Missoum (1999)
care identificad trei categorii de factori care determind performanta individuala: potentialul
psihologic (capacitatea de prelucrare a informatiilor, gestiunea emotiilor); intretinerea relatiilor
interpersonale optime(energie si dinamism comportamental, incredere in sine); training-ul
mental, strategiile mentale [119, p. 27].

Performanta interpersonala sustinuta de relatiile de intercomunicare, intercunoastere,
relatiile afectiv-simpatetice, capacitatea de gestionare a abilitatilor si competentelor sociale si
psiho-sociale sunt percepute de Argyle (1998) drept pattern-uri ale comportamentului social
dezirabil [8, p. 232].

Performanta grupala evidentieaza, prin conceptia lui McGregor (1969), gestionarea rationala
a psihologiei colective [115, p. 107], iar Cartwright (1968) considera ca una din atributele
grupului, si anume — coezivitatea — datd de numarul si puterea atitudinilor mutual-pozitive dintre

membrii grupului au un rol semnificativ in explicarea performantei acestuia [31, p. 219].
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Performanta organizationala este un rezultat al actiunii unor resurse complexe, care
presupun imbinarea, mixtarea subiectivului cu obiectivul, a psihologicului cu materialul,
considerarea simultana a caracteristicilor factorilor psiho-sociali si tehnici.

Cel mai sintetic model potrivit acestei perspective apartine autorilor Locke si Latham
(1990), care propun conceptul de ciclu al inaltei performante — ca o relatie determinativa intre
cereri (scopuri, sarcini), moderatori (abilitati, activare, constrangeri), mediatori (conducere, efort,
strategii), performantd, recompensd, satisfactie. In context, rezulti faptul ci interpretarea si
conceperea criteriilor de evaluare a eficientei institutiei de invatamant se poate face numai dintr-
0 perspectiva sistemicd, in raport cu diverse modele teoretice si pragmatice [203, p. 487]:

e modelul discrepantei, propus de R.A.Kaufman (1972), prin care se defineste nevoia de
educatie drept rezultat al decalajului sau distantei dintre situatia dorita si situatia actuala;

e modelul alegerii scopurilor, propus de D’ Hainaut (1980);

e modelul derivarii obiectivelor in functie de nevoi, propus de R. F. Mager, G. F. Madaus,

N. G. De Landsheere (1979), etc;

e modelul centrat pe continuturi curriculare;

e modelul centrat pe arhitectura sistemului cognitiv. M. Miclea (1999), modelul ACT -
Adaptative Control of Throught, elaborat de J. R. Anderson (1983), modelul SOAR, el. de A.
Newell (1991);

e modelul centrat pe intrari/iesiri;

e modelul centrat pe competente.

A. Bandura (1986, 1997, 2003) a lansat un concept inedit: autoeficienfa perceputa,
aflata in stransa relatie cu stima de sine [14, p. 209].

Comportamentul se manifesta in organizatie, in activitatea de invatare si de munca.
,,Organizatiile sunt colectivitati de indivizi si grupuri care activeaza impreund pentru a realiza
obiective in comun impartasite” [apud 90, p. 83]. Elementele care dau configuratie unei
organizatii sunt: indivizii si grupurile, sarcinile si tehnologiile, structura, procesele si, ca aspect
esential, managementul (Figura 1.1). Organizatiile nu sunt realitati sociale neutre, independente
de conceptiile oamenilor. Organizatiile moderne create de om pun in valoare Omul, sunt
destinate pentru satisfacerea intereselor, optiunilor acestuia, evident, si nu in ultimul rand
menirea lor este realizarea sarcinilor ce le revin.

Organizatiile in invatamant ca organizatii de mentenantd, Care pregatesc resurse umane

pentru alte tipuri de organizatii, sunt semnificative prin faptul cd acestea sunt organizatii de
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cunoastere, ele ,,invatd,, si ,,produc invatare”. Omul lumii moderne este un om organizational,
de regula fiecare om face parte dintr-un grup de oameni sau organizatie.

Performantele individuale, de grup si organizationale depind de o serie de factori
determinanti ale organizatiei. Rolul si importanta acestora in asigurarea succesului, reusitei

organizationale si individuale este extrem de important.

Intrari organizationale din mediu

Resurse . Reglementari Materii Conditii
Tehnologie § . :
umane guvernamentale prime economice

Organizatie

Capital

Indivizi si
grupuri
A
A 4

Sarcini si Procese Proiect
arcint §1 < > organizationale: < ) rolec

tehnologie - conducere organizational

- comunicare

- luare de decizii

- putere si politici

- conflicte si negociere

+

Management

Rezultate organizationale
Performante individuale | Performantede grup | Eficacitatea organizationala

Fig. 1.1. Modelul de management si comportament organizational [Hofman, 90]
Domeniile de activitate manageriala in organizatiile din invatamant vizeaza:
e curriculumul (elaborare, implementare, modernizare), care implicd managementul cunoasterii,
managementul de curriculum;
e resursele umane (recrutare, selectare, formare, evaluare...), care reclama un management al
resurselor umane bazat pe competente;
e resursele nonumane (materiale, financiare, de timp, informationale), care implica
managementul financiar, managementul informational, managementul timpului;
e dezvoltarea organizationala/performantele organizatiei, care implicd managementul strategic,
managementul calitdtii, managementul valorilor.
Se constata ca mai putin valorificat este domeniul dezvoltarea organizationala si sau

performantele organizatiei, domeniu care are o importanta covarsitoare in noile conditii socio-
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educationale demarate si tinind cont de provocarile lumii contemporane, conditii care cer un

comportament adecvat, altfel decat odinioara si, ca urmare, solicitd un management centrat pe

om care vine sd genereze strategii de tip inovativ, de improvizatie, ce valorizeaza si valorifica

schimbarea, incertitudinea, riscul, nondeterminarea, creativitatea permanenta. Performanta

organizationala se refera la capacitatea organizayiei de a-si atinge obiectivele, daca tintele sunt

clare si masurabile [62, p. 13]:

Personalul constientizeaza sarcinile ce-i revin, interesele individuale si organizationale sant
convergente;

Oamenii stiu exact ce (cat si la ce standard) au de facut si pot sa-si compare tinta cu starea de
fapt la un moment dat;

Evaluarea individualad este obiectiva; aceasta facandu-se pe baza contributiei fiecaruia la
atingerea obiectivelor generale.

Avand un scop clar definit oamenii sunt mai motivati, eforturile sunt concentrate si resursele
directionate spre atingerea scopului.

Controlul si evaluarea se realizeaza mai usor si mai echitabil deoarece accentul se muta de pe
om pe rezultat.

Controlul este mai eficient, permitand managementului sa intervina doar atunci cand
parametrii stabiliti nu sunt respectati.

Permite o comunicare mai clarasi 0 mai buna intelegere a asteptarilor manageriale.

Creste responsabilitatea angajatilor, initiativa, asumarea libera de noi responsabilitati.

Dispare ambiguitatea rolurilor. Toata lumea stie ce are de facut, care sunt rezultatele asteptate
si care sunt resursele disponibile.

Abordarea sistemica permite evaluarea modului in care este afectat intregul de modificari
aduse componentelor sale.

Masurarea performantei in raport cu standardele stabilite permite luarea de masuri din timp
atunci cand rezultatele nu sunt cele asteptate.

In ceea ce priveste caracteristicile organizatiei performante, apar, de asemenea,

concepte si abordari variate. Mentionam cateva dintre acestea, mai influente:

Performanta organizatiei este exprimata de eficacitatea acesteia $i, in aceasta acceptiune, o
organizatie eficace este una performantd (Herman si Renz, 2002) [apud 25, p. 101];
Performanta organizatiei este determinata de patru trasdturi organizationale-cheie, numite

,capacitatile” organizatiei(Letts, Ryan si Grossman, 1998) [apud 25, p. 101];
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- Capacitatea adaptiva: abilitatea organizatiei de a monitoriza permanent mediul extern,
raspunzand cerintelor si presiunilor acestuia (de exemplu, prin satisfacerea cerintelor
clientilor) si, in acelasi timp, de a se schimba permanent 1n interior pentru a putea raspunde
acestor presiuni;

- Capacitatea leadershipului: abilitatea de a stabili directii de actiune in viitor, de a asigura
resursele necesare si de a ghida actiunile oamenilor in directiile respective;

- Capacitatea manageriala: abilitatea de a utiliza eficient si eficace resursele firmei,

- Capacitatea tehnica:. abilitatea de a concepe si a produce bunuri si servicii care sa
sporeasca serviciile aduse clientilor si consumatorilor.

La aceste capacitati de baza se poate aduga incd una, referitoare la abilitatea de a
modifica, in sens pozitiv, mediul extern prin actiuni de informare, educare, convingerea
partenerilor etc.

Stabilitatea organizationala, stabilitatea financiara; calitatea programelor manageriale;
cresterea organizationala, bazata pe atragerea de resurse §i oferirea de mai multe bunuri §i
servicii [apud 2, vol. I, p. 87].

In analiza comportamentald, ceea ce se intAmpld inainte de aparitia unui tip de
comportament este antecedent, iar cel care desemneaza ceea ce se va Intampla dupa instalarea
comportamentului e consecinta (Figura 1.2). Antecedentele ne pun in miscare, iar consecintele
ne fac sda mergem mai departe. Oamenii au intotdeauna posibilitatea de a-si modifica
performantele. Cauzele comportamentului sunt localizate in contextul social sau organizational
al persoanei, deci o abordare a comportamentului din perspectiva situationald, dar si din
perspectiva dispozitionald, care vizeaza caracteristicile personale, individuale ca factori

determinanti si explicativi ai comportamentului sunt absolut necesare.

Antecedent: Comportament Consecinta

(Pregateste evenimentul ) (Performanta) (Intérire / Pedeapsa)

Fig. 1.2. Modelul ABC al schimbarii organizationale [53]

Studiul comportamentului uman inglobeaza un sistem de cunostinte, numit analiza
comportamentala, care fiind conectata la locul de munca a initiat provenienta managementului
performantei, orientat spre crearea conditiilor corespunzdtoare pentru a obtine rezultate maxime
de la angajati. O prima interpretare consistentd apartine lui Chris Argyris (1964) in lucrarea
Integrating the Individual and the Organization, dezvoltatai de Edgar Schein (1965) in
Organizational Psychology [9, p. 895], mentionand o serie de autori: Campbell (1990), McCloy,
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Oppler, Sager (1993), Rae (1999) [apud 22, p. 146] careacrediteaza ideea necesitatii ca, in
conceptualizarea performantei este necesar a se face diferentierea intre aspectele actionale
(comportamentale) si cele finale (rezultatele obtinute).

Astfel, managementul performantei ii invata pe manageri cum sa influenteze
comportamentul, de care, in ultima instantd, depind realizarile. Cele mai multe abordari
conceptuale ale performantei interpreteaza aceasta problema in contextul demersului managerial
cu termenii de eficienta si eficacitate — ca dimensiuni ale performantei — fiind actiuni extrem de
complexe. Pentru a fi obtinute, este necesar a fi fundamentate pe o serie de principii, literatura de
specialitate (Drucker, 1968; MacKenzie 1974, 2001; Gordon, 1980; Stern, 1981: Vertadier,
1987; Olivier, 1990; Missoum, Minard, 1990; Covey, 2000; Savoyat, 2001; Menard, 2002;
Dalat, 2003; s.a.) mentioneaza cateva [63, p.117; 82, p. 89; 119, p. 27, 62]: Principiul definirii
obiectivelor, Principiul stabilirii prioritatilor, Principiul fixarii termenelor, Principiul gestiunii
timpului; Principiul sinergiei.

Studii asupra performantei au stabilit o corelatie semnificativa cu trasaturile de
personalitate, corelatie care variazdin functie de natura sarcinii de indeplinit si de contextul
performantei. Directii importante de cercetare se focalizeaza pe extraversiune si impulsivitate,
precum si asupra nevrozismului §i anxietatii, avansandu-se ideea ca diferentele din punctul de
vedere al performantei dintre extravertiti si introvertiti reflecta diferentele individuale in raport
Cu excitarea corticala. O alta directie de cercetare aprecieaza ca efectele personalitdtii ar putea
reprezenta nu atat excitatia generalizata, cat, mai probabil, diferente individuale in privinta
functiilor de procesare a informatiilor.

Se aprecicaza, de asemenea, (E.J. Austin, 1.J. Deary, G.J. Gibson, 1997) ca factorii
inzestrarii, cum ar fi inteligenfa generala, au o influentd mai mare asupra performantelor decat
trasaturile de personalitate [apud 8, p. 163]. Trasdturile de personalitate, legate de autoreglarea
eficienta, ar putea determina calitatile si stilurile cognitive, favorizand diversificarea intereselor
si cresterea nivelului de deschidere. In context, motivatia reprezintd o puternici fortai de a
influenta comportamentul oamenilor in organizatii in scopul cresterii randamentului sau a
performantelor muncii. Motivatia este un factor generator al comportamentului. De remarcat
atentia deosebitd acordatd in literatura de specialitate referitor la problematica personalitatii
eficiente, punerea in valoare a intregului potential uman in vederea cresterii personalitatii,
ameliorarii relatiilor interpersonale si optimizarii vietii de grup. Deviza lui A.H. Maslow, ,.ceea
ce un om poate, el trebuie sa fie, deoarece existd o tendinta ca fiecare sd devina autoactualizat in

ceea ce este el potential ... sd devina ceea ce este capabil sa fie” [112, p. 248], ca si convingerea
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lui C. Rogersca ,,a fi plenar tu insuti 1n calitate de fiintd umana este un proces pozitiv, constuctiv,
realist si demn de incredere” [145, p. 203] sant semnificative din aceste puncte de vedere.

Modernizarea invatamantului din Romania si Republica Moldova are drept obiectiv
fundamental formarea personalitatii in devenire pe baza de competente care, fiind posedate de
individ, garanteaza succesul, reusita, performanta. Pedagogia competentelor este relativ tanara,
insd devine dominantd inpracticile educationale. Oportunitatea acesteia este dictatd de
provocdrile lumii contemporane, care implicad competenta, performanta, calitate, excelenta si,
luate in ansamblu, pot sa se manifeste la individ, apreciat ca posedand competente.

Competenta reprezinta capacitatea de a indeplini in mod satisfacator o sarcina data, care
se actualizeaza in comportamente eficiente. in general, este rezultatul unei actiuni de invatare,
favorizata de predispozitii ereditare. Nu se poate vorbi de competenta decat in situatii in care
sarcina este suficient de dificila pentru a impune invatarea mijloacelor de atingere a scopului
activitatii.

Datoram psihologului german K. Lewin o viziune originala asupra competentelor, el
oferindu-ne “modelul in trei trepte” (dezghet-miscare-reinghet), realizat pe douda dimensiuni:
constient-inconstient, competenta-incompetenta (Figura 1.3) [205, p. 45]. Potrivit schemei,
punctul de pornire este ipostaza incompetenta - inconstient ceea ce ne releva faptul ca individul
nu este Intotdeauna constient de comportamentul sau care nu se potriveste contextului/situatiilor.

Corespunzator, in ciclul descris de K. Lewin, “dezghetul” este posibil numai virtual.

Inconstient (eliberare)

(Dezghet)

Constient
(dezghet)

(Miscare) 4 /7
7 (formare)

N :
(performare) Constient

Competenta

Fig. 1.3. Modelul competentelor in trepte [205]
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Printr-un proces de eliminare a prejudecatilor si a barierelor se poate realiza
constientizarea Propriei incompetente. In aceastd situatie, “dezghetul” este efectiv. De la
incompetenta constientd, printr-un proces de formare, se trece la reconstructia Sistemului
competential, deci competenta este formatd sau dezvoltatd in mod constient. Se produce
“migcarea” in ciclul lewinian.

Prin performare si aplicare proeficienta in contexte si situatii diverse, sistemul
competential se consolideaza, dar tinde sa iasd din zona imediatd a constiintei si sd reintre in
zona inconstientului — competenta inconstienta; se realizeaza “reinghetul”. Prin aplicare rutiniera
se ajunge la incompetenta inconstienta datoritd incapacitatii de a reflecta constient asupra
propiului sistem de competente. Din acest motiv, in aceastd faza, este necesara o interventie
formativa sau autoformativa, in care reflexia joaca un rol foarte important.

Performanta reprezinta, in esentd, actualizarea efectivd a competentei in situatii
concrete in raport cu o serie de factori conjuncturali. Este rezultatul, valoarea calitativa a reactiei
celui care actioneaza pentru atingerea unor obiective prescrise, reactie care exprima un raport
interactionist de tip circular intre conditionarea interna (competentd) si conditionarea externa
(contextul, sarcina).

Atat competenta, cat si performanta, sunt indicatori valorici care capatd o anumita
semnificatie in functie de modul in care a fost organizat si condus procesul de formare. Este
ratiunea pentru care se impune managementul performantei care sa sistematizeze si sa
generalizeze experiente pozitive sub forma de principii $i mecanisme.

Intr-un context profesional, a fi competent intr-o ocupatie, presupune:

e a poseda si a aplica cunostinte de specialitate; ¢ a analiza si a stabili decizii; * a se raporta
creativ la sarcina primitd; ¢ a lucra in echipd; * a comunica In mod eficace si eficient; * a se
adapta la mediul de munca specific; ¢ a face fatd unor situatii neprevazute.

In 2006, Parlamentul European si Consiliul UE au adoptat 0 Recomandarecu privire la
stabilirea de competente-cheie pentru invatarea de-a lungul intregii vieti. ,,Cadrul European de
Referintda pentru competentele cheie in Invatarea permanentd” [222, p. 13] stabileste opt
competente-cheie indispensabile pentru orice individ, proprii procesului de educatie si formare:
Comunicarea in limba materna; Comunicarea intr-o limba strainda, Competense matematice si
competente de baza in stiinte si tehnologii; Competenta digitala,; A invata sa inveti; Competente
interpersonale si civice; Competenta initiativa si antreprenoriat;, Sensibilizare si exprimare

culturala.
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Acestea fiind achizitionate de indivizi, cuprind trei aspecte ale vietii: implinirea
personald si dezvoltarea pe parcursul vietii (capital cultural), cetdtenia si incluziunea sociala
(capital social), capacitatea fiecarei persoane de a obtine o slujba decenta (capital uman).

Abordarea conceptului de competentd in zona de profesionalizare didactica si
manageriald este/devine una sintetica, deschis vocationald si in mare masura, educabila.

Conform conceptiei lui M. Minder, performanta este reactia concreta, manifesta, produs
al interactiunii competentei cu capacitatea, de fapt, indicatorul competentei si capacitatii ca efect
[117, p. 206]. In viziunea autorului, capacitatea confera personalitatii latura cognitiv-axiologica,
instrumentald, energizantd si atitudinala fatd de cunoasere, reprezentand, astfel, doar
potentialitatea performantei.

Valorificand asemenea opinii, Brumbach apreciaza ca performanta se cere a fi abordatd
din douad perspective: atdt ca rezultat, cat si comportamental, comportamentul fiind, el insusi, un
rezultat al efortului fizic si al celui psihic, depus pentru realizarea sarcinilor [apud 46, p. 113].

Asemenea abordari ne orienteazd catre conceperea managementului performantei in
formarea universitara, in special, pentru cariera didactica ca un proces deosebit de complex, ce
presupune actiunea sinergicd a mai multor componente [62]:

e agenti - principali sunt cadrele didactice universitare si studentii care au optat pentru cariera
didactica, la care se adaugd si agentul educational din invdtdmantul preuniversitar, ca
beneficiar, dar si ca exigent care impune standarde ocupationale de competenta (acreditate
pe plan nationalsieuropean);

e Obiective - determinate de dinamica economico- stiintifica — culturala, de cerintele sociale;
ele se remarca prin felxibilitate, permanenta redefinire;

e continut — informational determinat de contextul operational- practic de raportare la
domeniul de activitate si de solutionare a situatiilor- problema specifice; sub aspect
comportamental sunt vizate abilitati, atitudini, motivatie, care sustin performanta;

e metodologie — tot mai exigent orientata spre utilizarea metodelor bazate peactiunea reala
(exercitiu, proiecte, simulare, modelare etc);

e  mijloace de invatamdnt — vizeaza cresterea eficientei activitatii prin exersarea in utilizarea
mijloacelor audio- vizuale, a tenhicii computerizate;

e forme de organizare a procesului de invatamdnt — alaturi de prelgeri academice o pondere
semnificativa se impune sd ocupe ateliere de lucru si practica pedagogica;

e modalitati de organizare a studentilor — optam pentru promovarea activitdtii in grup, pe

echipe, cuaccent pe cooperare si comunicare;
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e strategii — vizeazd o combinare adecvata a metodelor, mijloacelor si formelor de organizare
in vederea cresterii eficientei si competentei profesionale;
e relatii pedagogice — se Vizeaza promovarea relatiilor de intereducatie, de cooperare, de
consiliere, imbinate cu exersarea de roluri asumate din practica scolara;
e evaluarea produselor — pot fi obtinute pe baza rezultatealor la examenele de integrare si
asimilare pe piata muncii, examene de titularizare pepost, de definitivare in invatamant.
Performanta se prezinta,astfel, ca un produs real, rezultat valoric care diferentiaza,
semnifica competitia. Noua paradigma a educatiei pune in centrul activitatii elevul/studentul,
acesta obtinand un nou statut de autor, cu resurse potentiale de subiect al educatiei si, ca
urmare, cu responsabilitati pentru propria educatie/autoeducatie, formare/autoformare,
dezvoltare/autodezvoltare. Calitatea de subiect obtinuta in procesul invatarii centrate pe
elev/student ofera acestora o mai mare autonomie si un control sporit cu privire la disciplinele de
studiu, la modelele de invatare si la ritmul de studiu, libertate in alegere si luare a deciziilor.
Paradigma educationald postmodernd initiaza noi raporturi intre profesori si elevi/studenti,
profesorii devenind mentori, indrumatori in procesul de cunoastere a elevilor, a cresterii
performantelor, fapt ce necsita un management specific al resurselor umane bazat pe competente,

un management al performantelor.
1.2. Evolutia si semnificatile managementului performantei

Managementul performantei reprezinta suma interventiilor strategice si integrate care
influenteaza pe termen lung activitatea organizatiei, ducand la imbunatatirea rezultatelor [10,
p.162; 16, p. 213].

Managementul performantei cuprinde: definirea rolurilor fiecarui departament/individ,
stabilirea indiciilor de performanta (ce anume defineste performanta); a standardelor de
performanta (care este nivelul optim care indica performanta); comunicarea rolurilor, indiciilor
si standardelor si, nu in ultimul rind, asigurarea unui mediu propice reusitei. Exista, nsa, o serie
de factori interni §i externi care pot perturba realizarile unei organizatii, precum: mediul
organizational, stilul de management practicat (cel dictatorial genereaza mai putine realizari
decat cel democratic), mediul social-economic in care activeaza organizatia (cand contextul
economic este propice, evident ca este mai usor sia fii performant), concurenta directa si
indirecta (cat este de numeroasa, de agresivd, care este pozitionarea acesteia). De aceea,
managementul performantei trebuie sa constituie o preocupare permanentd a Intregii echipe

manageriale si nu doar a departamentului de resurse umane si trebuie sd aiba intotdeauna in
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vedere contextul general, nu doar elemente punctuale. Desi sund redundant, de precizat ca
managementul performantelor” nu este sinonim cu , evaluarea performantelor”. Intre cele
doua concepte exista o relatie de incluziune, primul incluzindu-I total pe cel de-al doilea.

Managementul performantei este centrat pe dezvoltare, este de naturd transformatoare.
Scopul sau este de a optimiza rezultatele.

Managementul performanysei nu este un instrument care sa duca la marirea pachetelor de
beneficii. Scopul sau este acela de a imbunatati activitatea angajatilor pe termen lung, nu de a-i
motiva pe termen scurt.

Managementul performangei nu este un mod de a scapa de angajatii neproductivi. Desi
este posibil ca acestia sa devina victime in cazul in care performantele lor raman in mod constant
sub nivelul dezirabil, managementul performantei nu-si propune sa asaneze organizatia, Ci Sa-i
sporeasca productivitatea.

Managementul performangei presupune, cu obligativitate, focalizarea aprecierilor pe trei
directii distincte: Performante; Competente; Carierd profesionala [62, p. 21].

Managementul performantei presupune obtinerea rezultatelor celor mai bune de la
organizatie, echipe si indivizi, prin cunoasterea si gestionarea performantei. Astfel, performante
manageriale generalepot fi identificateca: Performante metodologico - manageriale generale,
conform caroragradul de scientizare a managementului se poate exprima cantitativ si calitativ;
Performante decizionale generale date de:gradul de solutionare decizionala aproblemelor cu care
se confruntd organizatia; Performanta informational-managerialda de ansamblu, care reprezinta
gradul de satisfacere a nevoilor informationale; Performantele organizatorice generale, ce se
referd la gradul de asigurare procesuala a obiectivelor asumate pentru o anumita perioada.

Noile perspective ale managementului performantei se refera la recunoasterea
multitudinii de factori care contribuie la obtinera performantei, se bazeaza pe acordul dintre
cerintele de rol, obiective si imbunatitirea performamtei, ca si pe planuri de dezvoltare
personala. Se refera si la intrari si valori, intrarile fiind cunoasterea, abilitatile si
comportamentele necesare pentru producerea rezultatelor asteptate.

Un concept relativ nou, adaptat procesului instructiv-educativ este managementul
educational, definit de Gilbert de Landsheere stiinta pedagogica elaborata interdisciplinar,
angajata in studiul evenimentelor care intervin in decizia organizarii unei activitati pedagogice
determinate si In gestionarea programelor educative [56, p. 114].

Abordarea economica a educatiei a condus, in mod necesar, la o schimbare de

paradigma reflectataintr-o noua conceptie privind proiectarea, realizarea si evaluarea
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proceselor/sistemelor de educatie, precum si in influentarea activitatii cadrului didactic, a
managementului educational.

Un atribut esential al managementului strategic este reprezentat de analiza nevoilor de
educayie, conceputa ca un instrument indispensabil al managementului educational, atat la
nivelul procesului de invatamant, cat si la nivelul institutiei si al sistemului educativ.

O modalitate cu accent pragmatic de definire a nevoilor de educatie este oferita de
numitul model al discrepansei (Discrepancy model) propus de R.A. Kaufman (1972), care
defineste nevoia de educatie drept rezultat al discrepantei, al decalajului sau a distantei dintre o
situarie doritasio situatie actuala [103, p. 77]. Un punct de vedere apropiat este exprimat de J.
McKinley (citat de L. D’Hainaut, 1981) care include sistemul discrepantei (Discrepacy sistem)
printre modelele de diagnostic al nevoilor de educatie care exprima ecarturile sistemelor sociale,
cand este vorba de a detectadecalajul intre starea reala a sistemului i starea dorita.

In acelasi sens, R.M. Gagne si |.J. Briggs (1977) considera ci, pe masurd ce ritmul
schimbarilor in societate creste, frecventa revizuirii necesitatilor educationale trebuie, de
asemenea, sa sporeasca, altfel decalajul dintre programa realasi cea necesara se va mari, in loc sa
se reduca [73, p. 95]. Aceasta discrepanta dintre ceea ce existasi ceea ce este necesar genereaza
nevoiaunui nou sistem instrucgional, sau, cel puyin, al unui sistem reproiectat. Ideea este
preluatasi de N. Lebrun si S.Berthelot (1994) care definesc analiza de nevoi drept un proces care
permite colectarea celor mai valide date in scopul de a se putea masura cu precizie distansa
care existaintre situayia doritasi situagia actuala [apud 22, p. 55].

in cadrul modelului discrepantei, analiza situatiei actuale, a perfomangelor celor care
invata, nu reprezinta un scop in sine, ci 0 operatie destinata sa marcheze distanta dintre ceea ce
estesi ceea cetrebuie sa fie, sa stabileasca zona in care procesul de invatamant trebuie sa
actioneze, ceea ce echivaleaza, de fapt, cu identificarea nevoilor de educatie. Este o noua
paradigma de management educational, sustine V. Gh. Cojocaru (2006), care reprezinta un
demers inovator care converge catre edificarea scolii inovative, ca moment al schimbarii in
evolugia invagamantului, cu definirea elementelor caracteristice ... oferind o perspectiva larga
pentru procesul de valorizare a individului si a capacitarilor sale. Implementarea unui asemenea
paradigme manageriale, sustine V. Gh. Cojocaru (2006), are note de superioritate fata de
sistemele anterioare de conducere deoarece [38, p. 63]:

e are caracter sistemic si integrativ;
e este dinamica atat sub aspectul fundamentarii teoretice, cat si a aplicatiilor in noi directii de
cercetare;
e este prospectiva, deoarece anticipeazain raport cu tendintele de evolutie a sistemului;
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e este indicativ — instrumentala prin stabilirea obiectivelor, a principiilor, a metodologiilor de
realizare;

e este multifunctionala prin descrierea, utilizare si aplicarea mai multor roluri, atributii, operatii.

Managementul bazat pe performanta poate fi aplicat cu respectarea unor premize fundamentale:

e cxistenta unui cadru de referintd general care sd cuprindd o conceptiec comund asupra
performantei, indicatorilor de performantd, metodelor de aplicare a lor;

e identificarea unor indicatori generali si indicatori specifici de masurare a performantei;

e continuitate si consecventd in aplicarea indicatorilor de performanta;

e elaborarea unui model de management bazat pe performanta.

1.3. Managementul bazat pe competente si managementul performantei

Definirea managementului in termenii performantei a promovat teorii care se
fundamenteaza,fie pe modelul trasaturilor care tratau variabilele de personalitate intr-o
manieraatomista, sugerand ca fiecare actioneaza izolat, fie teorii care adopta o abordare
situatgionala primara care nu recunoaste valoarea diferentelor interindividuale.

Din prima categorie poate fi remarcat Guilfordcare evidentieaza valoarea factorului G+
(inteligenta), sau aptitudinea euristica (Faverge, 1972), capacitatea de integrare (I. Radu, P. llut,
L.Matei 1994), motivatia (Veroff, 1957), aspiratia catre succes (Mc Clelland, 1969) [apud 200,
p.185].

Din cea de-a doua categorie, R.M. Stogdill (1974), analizind 163 de studii publicate in
perioada 1948-1970, gaseste ca valoarea performantei managerului este o rezultanta a masurii cu
care contributiile individuale se produc si se desfasoarain conditiile contextului social al
activitatii: motivatie pentru responsabilitate si sarcina, perseverentain urmarirea scopurilor,
originalitate in rezolvarea problemelor, motivatie pentru exercitarea initiativei in situatii sociale,
capacitatea de a structura interactiunea sociala, etc [151, p. 502].

in cercetarile moderne viziunea dominanti este cea de tip interactionist, care genereaza
o structura dinamica care tinde si isi asuma perfomanta. Astfel, Levy-Leboyer (1963) se refera la
asociatii de calitati care variaza dupa sarcina, structura grupului [204, p. 170]. In acelasi sistem
ideatic 1i identificam si pe Lippitt (1961), Lopez (1970) [apud 203, p. 483], Neculau (1977) [124,
p. 125], care afirma ca performanta nu este nici innascuta, nici nu se dezvolta de la sine, ci este
rezultatul unui lung sir de cultiviri si procese de invatare sociala.

V. Gh. Cojocaru (2004) intareste ideea ca, in definirea competentei este necesar sa
subliniem capacitatea de mobilizare a unui ansamblu de resurse in vederea atingerii

obiectivelor prestabilite, caracterul finalizat al acestora in calitate de functie sociala care
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utilizeaza resursele pentru crearea unui produs, efectuarea unei actiuni, relagia cu un ansamblu
de situayii, caracterul adeseori disciplinar si evaluativitatea [36, p. 41].

Asumandu-si opinia lui O. Hoffman (1999) [118], V. Gh. Cojocaru (2004) [36, p. 45]
promoveaza ideea personalizarii competengelor, fapt reclamat, in mod necesar, de un
management interactiv care stimuleazaspiritualizareasi axiologizarea competentelor. Spre
ilustrarea modului de construire a competentelor pe dimensiunile omului real, V. Gh. Cojocaru
(2004) evoca contributiile, in acest sens, prin studiile lui S. Cristea (1996), D. Patrascu (1997),
I.Jinga (1993), Pedler (1986). O serie de alte contributii dezvolta viziunea integrativa asupra
competentelor: C. Zamfir (1974), 1. Muresan (1980), P. Golu (1980), P. Golu si N. Mitrofan
(1982).

Se considera ca debutul resurselor umane bazat pe competense este atribuit lui David
McClelland si Richard Boyatzis care au propus un model care cuprindea 21 de competente
grupate in sase arii, fiecare competenta fiind definita pe trei niveluri: motive si trasaturi, imagine
de sine si rol social, deprinderi [24, p. 126]. La autorii mentionati, precum si la alti teoreticieni
[H. Pitariu, 135, p.13, M. Borozan-Cojocaru 44, p. 81], in categoria competentelor sunt incluse
atat elemente cognitive (nivelul inteligentei academice, caracteristicile bazei de cunostinte,
mecanisme de procesare a informatiei etc.), precum si afective (stabilitatea emotionala,empatia,
toleranta la stres, o bund imagine de sineetc). Realizand o sinteza si o sistematizare a unor
modele teoretice, elaborate cu referire la competentele didactice, D. Houpert (2005)
identificasase categorii de competente ce caracterizeaza cadrul didactic performant, grupate in
jurul a sase modele de formare: modelul practicianului reflexiv, modelul profesorului savant,
modelul profesorului tehnician, modelul profesorului artizan, modelul profesorului actor social
si modelul profesoruluipersoana [apud 91, p. 27].

In paralel cu aceste competente, specifice actiunii didactice, P.T. Baldwin si M.V. Padget
(1994) evoca posibilitatea dezvoltarii unor metacompetenge, indeosebi in conditiile unei realitati
in continua schimbare, care pot facilita reusita intr-o varietate de situatii. Un set de astfel de
metacompetente ne este prezentat de C. Levy — Leboyer (1996) [204, p. 171] in tabelul 1.1

Tabelul 1.1. Tipuri de metacompetente

Nivelul Componente ale metacompetentei
01.Comportamental | Initiativa in conditii de risc si incertitudine

02. Perceptiv Culegerea si prelucrarea sistematica a informatiilor

Asumarea punctului de vedere al celuilalt si rezolvarea
conflictelor interpersonale
04. Simbolic Conceptualizarea institutiei ca sistem

03. Afectiv
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Derivand din acestea, poate fi identificatd atitudinea criticd fatd de modul in care
abordeazasi rezolva problemele, capacitatea de analiza a propriului comportament, coordonarea
actiunilor, capacitatea de a gestiona situatii ambigue, etc. M. Bonami (1995) aprecieaza ca,
managementul bazat pe competense reprezinta un proces de durata care impune o0 serie de
exigente [apud 201, p. 69]:

e vizibilitatea comportamentelor astfel incat subiectii sa aiba posibilitatea de a-si analiza
performantele si sa constientizeze aspectele ce pot fi reglate, reajustate;

o oferirea de feedback: scopul principal al vizibilizarii comportamentului este obtinerea de
informatii privitoare la eficientasi la efectele pe care le produce asupra celorlalti;

e suportul social care sa genereze un climat protector de securitate emotionala pentru
desfasurarea interactiunilor si reducerea anxietatii, rezistentei si efectului de expunere;

e experimentarea de noi comportamente pentru explorarea de noi modalitati de actiune si de
interactiune;

e integrarea cognitiva a experientelor de grup prin formalizarea achizitiilor in plan teoretic si
procedural.

In acesta perspectivi se promoveaza la finceputul acestui secol, managementul
competentelor, centrat pe om, pe valorizarea si valorificarea acestora. Managementul
competentelor este orientat spre relatiile umane. Restructurarea democratd a organizatiilor pe
principii antropocentrice presupune aplicarea unor modele legate de negocierea (tranzactia)
competentelor de tipul ,,a fi competent”, adica abilitatea de a te comporta adecvat situatiei si a

actiona in aceasta directie.

Cerere % Oferta 'S
de comportamente é de comportamente 3
Management > 2 < g
Oferta g ) Cerere
de recompense v de recompense
competente

Fig. 1.4. Formarea competentelor [89]

,Competentele personale reprezintd acele potentialitati umane (capacitdti personale)
actuale si virtuale (posibile) valorizate si valorificate, atit de management — ca un sistem de
cerinte de comportare si ofertd de recompensa fatd de membrii unei organizatii (sau candidati la
angajare) — cat si de personal (candidati sau membrii organizatiei) — ca un sistem de oferta de

comportamente si cerinte de recompensa solicitate — ca urmare a unui proces de negociere
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(tranzactie) si renegociere si stabilire a unui compromis (acord) dinamic [ibidem, p. 78]. Acestea

si determina competentele stabilite in definitiv in cadrul negocierii, cautind in cazul nostru

raspuns la intrebarile: Ce ar trebui sa le oferim cadrelor didactice pentru ca acestea sa realizeze
un curriculum universitar de calitate? Ce ar trebui sd le oferim studentilor pentru a obtine
rezultatele dorite?

Competentele implica cu predilectie actiuni voluntare, decizii personale libere si, de
aceea, responsabilitate, imaginatie, inspiratie, fantezie, inovatie, iesirea din obisnuinta, apropiind
managementul de artd (si nu de stiintd). Orientarea procompetentiald poate avea sanse de
realizare printr-un management bazat pe o antreprizd proactivd la care actantii sa fie nu
beneficiari, ci coautori, in care competentialitatea este resursa optimizabila care, intr-un sitem
organizat, pune in miscare transformarea calitatii invaloare. Pornind de la o astfel de concepere
a competentei, managementul performantei poate fi conceput ca o trecere de la
managementul - cauza al competentelor la managementul - produs al performantei.

Etapele necesare in asemenea demers sunt reprezentate de:

e constientizarea, conceptualizarea competentelor domeniului;

e cvaluarea competentelor, materializate intr-un produs obiectivat intr-o dimensiune distinctd a
comportamentului;

e distinctia intre comptente profesionalede formatie si competente ocupationalede functionare;

e trecerea de la apetenteca resursa de baza, in act (disponibilitati detectabile si educabile) la
competenteca resurse complexe in act, rezultate din internalizarea valorilor si amotivatiei
constiente;

e evaluarea calitativa a competentelor,se vor masura rezultatele,valoarea modificata/
transformata.

Asumandu-gi asemenea concepte teoretice asupra competentei, actul managerial se va
desfasura potrivit functiilor sale specifice [162, p. 132]:

e Functia de previziune cuprinde actiunile si deciziile prin care se stabilesc obiectivele
fundamentale, componentele sale, resursele ce trebuie mobilizate si modalitatile de realizare a
acestora. Aceasta functie se realizeaza prin trei tipuri de activitati [95, p. 118]:

e Prognoza - previziunea pe termen lung are un caracter orientativ si un grad mare de
generalizare, urmarind sesizarea unor caracteristici de evolutie a fenomenului;

e Planificarea - previziune pe termen mediu siscurt, cu referire la obiective, activitati,
responsabilitati, mijloce; se stabilesc competentele necesare sirealizarea de acorduri de

performantd, imbunatatirea performantei si dezvoltarea personala.
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e Programarea-descrierea, pe termen foarte scurt a actunilor intreprinse, a mijloacelor si a
resurselor utilizate .

e Funcfia de organizare reprezintd ansamblul actiunilor prin care se asigurd continutul
instrumental al planificarii, precum si utilizarea rationala si eficienta a activitatii. In acest scop
se respecta urmatoarele principii:

- coordonarea prin sincronizarea obiectivelor individuale cu cele din plan,

- echilibru autoritate-putere-responsabilitate,

- unitate de comanda, delegarea
e [Functia de motivare-antrenare se exercita prin capacitatea de a convinge, de a transmite o

anumita conceptie, de a-idetermina pe ceilalti sa participe activ, responsabil si creator

e Functia de coordonare se refera la un ansamblu de inter-, prin care se realizeaza legatura
dintre structura organizatorica, tehnologie, obiective, resurse, precum si atmonizarea
deciziilor si actiunilor unitatilor structurale in vederea atingerii scopurilor.

e Functia de control si evaluare cuprinde actiuniprin care se urmaresc rezultatele produsului,
identificand nivelul de performanta, modul incare sunt indeplinite obiectivele.

e Functia de elaborare a deciziei se prezinta ca un proces rational de alegere a unei linii de
conduita, a unei modalitati de actiune din mai multe alternative posibile.

Managementul performantei, pentru a-si atinge obiective inovativ-competitive, are de
urmarit pasi necesari:

o edificarea unei culturi orientate spre performanta,

e definirea coparticipativa si comunicarea rolurilor,

e abordarea responsabilizanta, structurata si secventiald,

e stabilirea si comunicarea indicatorilor de performanta si a rezultatelor,

e cvaluari periodice in raport cutintele.

Astfel, managementul performantei este conceput ca un proces continuu si flexibil in
care performanta se imbunatdteste in timp si se concentreazd pe performantele individuale ca
parti deosebit de importante ale sistemului. In acest sens, un rol deosebit il are dezvoltarea prin
invatarea continud care permite perfectionarea proceselor, a propriilor abilitati, competente si
contributii. In acest mod, managementul performantei presupune obtinerea rezultatealor celor
mai bune de la indivizi, echipe, organizatii, prin cunoasterea si gestionarea performantei. Este o
abordare sistemica pe baza unor procese continue de planificare, evaluare si mdsurare a
rezultatelor, in concordanta cu obiective strategice. Daca managementul performantei este definit

ca un proces sistemic de imbunatatire a performantei organizationale prin dezvoltarea
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performantei indivizilor si echipelor, prin focalizare pe rezultate si eficacitate, se desprind o serie

de precizari cu valoare teoretica si practica [10, p. 142]:

Managementul performanteise refera 1la alinierea obiectivelor individuale la cele
organizationale si la asigurarea faptului ca indivizii isi isusesc valorile intrinseci ale
organizatiei;

Managementul performantei este un proces planificat in care elementele primare sunt
intelegerea, masurarea, feedback-ul, atitudinea pozitiva si dialogul. Este vorba de masurarea
rezultatelor, sub forma performantei, in comparatie cu asteptarile exprimate ca obective;
Managementul performantei se bazeazd pe acordul dintre cerintele de rol, obiective si
imbunatatirea performantei, ca planuri de dezvoltare personald. Nevoile de dezvoltare sunt
identificate prin definirea cerintelor si evaluarea gradului in care nivelele de performanta
asteptate sunt atinse prin folosirea eficienta a cunostintelor, abilitatilor si printr-un
comportament adecvat valorilor intrinseci;

Managementul performantei este un proces flexibil si continuu care implica deplin managerii
si In cadrul caruia acestia actioneazd ca parteneri intr-o structurd care le optimizeaza
activitatea;

Managementu/ performantei se concentreaza pe planificarea performantelor viitoare si pe
imbunatatiri continue;

Patrick 1. (1991) stabileste cinci functii ale programelor de pregatire/management al

performantei [apud 113, p. 95]: identificarea nevoilor de schimbare; definirea obiectivelor

comportamentale sau de performanta ce urmeaza a fi atinse; derivarea continutului de formare;

selectarea celor ce urmeaza sa se formeze;proiectarea metodelor si mijloacelor specifice.

In vederea formarii acestui sistem performantial, autorii ne ofera mai multe modele

praxiologice si epistemologice [207, p. 67]:

Modelul coerengei interne a sistemului, dezvoltat de G. Osgood, G. Suci, P. Dannembaum,
U.G. Foa s.a. are la baza principiul conform caruia o influentare in mai multe puncte izolate,
fara efecte imediate asupra sistemului, provoaca treptat, prin efecte cumulative, o
restructurare in jurul noilor poli ai coerentei, configurandu-se o noua structura;

Modelul balansei, propus de Heider, Rosenberg si Apelson avanseaza principiul conform
caruia atitudinea reprezinta un echilibru (mai mult sau mai putin stabilizat) intre sisteme de
influentasi factori ce actioneaza prin presiune externasi presiune interna;

Modelul reducerii disonanyei, propus de L. Festinger se intemeiaza pe principiul conform

caruia existenta unei disonante cognitive (conflict, confruntare, nepotrivire) intretine o stare
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tensionala care se poate diminua in functie de rezistenta si stabilitatea subiectului la si fata de
factorii de influenta. Acestor modele teoretice li se pot alatura o serie de tehnici de interventie
in masura sa genereze comportamentele performantiale: tehnica dezvoltarii unei noi structuri
atitudinale, tehnica mobilizarii energiei sistemului afectiv motivayional, tehnica restructurarii

sistemului de comunicare in interiorul grupului.

1.4 Strategia actionala a managementului performantei

Managementul performantei se constituie ca un proces dinamic, evolutiv care 1isi
stabileste punctul de plecare in identificareanevoilor de schimbare, ceea ce impune o noua
paradigama, paradigma prospectivd ce presupune elabordri constiente, anticipative si
participative, {indnd cont de decalajul dintre schimbarile lente la nivelul personalitatii si cele
rapide din societate. Incercarea managementului performantei de a stabili identitatea unei
persoane este Tn masurd a genera o autonomie functionald, o conduita practica, intenfionald si
originald pentru a realiza trecerea de la un tip de comportament la altul, mai eficient.

Un al doilea pas al managementului performantei este reprezentat de stabilirea
obiectivelor in termeni comportamentali care au la baza structuri specifice si automatisme ale
activitatii. Baza operatorie a unei performange are caracteristici de polivalenta, cuprinzind, in
sfera de capacitati, abilitdti, scheme operationale, structuri actionale, atitudini. Sintetic, ele pot fi
identificate 1n: capacitati operatorii generale de a stabili coerenta unor procese sau actiuni
specifice unei activitati; capacitatea de a invata in vederea adaptarii la variate schimbari in
contextul desfasurarii activitatii; capacitatea psihosociald reprezentatd de elemente operatorii
afectiv si aptitudinale ce faciliteaza stabilirea relatiilor sociale specifice (cooperare, initiativa,
asumarea responsabilitatilor, etc.); cunoasterea si evaluarea activitdfii cu valentele sale
formative, ca sursa de satisfactie si valorificare a capacitatilor individuale; capacitatea de efort
sustinut, eficient;capacitatea de autodepasire, de formare continud;capacitatea de anticipare, de
autoprogramare, de proactivitate.

Cel de-al treilea pas este reprezentat de selectarea metodelor de cultivare a
comportamentului performant, congruent cu obiectivele stabilite.In alegerea metodelor urmeaza,
in mod necesar, a se tine cont, pe de o parte, de natura/exigentele activitatii, iar, pe de alta parte,
de particularitatile individuale ale celui care se formeaza pentru acea activitate [apud 4, p. 123].
In aceeasi ordine de idei, privind cresterea eficientei personale este bine cunoscuti paradigma
celor opt deprinderi de reusita a lui St. Covey: a fi proactiv; a incepe avind in minte scopul final;

a da importantd prioritatilor; a gindi castig/castig; a cauta mai Intii sa intelegi si apoi sa fii
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inteles; a actiona sinergic; relnnoirea de sine; gaseste-ti vocea si inspird-i pe cei din jur sa-si
gaseasca vocea proprie, consolidate acestedeprinderi prin valorificarea inzestrarilor sale umane
respective: cunoasterea de sine, imaginatia si constiinta, puterea vointei, mentalitatea abundentei,
curajul in echilibru cu respectul, creativitatea, continud imbunatatire/inovare, semnificatie
personald unica [48, p. 27]. Luate in ansamblu, aceste deprinderi vin sa ghideze individul in
obtinerea de rezultate inalte, performante. Este necesar de amintit aici si de Tadeus Kotarbinski,
fondatorul praxiologiei, autorul unei celebre lucrdri Tratat despre lucrul bine facut care
considerd cd praxiologia are datoria de a constitui o taxonomie de recomandari, principii $i
sugestii cu caracter general pe baza carora se stabilesc norme ale actiunii eficiente Or, sintagma
,,lucrul bine facut” include: a) apel la eficienta;

b) precizie si economicitate; C) constiinciozitate [104, p. 86].

Problema centrald a formarii cadrelor didactice o reprezinta aspectele terminologice si
conceptuale ale referentialelor de formare — intelese ca proiectare si evaluare a programelor de
formare §i a componentelor acestora (obiective, continuturi, metode, rezultate) in relatie directa
cu o destinatie exactd (finalitate sau functie sociala a programului de formare) si pe baza unor
crietrii care urmaresc validare sociala (externd) a rezultatelor activitatii educative. Finalitatile
acestora se concretizeaza intr-un referential de functii §i activitati. Referentialul de activitate
permite elaborarea si a unui referential de competente, dacdi vom avea in vedere sinteza
diferitelor variante de taxonomii ale obiectivelor comportamentale.

Analiza de context. Considerand contextul fie ca mediu extern (fizic, social, economic,
etc), ca situatie (o totalitate concreta a componentelor si interactiunilor in care se desfasoara
activitatea), camp pedagogic (context psiho-social extern), se aprecieaza cd acesta accentueaza
intrepatrunderea, coexistenta si caracterul inegrativ al interactiunilor ce caracterizeaza, la un
moment dat, o realitate pedagogica. Pentru ca Analiza de context sa devind operantd, vom
proceda la elaborarea unei scheme de analiza pe orizonturi contextuale: social, tehnologic,
economic, politic. Sunt, mai intai, definite domeniile fundamentale ale organizarii si functionarii
institutiei furnizoare de educatie:
® capacitatea institutionala: structura, baza materiala, resurse umane;

e cficacitatea educationala: programe de studii, rezultatele Tnvatarii, activitatea de cercetare
stiintificd, resurse financiare;

o managementul calitatii: strategii, proceduri, structuri de evaluare si asigurare a calitatii.

Metodologia evaluarii si asigurarii calitatii educatiei la nivel organizational are n vedere relatia

intre urmatoarele componente: criterii; standarde; indicatori de performanta, calificari.
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Standardele de performantd pentru functiile didactice sunt raportate, pe baza unor
indicatori concreti, in raport cu urmatoarele criterii: proiectarea didacticd; continutul
stiintific;strategia predare-invatare; comportamentul didactic.

Standardele ocupationale contin repere clare, de ordin calitativ, privind indeplinirea
activitatilor specifice la nivelul unor criterii de performanta. Standardele ocupationale servesc ca
referential in evaluarea competentei atat de catre furnizorii de formare profesionald, in cadrul
programelor de pregatire profesionald, cat si de cdtre angajatori. Este esential ca cerintele
standardului sa reflecte nevoile, asteptarile si exigentele solicitantilor si nu, atat, posibilitatile si
optiunile formatorului. Aceastd structurda a standardului ocupational permite si faciliteaza
modularea programelor de pregatire profesionald, asigurandu-se, astfel, flexibilizarea lor.

Dacd luam in considerare evolutia problematicii calitdtii la nivel international, precum si
prevederile Legii Educatiei Nationale nr.1/2011, devine evident faptul cd actualul sistem de
invatdmant romanesc este tot mai preocupat de Imbunatatirea componentelor sistemului
educational.

Sub aspect institutional opinia noastra sustine desfasurarea activitatii de formare initiala
si continua pentru cariera didactica intr-un cadru pe care l-am putea numi Institut de educatie,
structurat in doua trepte, paralele sau in prelungirea anilor de formare intr-o0 specialitate (Anexa
1) si specifica:

e Un asemena model asigura implementarea unor programe coerente de formare profesionala in
acord cu cerintele europene si cu standardele profesionale pentru cariera didactica;

e Promoveaza o ofertd de formare flexibila si adaptata unor nevoi specifice de invatare,
facilitand procesul de dezvoltare pentru profesia aleasa;

e Contribuie la cresterea calitatii managementului pentru performantd prin integrarea
strategiilor si tehnicilor moderne de instruire;

e Urmareste dezvoltarea competentelor viitoarelor cadre didactice pentru domeniile prioritare
de interes, cu impact asupra calitatii procesului educational. Managementul performantei
devine, astfel, un proces continuu, focalizat pe obtinerea rezultatelor, pe obtinerea succesului
de durata.

Abordarile teoretice si praxiologice ne permit sd reprezentam sintetic Strategia actionala
a managementului performantei, care vizeazd complexitatea si integralitatea acestui proces,
interconexiunea competentei si a performantei, factorii de interventie, precum si rezultatele
schimbarilor de comportament, si rezultatele asteptate - Figura 1.5. Aceasta figura evidentiaza

traiectorii posibile ale demersului managerial, ce urmeaza a se dezvolta in doua directii: acela al
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cunoasterii, cultivarii comportamentului individual si, corelativ, acela al formarii si dezvoltarii

organizationale (cultura si institutii).

MANAGEMENTUL PERFORMAN%‘EI

§ v

RESU RIE UMANE

CADRU INSTITUTIONAL
DPPD
COMPORTAMENT MASTERAT DIDACTIC
INSTITUT DE EDUCATIE
Previzionat 1n obiective
IMERSIUNE EMERSIUNE

AXA VALORICA AXA POSIBILA AXA REALA

CAPACITATE COMPETENTA PERFORMANTA
Diagnosticata prin: Cultivatq prin: Valida prin:
Cunostinte Abilitati Rezolvare de probleme
FACTORI INTERNI Deprinderi Tensiuni evaluative
Atitudini Motivatie

Factori de personalitate

. Satisfactii in activitate
Intelegenta

Creativitate
Fig. 1.5. Strategia actionala a managementului performantei [62]

Ne-am propus sa centram studiul nostru pe comportamentul individual ce urmeaza a fi
diagnosticat la nivel de capacitati, identificate in factori de personalitate si previzionat in
obiective educationale. Odata atinse aceste obiective, se poate face transferul de la Axa Valorica
la Axa Posibila - reprezentata de competente (cunostinte, abilitati, deprinderi, atitudini). Aceasta
transformare este produsul Procesului, al conducerii activitatii de invatare ca invatare activa (joc
de rol/simulare/ gandire criticd), invatare autoreglata, precum si asigurarea dezvoltarii personale
prin cultivarea Stimei de Sine si formarea de abilitati actionale (prin practica de specialitate).
Nivelul de performanta, tranformarea previzionata a comportamentului, reprezentata de Axa
Reald, se proiecteazd obiectiv, in rezultatele profesionale, in capacitatea de restructurare a
informatiei si descoperirea de noi solutii in rezolvarea de probleme, prin diminuarea tensiunilor
evaluative ca urmare a reglarii Stimei de Sine si a obtinerii satisfactiei academice si a satisfactiei

profesionale.
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Consideram Axa Valorica - Axa Posibila — Axa Reald ca reprezentand un sistem

coerent, integrativ care poate sustine Strategia unui management eficient de pregatire a cadrelor.

1.4. Concluzii la capitolul 1.

1. In temeiul analizei lucrarilor celor mai consacrati autori in domeniul vizat (Campbell, Mc.
Cloy, Oppler, Sager, Roe, M. Zlate), s-a constatat ca acestia, in majoritatea lor, considera ca
in conceptualizarea performantei trebuie diferentiate aspectele actionale (comportamentale)
de cele finale (rezultate obtinute), primele referindu-se la ceea ce face individul in situatia de
munca, iar ultimele — la consecintele comportamentului individului.

2. Prin studiile efectuate am evidentiat abordarile performantei din mai multe perspective:
antropologica, filosofica si culturala, a teoriilor invatarii si sociologica, precum i patru
nivele diferentiate dupa natura resurselor: personala, interpersonala, grupala,
organizationala.

3. Se confirmd ca Managementul performantei presupune, cu obligativitate, focalizarea
aprecierilor pe trei directii distincte: performante, Competente, cariera profesionala.

4. Strategia actionala a managementului performantei fundamenntata teoretic si propusa are
caracter integrativ, urmand, ca in cercetare sa ne focalizam pe dimensiunea Resurselor umane
si continuturile Axei Valorice, Axei Posibile si a Axei Reale.

5. Prin cele relatate in capitolul 1 este prefiguratd problema stiintifici de cercetare privind
nevoia Schimbarii de comportament individual intr-0 viziune a paradigmei cognitivist-
constructiviste de asigurare a succesului, reusitei maxime, performantei, problema, care poate
fi solutionatd prin definirea si utilizarea conceptelor de performanta si a competentei, de
randament si eficienta in calitatea lor de indicatori in evaluarea proceselor educationale in
raport cu un sir de factori pe care ne propunem sa-i identificam. In aceastd perspectiva se
adevereste scopul cercetarii, care consta in conceptualizarea managementului performantei
din perspectiva pedagogica de formare universitarad a cadrelor si a Modelului de excelenta al
interactiunii sinergice a factorilor interni ai institutiei, integrat in Strategia managementului
performantei. In realizarea scopului preconizat sint relevante si Obiectivele cercetirii:
dezvoltarea conceptului de performanta si a managementului performantei; determinarea
Strategiei actionale a managementului performantei; elaborarea profilului modal al cadrului
didactic, conceptualizarea Modelului de excelenta al interactiunii sinergice a factorilor interni
ai institutiei de formare universitard a cadrelor; exemplificarea procesului de dezvoltare a

competentelor psiho-sociale la studenti.
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2. REPERE CONCEPTUAL-METODOLOGICE ALE BAZEI PERFORMARII

Managementul performantei functioneaza ca un proces continuu si evolutiv, in care
performanta se imbunatateste in timp, bazandu-se pe acordul dintre cerintele de rol, obiective si
dezvoltarea personala, astfel incat asteptarile sa fie definite in termeni de responabilitati (se
asteapta sa facd), abilitati (Se asteapta sa aiba) si comportamente (se asteapta sa fie).

Din perspectiva managementului performantei, misiunea si rolul profesional al
viitorului cadru didacticse poate identifica intr-un sistem de dimensiuni corelative:

e dimensiunea psihologica care isi propune sa identifice, sa respecte si sa valorifice capacitatile
individului implicate in procesul de invatare, prioritare fiind capacitatile intelectuale si nivelul
motivational;

e dimensiunea operationala si creativa, conceputa ca o rezultantd a componentei stereotipe si a
celei inovative a viitorului cadru didactic;

e dimensiunea normativd, ca expresie a interactiunii membrilor procesului instructiv in functie
de asimilarea normelor prescriptive si aplicarea lor din perspectiva eficientei;

e dimensiunea ergonomica evidentiata de abilitatea credrii si utilizarii tuturor elementelor
materiale ce asigura sustinerea atmosferei mobilizatoare, optimizatoare de lucru.

Performanta studentului, viitor cadru didactic, se defineste si devine observabila prin
competentele dobandite in procesul formarii. Dintre acestea, competenta intelectuala alcatuieste
structura de baza care conduce si organizaza procesele de receptare, prelucrare, evaluare a
informatiei, genereaza anumite atitudini (motivationale, valorice) ce se proiecteaza inr-un anumit
nivel al performantei (al rezultatelor actiunii).

Analizand sistemul de idei a Iui G. si V. Landsheere, S. Cristea delimiteaza trei categorii
de obiective de performanta in plan intelectual [51, p. 190]:

e obiective de stapanire a unui domeniu de informatii la un inalt nivel de precizie si profunzime;

e obiective de transfer, care vizeaza abilitatea de aplicare si valorificare a unor cunostinte in alte
domenii de referinta;

e oObiective de exprimare care stimuleaza capacitatea de rezolvare de probleme, creativitatea,
autocultivarea etc.

e Asemenea obiective de performantd ne orienteaza in stabilirea si extinderea sferei finalitatilor
formative, cu implicatii directe asupra dezvoltarii sistemice a personalitatii studentului, a
competentelor sale, asupra schimbarilor in comportament.

Bazele performadrii reprezintd, asadar, o corelatie sinergica intre:
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e informatiile receptate ca un proces de descoperire desemnificatii, intr-o relatie dinamica
constient-inconstient;

e operativitatea gandirii - ca instrument de rezolvare de probleme, de adoptare a
comportamentelor antischema;

e sistemul de personalitate- ca premiza, dar si ca expresie a performantei;

e factori externi - ce pot actiona stimulativ sau inhibitor in procesul de formare si valorificare a

capacitatilor individuale.
2.1. Relatia dinamica constient-inconstient ca mecanism de dezvoltare a personalitatii

In ciuda importantei deosebite a problemei si a eforturilor sustinute de cercetare din
ultimul timp, se stiu Incd putine lucruri despre natura si dimensiunile sferei inconstiente sau
despre relatia dinamica constient-inconstient si, mai ales, despre modalitatile practice de
stapanire a unei asemenea relatii. Daca acceptam ideea lui G. C. Jung, dupa care Eu-l nu este
ceva ce avem, ci ceva pe care ne straduim de-alungul intregii vieti sa-I construim, Eu-I conferind
unitatea personalitatii, unitate ce trebuie cautata in functiile esentiale indepartate, atunci pentru a
intelege pe deplin personalitatea individului, trebuie sa descifram si contextul concret in care
actioneaza si se dezvolta, intr-un anumit sistem al cerintelor externe, in interactiune cu ceilalti
[101, p. 281].

Surprinderea relatiei dinamice constient-inconstient in interiorul tipurilor de
personalitate (dupa conceptia lui C. G. Junga), a relatiei dintre adaptarea arhetipului si tendinta
de individuatie am considerat a fi un demers deosebit de interesant teoretic si util din punct de
vedere practic.

Ne-am propus sa intreprindem un studiu prin care sa verificam capacitatea individului
de a inifia si conduce constientforme de comportament adaptiv, in raport cu alte persoane, in
procesul comunicarii, precum si forme de comportament expresiv produs din nevoia de
exteriorizare a individului in functie de rolurile prescrise si preluate [62, p. 46-56]

Pornind de la conceptia ca personalitatea functioneaza, in esenta, potrivit unei
complementaritayi fundagionale, orice incercare de parcelare a ei simplificand, in chip nefiresc,
esenta acesteia, ne-am propus atingerea obiectivelor de:

e determinare a relevantei si fortei Eu-lui, comparative cu rolul ID-ului;
e surprinderea ipostazelor Eu-lui ca manifestari de ajustare la contextele externe;
e stabilire a mecanismelor psihice de dezvaluire;

¢ identificarea dimensiunilor de tip extraversie — introversie ale personalitatii.
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Demersul investigator a fost sustinut de verificarea urmatoarelor ipoteze:

e Daca nivelul congstient si nivelul inconstient, drept componente ale unui tot integrativ, isi
disputa rolul determinant asupra conduitei, atunci mecanismul de adaptare al Eu-lui de tip
masca esteexpresia spirituala a acestei adaptari.

e Presupunem ca exista o relayie de tip circular intre dezvaluire si Stima de Sine.

Metodologia cercetarii: Lotul utilizat este neprobabilist de intentionalitate, fiind alcatuit
din 79 de subiecti: 23 elevi, clasa XI-a de la Colegiul ,,Mircea cel Batran”, 26 studenti care au
optat pentru cariera didactica in anul II, Facultatea de Psihologie, Universitatea ,,Ovidius”,

Constanta si 30 sportivi de performanta (specializarea rugby) (Figurile 2.1., 2.2. si 2.3).

Sportivi
37,97%

Elevi
29,11%

Studenti
32.91%

Fig. 2.1. Esantionul utilizat neprobabilist de intentionalitate

feminin
67%

Fig. 2.2. Repartitia pe sexe subiectilor

asculin
33%
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Fig. 2.3. Repartitia subiectilor in functie de varsta

Metodele si tehnicile utilizate:

Chestionarul de personalitate Eysenck (EPI); (Anexa 2)

Proba T.S.T. (Twenty Statements Test);

Test de anxietate R.B. Cattell;

Chestionar de opinie (instrument propriu);

Chestionar de determinarea Stimei de Sine (instrument propriu);
Calculul statistic matematic.

Alaturi de testele consacrate mentionate, instrumentele elaborate de noi au vizat, prin

Chestionarul de opinie, identificareca capacitatii de autodezvaluire abordand urmatoarele

dimensiuni:

relationala;

orientarea catre persoane apropiate daca este vorba de probleme intime;
implicarea afectiva in discutiile grupului de apartenenta;

identificarea sentimentelor si emotiilor proprii;

atitudine in fata celor necunoscuti;

provocarea partenerului in a se de-masca;

tendinta de a fi tu insuti in fata celorlati;

semnificatia autodezvaluirii si scopul realizarii ei.

Chestionarul este alcatuit din Intrebari inchise, formalizate, precodificate pe o scald in 5

trepte (de tip Likert).
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Prin Chestionarul Stima de Sine s-a urmarit identificarea a 5 factori, interactiunea dintre
acestia si rolul lor in integrarea personalitatii in raport cu rolul asumat. Acesti factori sunt:
e constiinta identitatii; ¢ acceptarea/neacceptarea de sine;  prestigiul social; « restructurarea
conduitei (eficientd/realizare); * functia primara/secundara.
Chestionarul cuprinde 60 de intrebari la care raspunsul urmeaza a fi elaborat pe o scalad
de cinci trepte, pe baza de autoapreciere, marcand intervalul in care considera ca se integreaza
persoana la momentul investigatiei.

Analiza si interpretarea datelor.

Inventar de personalitate H. J. Eysenck si S. B. G. Eysenck (Anexa 2).

Tabelul 2.1. Diferentierea pe tipuri a mediei Ras-

punsurilor la Inventarul de personalitate Eysenck 1333’
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de personalitate

Potrivit rezultatelor obtinute la Inventarul de personalitate Eysenck, curba de distributie
a factorului extro-introversie inregistreaza cote variate, in functic de apartenenta subiectilor la
categorii sociale diferite (Tabelul 2.1).

Aspectul cel mai sugestiv, in raport cu obiectivele cercetarii noastre, ni-l1 releva
rezultatul pentru Scara L aflat la cote valorice superioare la toate categoriile de subiecti, masca
fiind modalitatea functionala de apdrare a Eu-lui, cu efecte in asigurarea echilibrului emotional
pentru cei care si-au mentinut-o si adaptat-0 adecvat contextului, respectiv subiectii-studenti si
subiectii-sportivi. Test proiectiv T.S.T. (Twenty Statements Test).

Prin acest test ne-am propus sa surprindem gradul in care diferitele forme ale Sinelui
sunt incorporate intr-o forma sau alta de identitate. Identitatea este incarcata de roluri si statute
sociale, de identificari selective ce se dilatd si se contractd in cursul vietii si are functia de

reglementare si antrenare ale Eu-lui si Sinelui in situatii relationale.

48



Tabelul 2.2. Valori medii ale raspunsurilor

la Twenty Statements Test. f:
. RASPUNSURI 14
SUBIECTI pA [TipB upC JapD | 14
F 821 &1 34 03 10
ELEVI B T4l 95 2 01 & —— S -
T 78| 88 | 32 [ 02 6 . -
F 431 921 5.9 0.7 4 - _
STUDENTI B 371 89 6,9 0.5 2 ;
T 1| 9 |64 06| © - - —
SPORTIVI B 3.1 6.7 03 0.0 TIP A TIF B TIPC TIF D
F 62 | 86 4.6 0.5
TOTAL B 37| 83 | 64 | 0.5 _
T S4| 85 | 55 | 05 Fig. 2.5. Vlori medii a raspunsurilor la TST

C. Schiopu apreciaza ca fatetele Eu-lui se referd mai mult la momentele relationarii
personalitatii si constiintei ca ecrane selective de valorizare a vietii interioare a personalitatii la
un moment dat in consumul de trairi psihice, pe cind fatetele Sinelui se exprima ca trairi de
apartenenta si identitate legate de roluri sociale [154, p. 247].

Ceea ce ne ilustreaza graficul de diferentiere a raspunsurilor generale la T.S.T. este
ponderea semnificativa a formularilor de tip C, ceea ce conduce la ideea ca subiectii investigati
sunt dominanti de reflexii asupra modului in care masca este adecvatd rolurilor sau statutelor
indeplinite, cele mai crescute valori le inregistreaza studentii si sportivii.

Test de anxietate R. B. Cattell.

Prin testul propus, R. B. Cattell ne ofera un tablou al anxietatii in termeni de variabile si
factori implicati si raspunzatori, cu preponderentd, de potentialul axiogen al fiecarui individ.

Diferentierea pe tipuri a mediei raspunsurilor la Twenty Statements Test (Figura 2.6).

Tabelul 2.3. Tendinte medii ale raspunsu- 10
rilor la Testul de anxietate R. B. Cattell 8 —+—ELEV]
Subiecti Q; |C |L |0 | Qs ]G 6 hN //\\
¢ 3 . r \ ]
Elevi F |7 6 |7 |6 |6 7 4 ¢ = %TUDE"
B 7 3 7 3 5 5 2 SPORTIV
T |7 4 |7 |4 |5 6 |
'] 1 1 1 1 1
Studenti |F [9 [9o |7 [7 |5 9 Q3 C L 0 Q4
B 8 8 8 6 5 7
1o (o816 |5 |8 Fig. 2.6. Graficul comparativ al valorilor
Sortivi T 4 6 4 4 3 . .
factorilor de anxietate
F 8 7 7 6 5 8
Total
B 6 5 7 4 5 5
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Analiza globald a raspunsurilor subiectilor investigati ne oferd un tablou estimat al
potentialului anxiogen, in cele mai generale aspecte imaginea studentilor fiind evocatoare sub
aspectul nevoii de adecvare dar aceasta realizandu-se cu un consum energetic interior, costisitor.

Ne surprinde reactia subiectilor sportivi care abordeaza confruntarea cu relatiile externe
cu economie de consum energetic si in deplin acord cu solicitarile externe, ceea ce ne orienteaza
spre concluzia ca, in acest caz, masca este generatoare de reduse conflicte interne.

Intrebarile cuprinse in Chestionarul de opinie vizeazi misura in care subiectii au
capacitatea de a comunica cu cei din jur si, mai ales, masura in care realizeaza de-mascarea
propriei persoane. Capacitatea de individuatie, de iesire din tipare asumate nu este cu claritate
constientizatd de un procent de 38,6% din subiecti, iar 30,6% din acestia apreciaza procesul ca
fiind reprezentat in mica masura. Este un argument in sprijinul ipotezei noastre, acela ca
activitatea constientd §i incongtientd actioneaza complementar, asigurand unitatea sistemului
psihic si, in acelagi timp, echilibrul individului in raport cu ambianta.

Comportamentul este liber, neingradit, in procent de 46,9%, conform raspunsurilor

subiectilor, mai usor fatd de persoanele cu care vin pentru prima datd in contact, cenzura,
controlul constient fiind mai exigent intr-un climat social determinat, unde rolurile si statutul
social este bine stabilit iar controlul constient actioneaza mai critic.
Intr-o relatie de comunicare se resimte nevoia unui comportament deschis, necenzurat, autentic
in proportie de 42,9% in ipostaza uneori ceea ce ne dezvaluie, la lotul de subiecti investigati,
reflexe de aparare a Eu-lui foarte puternice, obiectivate in prudenta, evitarea riscului, autocontrol
exacerbat. Aceste raspunsuri nu isi gasesc rezonanta in cele care urmeaza, subiectii declarandu-
se, in proportie de 53,1% in mica masura sensibili la impresia pe care o fac celor din jur.

Acest aspect fie ca are in corespondent un nivel ridicat al Stimei de Sine, ignorandu-i pe
cei din jur, fie ca apreciaza masca adoptata ca un scut care-i scuteste de orice interpretari.
Scorurile obtinute de subiecti in cele 60 intrebari ne permite organizarea lor in functie de
distributia lor.

Tabelul 2.4. Valorile raspunsurilor la Chestionarul Stima de Sine

Punctaj Frecventa raspunsurilor Procente
75-120 5 7%
121-180 15 19%
181-195 17 21%
196-256 42 53%

N =79
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Daca avem in vedere intercorelatia tipurilor de personalitate dupa Inventarul E.P.I., cu

variabilele factorilor de anxietate, am constatat urmatorii coeficienti (Tabelul 2.5):

Tabelul 2.5. Valorile coeficientilor de corelatie EPI si R.B.Cattell
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Privind corelarea tipurilor de personalitate dupa Inventarul E.P.I. cu rezultatele la T.S.T.,

avem urmatoarea imagine (Tabelul 2.6):

Tabelul 2.6. Corelarea tipurilor de personalitate conform EPI si TST

TIPA TIPB TIPC TIPD
Tip de Loal 2 L, 8 L LR Q - ©
ersonalitate | £ © c 18%l © o |8l D o |SE 5 o
P el 8| X |25| & S |25l = S |28 B S
L > > L > > L > > L > S

Introvertit 351166 25 42 | 3,81 42 82 7,45 | 1535 29 [ 2,63 | 43,93

Ambivalent | 49 [ 2,88] 43,75| 16 | 0,94 16 | 215 12,64 | 40,26 | 18 | 1,05 | 27,27

Extravertit | 35 | 1,66 31,25| 42 2 42 | 237 | 11,28 | 44,38| 19 | 0,90 | 28,78

Total 112 | - 100 | 100 - 100 | 534 - 100 | 66 - 100

Dupa cum se observa din tabel, in cazul raspunsurilor de tip C exista o diferentd intre
media raspunsurilor date de subiectii cu tendinte spre extraversie (11,28) si media raspunsurilor

date de subiectii cu tendinte spre introversie (7,45%).
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Tabelul 2.7. Coeficienti de corelatie privind tipul de personalitate

si Chestionarul de opinie

E A I L Q2 | Q3 | Q3b Q3 | Qad Q4 Q6 Q7 Q8 Q9
1.00 | -025 |-438*| -032 | 406**| -002 | .147 A446% | -084 | 372%+ | 478*| 063 194 | 421
-025 | 1.000| .115 | -390*| -105 |-388**| -058 -003 | -150 | -003 | -006 | -016 | -227 | -339*
-438* | 115 | 1.000| -081 [-369**| -208 | -141 -111 | 023 | -167 | -030| -118 | -143 | -340*
-032 | .390+*| -081 | 1.000| .147 | .130 057 .086 044 | -065 | .134 172 279 199
A406%* | -105 |-369%*| 147 | 1.000 | 213 | .394** | 387%* | 366**| 207 | .364* | .379%* | 202 321*
-002 | .388**| -208 | .130 [ 213 | 1.000| -001 117 | -008 [ 129 | -135| -050 [ .276 244
147 | -058 | -141 | 057 [ 394*] -001 | 1.000 205 | 376 190 270 218 | -.093 080
A46% | -003 | -111 | 086 | .384%*| .117 205 1.000 | -028 | 225 | .484**| 089 331 | 462%
084 | -150 | 023 | .044 | 366*<] -008 | 376** | -028 | 1.000| -047 | .072 270 026 -022
372+ | -003 | -167 | -062 | 207 | .129 190 225 | -047 | 1.000 | 230 204 | -031 267
478%* | -006 | -030 | .134 | 364*| -135 | .270 | 484= | o072 | 230 | 1000 324 | 226 291*
063 | -016 | -118 | .172 | 379%*[ -050 [ 218 089 270 | 204 | 324 1.000 | .336* 235
194 | -227 | -143] 279 202 | 276 [ -093 331 | 026 | -031 | 226 | 336 | 1.000| .428%*
421 | -339%| -340%[ 199 | 321* [ 244 080 | 462~ | -022 | 267 | 200*| 235 [ 448~ 1.000

X Corelatia este semnificativa, p< .01 xx Corelatia este semnificativa, p<. 05 Coeficienti de corelatie dupa optiunea 2-

Corelarea tipurilor de personalitate cu raspunsurile la Chestionarul de opinie vizeaza
masura in care subiectii au capacitatea de a comunica cu cei din jur si, mai ales, masura in care
realizeaza de-mascarea propriei identitati.

Indicii semnificativi au fost obtinufi, la pragul p = 0,01 la intrebarile 2, 3, 4, 6 51 9 x
Corelatia este semnificativa, p< . 01 xx Corelatia este semnificativa, p< . 05 Coeficienti de
corelatie dupa optiunea 2-

Daca analizam rezultatele la Chestionarul Stima de Sine din perspectiva coeficientului
de corelatie si a semnificatiei, obtinem date in conformitate cu prezentarea din Tabelul 2.8.

Tabelul 2.8. Coeficienti de corelatie privind tipul de personalitate si Stima de Sine

Tip de personalitate
] 75-120 121-180 181-195 196-250
Scoruri
Introvertiti .19 A1 .68** 42
Ambivertiti 44 .39 .63** .23
Introvertiti 31 A6** 37 43

** Corelatia este semnificativa la pragul de p= 0,05.

Analiza corelatiei scorurilor obfinute cu tipul de personalitate ne permite sa apreciem
subiectii care se incadreazda in tipul introvertit care comprimd in Eu factorul subiectiv,
subiectivizarea constiintei conducand Eu-1 spre a se inconjura de un sistem formal de siguranta,
incercand sa pastreze cel putin iluzia superioritafii.

Subiectii extravertiti se dovedesc mai circumspecti, orientandu-se, predominant, dupa

influientele si opiniile persoanelor din exterior, dupa criterii sociale. Adaptarea la aceaste cerinte
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semnificd conformarea conduitei dar cu consum emotional i reprimarea unor tendinte (dorinte,

ganduri, necesitati), pe fondul unor raporturi pozitive cu cei din jur. In context pot fi trase

concluziile:

Prezumtia interdependentei de comunicare dintre Ego si Alter am elaborat-o din perspectiva
procesului de individualizare si interactiune;

Exista o relatie dialogica intre Sine si Ceilalti, Constiinta de Sine neputand exista fara
Constiinta de celalalt;

Concepand comunicarea drept tentativa de influentare condusa de reguli asimilate inconstient,
exteriorizate in plan comportamental am descifrat prin, Chestionarul de opinie, atat rolul
comunicarii verbale (digitale), cat si al comunicarii nonverbale (analogice) ca avand functii
interactive care provoaca procese de acomodare si ajustare;

Ca instantd a personalitatii, Eu-1 reprezintd aparatul psihic care ne conecteaza la realitatea
externa pe baza organizarii si dinamicii interne, asigurand conformarea la contextul si rolul
social asumat, dar tot Eu-1 confera identitate persoanei, originalitate, unicitate, tinzand dincolo
de realitafi prin actul transcendentei, gasindu-si, pentru aceasta, energiile in inconstient.
Ipoteza noastra si-a propus sa verifice ideea unitdfii constientului cu inconstientul in efortul de
individualizare, de de-mascare, de eliberare a Sinelui de masca psihicului colectiv, prin
punerea in corelatie a unor variabile de personalitate: Forta Eu-lui, proiectarea Sine-lui, Stima
de Sine, constiinta propriei identitdfi cu tipul de personalitate caruia apargine subiectul,
potrivit mecanismelor introversie-extroversie;

Am conceput investigatia noastrd ca un proces interactiv care porneste de la asimilarea
formularilor teoretice privitoare la Eu, personalitate, tipologii, la incercari de argumentare a
rolului, a raportului cu ceilalti, a procesului de comunicare pentru afirmarea Eu-lui;

Desi aparent contradictorii, mecanismele introversie-extroversie nu sunt exclusive ci
complementare, prezente de fapt, la toti subiectii investigati, predominanta unui mecanism
fiind determinatd de particularitatile conditiilor externe. Rezultatele investigatiei noastre
releva faptul ca in realizareca de-mascarii dimensiunea introversie-extroversie nu este un
factor determinant, mult mai important fiind natura relatiilor de comunicare cu ceilalti;
Cunoasterea mecanismelor de-mascarii de catre subiectii investigati ne relevd dimensiunea
practica a cercetarii noastre, putind fi desprinse modalitati de adaptare, adecvare, identificare
cu rolul social, apartenenta la psihicul colectiv, dar si modalitati ale devenirii de Sine prin

descoperirea propriei identitati;
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e Drumul reliefarii Ego-ului individual reprezinta, de fapt, un sustinut proces de constientizare
la care subiectii investigati au fost atrasi.

Limitam valoarea explicativd a ideilor cuprinse in ipoteza noastrd la un anumit

coeficient de probabilitate, ceea ce nu semnifica agnosticism principial, ci doar caracterul

asimptotic al adevarurilor identificate.
2.2. Motivatia ca factor dinamizator al performantei

Termenul de motivatie este derivat din cuvantul latin movere si definesteo stare
interioard care energizeaza, activeazd sau pune in miscare un individ, canalizdnd si orientand
comportamentul in directia unui obiectiv. L. Popescu precizeazd ca motivatia reprezita
ansamblul starilor de necesitate ale individului, care se cer a fi satisfacute si care il determina sa
efectueze o serie de actiuni cu scopul de a le satisface [138, p. 132].

Motivatia poate fi exprimata si prin valorile de comportament: oamenii care sunt
motivati depun un efort mai mare pentru a fi performanti. Dintr-o altd peespectiva se apreciaza
ca motivatia reprezintd impulsul de a face ceva si este conditionatd de nevoile personale ale
individului. M.Goludefinea motivatia ca modelul subiectiv al cauzalitatii obiective, cauzalitate
reprodusa psihic, acumulata in timp, transformata si transferata, prin invatare, in achizitie interna
a persoanei [81, p. 571].

Daca ne asumdm ideea ca performanta reprezinta rezultatul produsului dintre abilitéti,
motivatie si rolul individului intr-o organizatie, P=AXMxR, motivatia reprezinta procesul care-i
stimuleaza pe oameni si 1i incitd sa-si imbunatateasca randamentul, gratie satisfactieli.

Prima generatie a teoriilor motivationale in istoria managementului isi are originea in
scoala fondata de Frederic Taylor care aprecia ca motivarea poate fi atinsa prin salarizarea
adecvata realizarilor concrete [156, p. 314].

Teoriile behavioriste privind resursele umane, elaborate de Elton Mayo si Fritz Roethlisberger
muta accentul pe potentialul uman, apreciind ca omul poate fi determinat si devina mai
productiv in cazul in care nevoile sale de ordin psihosocial sunt satisfacute [apud, 52, p. 317].

Teoriile motivationale de a doua generatie 1i au ca protagonisti pe Donald McGregor,
Abraham Maslow, Chris Argyris, Rensis Likert, Frederick Herzberg si David McClelland, care
aduc in prim plan ideea importantei relatiilor umane in defavoarea tezei potrivit careia
organizarea muncii este singura cale motivatoare care conduce la performantd si asigurd

satisfactia in munca [apud 52, p. 279].
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A. Maslow elaboreaza Teoria piramidei ierahice a nevoilor, subliniind ca exista un set
de nevoi, una singura, de la cele fundamemtale la cele de autoperfectionare, afectand
comportamentul, existand mai multe cai de satisfacere a nevoilor. Este interesant de retinut ca
primele sunt satisfacute prin intermediul factorilor extrinseci,iar ultimele sunt intrinseci.

Pornind de la teoria elaborata de Maslow, Douglas McGregora a avansat doud supozitii
referitoare la natura si comportamentul uman, avansand Teoria X si teoria Y care se bazeaza pe
doua seturi de asertiuni referitoare la polii comportamentului (lenesi-muncitori; egoisti,
indiferenti-sensibili, responsabili etc) [112, p. 107].

Vizand teoria lui Maslow, Clayton Alderfer propune Teoria ERD, potrivit careia nevoile
umane se impart in trei categorii: de existentda (E), de relationare (R), de dezvoltare (D).,
indiviziifiind motivati in directia satisfacerii uneia sau mai multe nevoi.

F. Herzberg este autorul Teoriei bifactoriale asupra motivatiei, conform careia fiecare
individ este captiv fie uneitrebuinte fizice (factori de igiend), fie unor trebuinte de natura
psihologica (factori motivatori), numai ultimii producand satisfactie [89, p. 63].

Teoria achizitiilor succeselor apartinand lui McClellanda preciaza ca nivelul de
aspiratie determina comportamentul individului,fiind identificate trei categorii de nevoi: de
afiliere (dorinta de prietenie, de colaborare), de putere (dorinta de a fi important, de a avea
influenta asupra celorlalti), de realizare (dea face ceva important). Una din aceste nevoi poate
deveni dominanta si va conduce la un comportament care sa genereze satisfactie [114, p. 418].

Dezvoltata de E.E. Lawer si L. Porter, Teoria asteptarilor promoveaza ideea ca efortul
depus va duce la performantd; in acest sens, managerii ar trebui sa se asigure ca nivelurile tintite
de angajati sunt accesibile, in concordantd cu obiectivele organizatiei, fiind necesare
identificarea si promovarea activitatilor considerate valoroase si atractive [107, p. 141].

E.A. Locke formuleaza Teoria scopurilor, pornind de la premisa ca intentiile sau
scopurile oamenilor joaca un rol predominant indeterminarea comportamentului. Un anume set
de valori recunoscut de individ genereaza emotii si dorinte care se transforma in intentii sau
scopuri, prefigurarea acestora fiind cauze ale unui comportament pozitiv si de realizare a
performantei [203, p. 483].

Teoria managementului motivational promovata de |. Duncan se bazeaza pe postulatul
automotivarii, motivarea obtindndu-se prin managementul participativ, prin constientizarea
reusitei actiunilor, dezvoltarea factorilor intrinseci ai motivatiei.

Un cadru teoretic din ce in ce mai utilizat pentru studierea motivatiei este Teoria
autodeterminarii, dezvoltata de E.L. Deci si R.M. Ryancare identifica trei trebuinte: de

competenta, de relationare si de autonomie. Aceste nevoi sunt considerate universale, dar modul
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de manifestare a lor este diferit, in functie de conditiile diferite de internalizare. Potrivit teorieli,
actiunile autonome sunt cele reglate de Sine, fiind insotite de un sentiment al libertatii psihice.
Experientele care consolideaza autonomia si factorii de mediu care o promoveaza (familie, cadre
didactice) sunt foarte importante pentru invatarea optima [59, p. 163].

Provocarile de nivel optim, feed-back-ul eficient si lipsa constrangerilor faciliteaza
motivatia intrinseca, efectele fiind mediate de competenta perceputa.

Preocupari recente pun in discutie Teoria motivatiei de realizare (Wigfield and Eccles,
2002) care se refera la motivatie in situatiile in care se pune problema competentei unui individ.,
explicand alegerile sarcinilor de realizat, persistenta in realizarea acestor sarcini, calitatea
implicarii in rezolvarea lor punandu-se accent pe anumite concepte precum valori, scopuri,
conceptii. Referindu-se la scopuri, acestea sunt clasificate in doua categorii: prima categorie de
scopuri este asociatd cu motivatia intrinseca pentru invatare, fiind axata pe dezvoltarea propriilor
competente; a doua categorie de scopuri este asociatd cu motivatia extrinseca, fiind centrata pe
demonstrarea abiltatilor, spre performanta, spre depasirea standardelor si a nivelului atins de
ceilalti [52, p. 184].

Din analiza preocuparilor teoreticienilor in problematica motivatiei putem distinge
principalele caracteristici ale unui climat stimulativ: ¢ persoana intelege corect corelatia
dintreefort si performanta si stie cat de mult este necesar sa activeze pentru a atinge anumite
niveluri de performantd; ¢ resursele umane au competenta si abilitatea de a transforma efortul in
performanta; < performantele solicitate sunt exprimate in obiective specifice ce pot fi realizate;
» persoanele sunt recompensate pentru performante obtinute; e recompensele sunt
corespunzatoare nivelului de performanta.

Motivatia pentru realizarea unui nivel ridicat al performantei este influentatd de o
multitudine de factori interni,reprezentati, in principal, de competentele individului, precum si de
factori organizationali, mentionati de teoreticieni [52, p. 194], ca fiind: * instruirea si dezvoltarea
genereaza sentimentul de competenta si incredere in sine; ¢ stimuleaza flexibilitatea comportarii;
» cultiva abilitatea activitatii in grup; « relatiile cu ceilalti declanseaza sentimentul apartenentei la
structura institutionald; e stimuleazd cooperarea pentru asigurarea s$i mentinereaimaginii si
prestigiului institutiei; « recompensa se proiecteaza in rezultatele activitatii; * asigura prestigiu
social genereaza securitate materiala; « stil de conducerese reflecta in eficienta cooperarii; *
asigurd comunicarea homeofilica. In context, de mentionat corelatia dintre performanti si

motivatie (Figura 2.7.), care explica ca in orice organizatie exista:
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Nivel 4
de performanta| Performanti Performanti
nemotivati motivati
Neperformanti Neperformanti
nemotivati motivati

Nivel de interes
pentru a evolua
Fig. 2.7. Corelararea performantei/motivatiei cu schimbarea
¢ indivizi si echipe care sunt deosebit de performanti si dornici sd progreseze;
¢ indivizi performanti, multumiti cu ei insisi si fard ambitia de a progresa;
e indivizi neperformanti care invata si sunt dornici sa invete;
e indivizi neperformanti care nu sunt dornici nici sa invete, nici sa se schimbe.

Performanta cadrelor didactice este influentata de o serie de factori, cei interni avand o
semnificatie deosebita deoarece acestia confera valoare comportamentului si 1l determina sa
actioneze intr-un sens sau altul pentru obtinerea rezultatelor proiectate. Dintr-o asemenea
perspectiva, R. Dennis Middlemist, M. Hitt (1988) apreciaza ca performanta este o functie a
nivelurilor de abilitate si de motivare [1]: P = f (abilitate, motivare)

Motivatia performangei este consideratd a fi cea mai importantd sursa a variantei performantei
profesionale (Atkinson, 1978) alaturi de pregatirea de specialitate si deprinderile practice,
cultivarea acesteia constituindu-se ca unul din principalele principii manageriale [11, p.439].

Teoreticieni reputati - McClelland, Atkinson, Heckhausen (Heckhausen, 1989)
considera motivatia performantei ca o tendinta rezultantda a unui conflict emotional intre un set
de tendinte fundamentale care exprima apropierea -Speranta de succes si evitarea - Frica de
insucces [11, p. 13].

Conceptia asupra motivatiei performantei este imbogatita de orientdrile cognitiviste
social-psihologice (Kuhl, 1983, Weiner, 1985) cu un set de variabile precum Conceptia despre
Sine, Imaginea de Sine, Atributiile referitoare la rezultatele propriilor actiuni [11, p. 85].

De o semnificatie deosebita este teoria trebuintelor enuntatd de Murray care postuleaza
conceptul Nevoii de performanta care se remarca in calitate de indicator al activismului, prin

stimularea perseverentei si a maximizarii efortului [apud 18, p. 125].
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Se recunoaste, astfel, functia motivatiei performantei de orientare spre competitie,
precum si de cristalizare a dorintei de augmentare a sentimentului propriei valori si trairea unei
mandrii privind performanta obtinuta prin valorificarea propriilor capacitati.

Ideile teoretice emise converg spre considerarea motivatiei performantei ca o orientare
globald a comportamentului la care participa multiple aspecte ale personalitatii.

Obiectivele cercetarii [199, p. 15].

e Determinarea aspectelor motivatiei performantei in profesia didactica;

e Stabilirea indicatorilor de personalitate pentru subiectii investigati;

e Masurarea coeficientului inteligentei emotionale;

e Ciclul corelatiilor valorilor motivatiei performantei cu valorile variabilelor de personalitate.

Ipoteza cercetarii

Se presupune cd motivatia performantei se afla intr-o corelatie pozitiva semnificativa cu
anumite variabile ale personalitatii pe care le potenteaza energetic.

Lotul de subiecti: Investigatia s-a realizat pe un numar de 168 de cadre didactice, absolventi ai

DPPD din cadrul Universitatii Ovidius, Constanta, din judetele Constanta si Tulcea: * din mediul
urban — 64%; din mediul rural — 36%; ¢ cu varste cuprinse intre 27 si 53 de ani; * de sex feminin
- 67%, de sex masculin - 33%; e« pregatire profesionala: debutanti - 22%, cu grad didactic
definitiv - 49%, cu grad didactic 11 -35%, cu grad didactic | -16%.

Tehnici de investigare:

e Testul AMI (Achievement Motivation Inventory), elaborat in 2000 de catre H. Schuler, G. C.
Thornton, A. Frintrup (anexa 11), identificd 17 dimensiuni ale motivatiei performantei:
Perseverenta, Dominanta, Angajamentul, Siguranta succesului, Flexibilitatea, Absorbirea,
Neinfricarea, Internalitatea, Efortul compensator, Mdndria performantei, Dorinta de
invatare, Preferinta pentru dificultate, Independenta, Autocontrolul si autodisciplina,
Orientarea spre status, Orientarea spre competitie, Fixarea scopului (Anexa 3).

e Chestionarul de personalitate ABCD-M (Big Five), elaborat in perioada 1961-1963 de catre
cercetdtorii americani Tuger, Christal si L.Norman, descrie continutul a cinci suprafactori:
Extraversie/Introversie, Stabilitatea emotionala/Nevrotism, Agreabilitate, Constiinciozitate,
Intelect/Deschidere spre experienta .

e Eysenck Personality Scales (EPQ-R), elaborat de H.J. Eysenck si S.B.G. Eysenck (Anexa 4)
permite descrierea factorului E (extravert — introvert), factorului N (Nevrotism -

Emotionalitate), factorul P (Psihism — Duritate) si factorul L (Minciuna).
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e Freiburger Personlichkeitsinventar, elaborat in 2001 de catre J. Fahrenberg, R. Hampel si H.

Selg, descrie 10 scale standard si 2 scale suplimentare de apreciere a personalitatii: Satisfactia
cu viata (LEB), Orientarea sociala (SOZ), Orientarea spre realizare (LEI), Inhibitie (GEH),
Excitabilitate (ERR), Agresivitate (AGGR), Solicitare (BEAN), Acuze somatice (KORp?),
Sanatate (GES), Sinceritate (OFF), utilizand 120 de itemi pentru scalele primare .

Testul de Inteligenta Emotionala, elaborat de Bar On in 2004, stabileste si grupeaza
componentele inteligentei emotionale in urmatoarele dimensiuni: aspectul intrapersonal:
congtientizarea propriilor emotii (1), asertivitate (2), respect pentru propria persoand (3),
autorealizare (4), independenta (5); aspectul interpersona: empatie (6), relatii interpersonale
(7), responsabilitate sociala (8); adaptabilitate: rezolvarea problemelor (9), testarea relatiilor
(10), flexibilitate (11); controlul stresului: toleranta la stres (12), controlul impulsurilor (13);

dispozitia generala: fericire (14), optimism (15) .

Analiza si interpretarea datelor

Pentru validarea ipotezei noastre ne propunem prezentarea indicilor de corelatie a

rezultatelor obtinute la probele aplicate.

Tabelul 2.9. Coeficienti de corelatie a rezultatelor medii la Testul AMI si ABCD-M

Nr.crt Scale AMI Nevrotism Extraversie | Deschidere Amabilitate Constiinciozitate
1 Perseverenta - 47 25 11 07 53
2 Dominanta -25 ‘43 21 -'23 34
3 Angajament --13 17 -'14 07 51
4 Siguranta succesului -'45 36 15 11 57
5 Fexibilitatea -39 52 36 08 22
6 Absorbirea -1l 10 20 -01 31
7 Neinfricarea -'51 27 23 02 28
8 Internalitatea -°33 33 27 12 26
9 Efortul compensator 09 24 --10 17 47
10 | Mandria performantei - 07 23 15 28 ‘41
11 Dorinta de invitare - 24 26 38 15 39
12 | prefennta penty -3 25 23 17 40
13 | Independenta -37 31 ‘09 12 37
14 ﬁg‘zﬁ‘s’gi’na 33 10 11 27 63
15 | Orientarea spre Status -'06 29 -'13 -31 30
16 grfgg 32 spre 11 13 -14 _43 13
17 | Fixarea scopului -12 32 21 ‘05 38

Pragul de semnificatie p < 05.

Examinarea corelatiilor ne permit aprecierea ca exista o serie de legaturi semnificative

ale motivatiei performantei cu factori ai modelului de personalitate Big Five, dupa cum urmeaza:
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e Factorul Constiinciozitate se afla intr-o legatura stransa cu Perseverenta, Siguranta succesului,
Angajament, Autocontrol si autodisciplina, iar un nivel scdzut pentru Flexibilitate,
Neinfricare, Orientare spre competitie.

e Factorul Nevrotism este corelat negativ cu Neinfricare, Siguranta succesului, Perseverenta.

e Exista corelatii pozitive intre Extraversie si Dominanta, Flexibilitate, Siguranta succesului.

e Factorul Amabilitate prezintda imaginea cea mai echilibrata in sensul cd aproximativ jumatate
din scalele AMI au corelatie pozitiv semnificativa (cu Mandrie profesionalda, Autocontrol si
autodisciplind) dar exista si un numdr de scale care genereaza corelatii negative (cu
Dominanta, Orientarea spre status, Orientarea spre competitie).

e Factorul Deschidere relationeaza pozitiv cu Flexibilitate si Dorinsa de invatare.

Pentru populatia investigatda putem desprinde ideea cad motivatia performantei se
bazeaza pe aspecte majore ale personalitatii care evidentiazd, indeosebi, deschidere catre
experienta, flexibilitatea comportamentului, dorinta de invatare, de autodezvoltare, stabilitate
emotionald, anticiparea reusitei, dimensiuni cu implicare majora in reusita profesionalda a
cadrelor didactice.

Tabelul 2.10. Coeficienti de corelatie a rezultatelor medii la Testul AMI si Eysenck

Nr.crt. Scale AMI P E N L
1 Perseverenta 15 31 - 26 03
2 Dominanta 24 42 -'23 -'03
3 Angajament ‘02 13 -08 - 17
4 Siguranta succesului 31 47 -'43 -02
5 Fexibilitatea 38 ‘49 -22 -02
6 Absorbirea 19 ‘03 -21 03
7 Neinfricarea 12 37 -48 ‘05
8 Internalitatea - 23 ‘05 -15 -16
9 Efortul compensator - 27 --05 25 -0,6
10 Mandria performantei --19 ‘17 28 -0,2
11 Dorinta de invitare 07 32 - 26 --09
12 Preferinta pentru dificultate 39 38 - 24 0,2
13 Independenta 18 29 -21 -'13
14 Autocontrol, autodisciplind - 27 ‘05 -'09 ‘10
15 Orientarea spre Status 04 27 --18 - 07
16 Orientarea spre competitie -'03 11 06 -'25
17 Fixarea scopului ‘08 25 -13 -11

Pragul de semnificatie p,05.

Din analiza coeficientilor prezentati sesizdm indici ridicati ai valorilor obtinute la AMI:
factorii Flexibilitate, Siguranta succesului, Dominanta, Neinfricare, Preferinta pentru dificultate
cu Extraversie. Pentru scala Nevrotism remarcam corelatii puternice, dar negative, cu factorii
Neinfricare, Siguranta succesului, Dorinta de invatare, Preferinta pentru dificultate. In cazul

scalei de Psihism corelatia pozitiva cu factori ai scalei AMI sunt cu Preferinta pentru dificultate,
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Flexibilitate, Siguranta succesului, Dominanta, iar cele negative se realizeazd cu Mandria
performantei, Autocontrolul si autodisciplina, Internalitate si Efortul compensator.

Corelatiile evocate ne sugereaza ca tendintele psihotice, neempatice sunt asociate mai
degraba unui loc al controlului extern decat celui intern si, de asemenea, ca mandria resimtita
pentru performantele atinse reprezinta un fenomen personal, intern (Tabelul 2.11).

Corelatiile rezultatelor medii AMI cu cele ale FPI ne dezvaluie ca acele cadre didactice
motivate, 1n special cele perseverente, increzatoare in propriile forte, cu obiective bine stabilite si
cu o dorinta de invatare sunt mai frecvent satisficute, multumite de viata, optimiste. Scala
Satisfactie in viata (LEB) identifici persoane caracterizate de sentimentul de valorizare
individuala, sunt dominati de sentimentul de reusita, au o perceptie adecvata a propriei valori,
manifesta incredere in Sine, au stabilitate emotionald si dispozitie afectiva pozitiva.

Tabelul 2.11. Coeficienti de corelatie a rezultatelor medii la Testul AMI si indicatori

de personalitate Freiburger Personlichkeitsinventar

(’:\I:t Scale AMI LEB | SOZ | LEI | GEH | ERR | AGGR | BEAN | KORP | GES | OFF
1 Perseverenta 45 | --04 | 53 | --40 | --17 -'03 - 37 =27 | -3l 17
2 Dominanta 14 | -19 | 29 | -°07 | -06 | --15 -'29 -27 | -05| 01
3 Angajament 17 | -13 | 39 | -05 | "13 -12 03 05 11 01
4 Siguranta succesului 39 | -04| 51| -"17 | -"12| -05 -39 -'25 | -"12 | 09
5 Fexibilitatea 27 | -"14 ] 45 | -°25 | -°05 06 -°19 -'25 | -'18| 28
6 Absorbirea 23 | -"23 | 42 | -°29 | -°07 | -'02 -'30 -19 | --23| 23
7 Neinfricarea 34 09 27 | -°26 | -°16 -'15 -42 -26 | -44 | --05
8 Internalitatea 02 | -"22 | 26 | -"11 | ‘08 - 02 - 18 -°13 | -37| 27
9 Efortul compensator -°36 | -17 | (11 20 19 - 20 "36 - 03 -36 21
10 Mandria performantei -09 -39 | 3 | --02 | 19 -'23 -'05 -04 |--05] '35
11 Dorinta de invitare 26 | -05 | 47 | -°33 |-'16| --27 --31 -27 | -06|-14
12 Preferinfa pentru dificultate 19 | --13 | 44 | -015 | -'15 | -'07 - 43 -19 | --30| 02
13 Independenta -'10 | ‘01 28 09 08 03 07 - 07 09 14
14 Autocontrol, autodisciplina 15 -'06 ‘32 ‘05 03 -13 --10 -02 03 - 07
15 Orientarea spre Status 12 03 33 | -28 |-09| -'11 -'29 -021 | --13 | 00
16 Orientarea spre competitie -11 | -'16 | 27 | --21 | 01 03 -'10 -17 | -15 | 11
17 Fixarea scopului 42 | -15 | 41 | --43 | -°13 05 -39 -15 | --19| 09

Pragul de semnificatie p<05.

Scala de Orientare sociala (SOZ) are corelatii preponderent negative cu rezultatele
obtinute la Testul AMI, in special cu Absorbirea si Mandria performantei, corelatiile negative
fiind obtinute si pentru Scala Inhibitie (GEH) in raport cu Perseverenta, Fixarea scopului,
Absorbirea, Dorinta de invatare.

Scala Excitabilitate (ERR) coreleaza pozitiv cu Efort compensator si Mandria
performantei, in timp ce Scala Agresivitate (AGGR) are valori reduse ale corelatiei pozitive cu
aceste variabile de personalitate.

Pentru Scala Solicitare (BEAN) constatam corelatii In majoritate negative cu rezultatele
Testului AMI, cadrele didactice cu o motivatie puternicd a performantei fiind mai rezistente la
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stresul ocupational, mai relaxate, calme, fapt sustinut de corelatiile ridicat pozitive cu Preferinta
pentru dificultate, Neinfricare, Siguranta succesului, Dorinta de invatare.

Scala Probleme de sanatate (GES) descrie persoana robusta, sandtoasa, la care indicii de
corelatie negativa sunt ridicati pentru Neinfricare, Internalitate, Perseverentd. Datele corelatiilor
analizate ne orienteaza convingerile teoretice catre aprecierea motivatiei performantei cu scoruri

mari pentru cadrele didactice orientate spre realizare, deosebit de active, concurentiale, doritoare

de afirmare.
Tabelul 2.12. Coeficienti de corelatie a rezultatelor medii

la Testul AMI si indicatorii inteligentei emotionale Bar On

N .
r Perseverenta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 1| 12 13 | 14| 15

1 | Dominanta 23 05 | -15 | 57 | 20 | a0 17 0 | a5 | -5 | 06 | 41 SER U 1
2 | Angajament 35 -.01 20 50 01 23 31 17 02| -02 | 10| .03 31 40 | 22
3 Siguranta

succesului -.07 15 07 45 17 - .05 04 221 | a4 | s 03 | .29 32 19 | 31
4 | Fexibilitatea 29 .06 -05 | .68 16 38 23 30 21 .06 5 .09 33 38 .02
5 | Absorbirea 21 -.01 -02 | 43 21 .09 15 23 02| -15 | 13 25 -12 | 36 a7
6 | Neinfricarea .01 .09 -.16 67 25 32 33 16 32 12 17 27 25 .08

.05

7 | Internalitatea 20 01 06 | a9 | o4 | -02 | 32 20 | g0 | -23 | 27| o1 | -02 | 24| .04
8 Efortul .

compensator -.19 .00 -20 | .37 .09 19 35 .05 11| 10 w | 2 -11 | 26 | .10
9 Mandria B

performantei -03 | -.03 05 21 | -a2 | -a1 | 22 | -22 | a5 | 21 PR 20 | 09 | .01
10 Dorinta de

invatare -.03 07 -03 | .38 06 13 11 So7 |2 | o 2 -05 | 16 | -.01
11 Preferinta p-u

dificultate -.05 41 -25 | .61 15 40 17 .05 39 | 33 |-30]| .30 33 18 | 33
12| Independenta 25 17 02 42 01 21 40 13 30 14 13 15 37 23 | -.02
13 Autocontrol,

autodiscipling | .09 02 -07 | 48 23 -7 | -09 | -25 | 25| 02 o1 | .33 -05 | 20 | 21
14 Orientarea .

spre Status 04 05 -0l | 32 05 .06 29 -20 | 29 | .35 s | ® -49 | 26 | .16

Orientarea
15| spre 12 .06 .05 51 .05 33 25 .05 28 | .06 07 | .03 38 24 | 07

competitie
16 Fixarea -

scopului 01 10 37 44 37 27 “05 | -o4 |28 | 34 | | sl 25 10 | -.02
17 13 02 10 41 16 18 27 -08 | 21| .05 o1 | .02 29 21| a4

Pragul de semnificatie p<05

Din analiza coeficientilor prezentati decurge o corelatie pozitivd si puternica pentru
factorul Independenta cu Siguranta succesului, Absorbire, Perseverentd, Dorinta de invatare,
ceea ce corespunde acelor cadre didactice care au o puternica motivatie a performantei, dominata

de independenta in gandire §i actiune.
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Desi cele mai multe valori ale Testului AMI coreleaza slab cu Imaginea de Sine si
Autocunoastere emotionala, identificam pentru acesti factori corelatii pozitive cu Dominanta gi
Dorinta de invitare, ceea ce permite o interpretare calitativa, in sensul ca pentru cadrele didactice
satisfactiile personale i, mai ales, cele profesionale se plaseaza la un nivel superior la cei care au
o motivatie a performantei bine conturata.

Factorul Fericire prezent in EQ coreleaza pozitiv cu Dorinta de invatare si Angajament,
iar Optimismul se ipostaziaza in acelasi raport puternic si semnificativ cu Dominanta, Siguranta
succesului, Perseverenta, Flexibilitatea.

Analizand corelatia Responsabilitatii sociale constatam aspecte pozitive puternice cu
Preferinta pentru dificultate, Absorbirea, Internalitatea, Autocontrol si autodisciplina,
Neinfricarea, Fixarea scopului, ceea ce corespunde unor cadre didactice care isi asuma sarcini
dificile si isi orienteaza energia creatoare spre obiective dezirabile social.

Tolerenta la stres identificata de Testul EQ coreleaza pozitiv cu Dorinta de invatare,
Absorbirea, Preferinta pentru dificultate, Orientarea spre status, aspecte ce caracterizeaza cadre
didactice cu o puternica dorinta de a asimila informatii noi, de a se dezvolta continuu, orientati
spre obtinerea unui status superior.

Aspectele sunt sustinute si de factorul Flexibilitate emotionala care coreleaza pozitiv cu
Orientarea spre competitie, Perseverenta, Autocontrol si autodisciplind, Independenta,
Angajament.

Studiul nostru ne permite si formularea unor concluzii cu valoare practica din
perspectiva managementului formarii pentru profesia didactica:

e Datele analizate ne conduc catre ideea ca motivatia performantei este intr-o relatie consistenta
cu numeroase aspecte ale personalitatii, determinand, din interior, orientarea globalda a
comportamentului catre cerintele profesiei didactice;

e Cunoasterea rezultatelor obtinute de subiecti la Testul AMI pot reprezenta puncte de reper
pentru dezvoltarea personala,

e Pe baza cunoasterii valorii individuale a motivatiei performantei se pot elabora programe
specifice de educare a motivatiei optime;

¢ Studiul corelatiei motivatiei performantei cu variate aspecte ale personalitdtii ar putea permite
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2.3. Factori de crestere a performantei in domeniul activitatilor didactice

din invatamantul universitar

La nivel national se pune cu din ce in ce mai multd insistentd problema ridicarii
nivelului de eficientd al invatamantului in acord cu imperativele dezvoltarii societatii. In context,
se impune abordarea conceptului de ergonomie prin prisma activitatilor didactice, care poate fi
definitd ca o stiintd cu caracter federativ care integreazd aportul tehnicii, fiziologiei,
psihopedagogiei, sociologiei, economiei, managementului si altor stiinte sociale 1intr-0
perspectiva interdisciplinara, avind ca finalitate orientarea tehnologiilor didactice la posibilitagile
realiza randamentul ergonomic, adica reproducerea capacitatii de munca intelectuale si fizice ale
studentului de la o zi la alta si nu de la o perioada la alta.

Un studiu interdisciplinar in domeniul ergonomiei presupune depistarea fenomenelor
urmarind legaturile intre cauze situate intr-un subsistem si efecte in altul. Unele efecte se vor
transforma 1n cauze care la rindul lor vor produce efecte in altele s.a.m.d. La realizarea unui
asemenea studiu trebuie sa participe colective formate din specialisti in diferite domenii care sa
analizeze, in echipa, relatiile de cauzalitate care apar intre fenomenele depistate in domeniul lor
de activitate. Pornind de la relatia cauzala, principala modalitate de investigare a ergonomiei, ne-
am propus elaborarea unui model de realizare a acestui obiectiv [62, p. 61.]

Pentru aceasta, am elaborat un Chestionar ergonomic nenominalizat ce a fost
administrat studentilor din doud grupe, din cadrul Universitatii ”Ovidius”, Constanta si
Academia Navala ,,Mircea Cel Batran, Constanta, Romania. Clasele au fost notate conventional
cu A si B, iar chestionarul a fost aplicat pe un numar de 200 de subiecti, repartizati pentru
cercetare, in cele doua grupe (clase) (Anexa 5).

Subiectii investigati au fost instruiti asupra modului de completare al Chestionarului
ergonomic $i asigurati ca tabelele pe care le completeaza au un caracter anonim. Am stabilit
pachete de intrebari pe care le-am structurat in cadrul unei liste ergonomice pe patru domenii
dupd cum urmeazd: solicitarile ambiantei fizice; solicitarile fizice;, solicitarile mentale;
solicitarile determinate de relatiile psihosociologice.

In conformitate cu chestionarul ergonomic elaborat, solicitirile personalului investigat
care determind randamentul ergonomic al activitatii, reprezintd consecinta actiunii
componentelor grupate in patru mari domenii: ambianta fizica, solicitarile fizice, solicitarile
mentale i solicitarile determinate de relatiile psihosociale.

1. Solicitarile determinate de ambianta fizica.
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Aceste solicitari, in conformitate cu modelul de abordare, sunt consecinta: conditiilor de
microclimat; zgomotelor; luminilor si culorilor.

Fiecare din aceste subdomenii este evaluat la randul sau prin diversi factori si parametrii
pe care 1 vom analiza 1n continuare:

1.1. Solicitarile determinate de conditiile de microclimat. Aceste solicitari, conform
listei ergonomice, sunt consecinta actiunii urmatorilor factori: temperatura, umiditatea relativa,
acratia. Ele sunt cuantificate prin indicatori care masoara parametrii continuti in Tabelul 2.13:

Tabelul 2. 13. Conditii de microclimat

Coeficienti de evaluare
FACTORI/ a solicitarilor
PARAMETRI ClasaA ClasaB

Nr
intrebare

Aprecierea gradului de solicitare determinat de
1. temperatura mediului 1n care se desfasoara 7,46 7,38
activitatea didactica

Aprecierea gradului de umiditate relativa a
aerului in cadrul clasei

Aprecierea gradului in care schimbul de aer
3. reuseste sa elimine mirosurile urite provenite din 5,89 5,78
transpiragie i sd mentind dispozitia pentru munca

6,80 6,90

6,71 6,68

Raspunsurile date de subiectii investigatii si cuantificate cu ajutorul coeficientilor de
evaluare scot in evidenta urmatoarele:

e In cazul elevilor din clasa A factorul temperaturd genereaza, pe ansamblu, existenta unor
solicitari medii (scoruri de 7,46 in cazul clasei A respectiv 7,38 in cazul clasei B).

e Gradul de solicitare al subiectilor din prima clasa, sub actiunea factorului umiditate relativa
poate fi apreciat pe ansamblu ca fiind mediu (scoruri de 6,80 in cazul clasei A, respectiv 6,90
in cazul clasei B).

e Actiunea factorului aeratie determina solicitari apreciate cu scorul de 5,89 in cazul subiectilor
din clasa A si cu 5,78 in cazul subiectilor din clasa B. In ambele situatii solicitarile pot fi
apreciate ca medii, dar ca valoare peste cele ale temperaturii.

e Fatd de media subdomeniului de 6,71 in cazul clasei A respectiv 6,68 in cazul clasei B se
impun méasuri ergonomice de imbunatatire care au valori sub media subdomeniului.

1.2. Solicitarile determinate de zgomote. Evaluarea gradul de solicitare determinat de zgomote o

putem realiza cu ajutorul parametrilor care sunt inserati in Tabelul 2.14:
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Tabelul 2.14. Zgomote

< Coeficienti de evaluare a solicitarilor
< S d FACTORI
- PARAMETRI Clasa A ClasaB
e
Gradul de suportabilitate determinat de nivelul
4. zgomotului in clasa 6,31 6,00
Gradul de solicitare determinat de nivelul de
5 atentie cerut in conditiile zgomotului generat de 550 5 44
) activitatile cotidiene si colaterale din jurul ' '
claselor
Gradul de solicitare cu impact negativ asupra
6. activitatii intelectuale sub actiunea zgomotului 540 5,35
5,73 5,59

Datele inserate in Tabelul 2.14 scot in evidenta urmatoarele:

e Gradul de solicitare al studentilor, determinat de nivelul zgomotului in clasa, este apreciat cu
scorul de 6,31 in cazul clasei A respectiv 6,00 1n cazul clasei B. Se constata ca solicitarile sunt
usor mai ridicate in cazul grupei B deoarece amplasamentul acesteia se afla pe partea
exterioara a cladirii, in apropierea unei strazi intens circulate. In cazul celei din urma se impun
masuri de reducere a zgomotului, de mutare astudentilor in alt spatiu de invatamant sau
oferirea altei destinatii locatiei respective.

e In cazul subiectilor din clasa A, gradul de solicitare determinat de nivelul de atentie cerut in
conditiile zgomotului generat de activitatile cotidiene este apreciat cu scorul de 5,50, respectiv
5,44 in cazul clasei B. In aceasta situatie, avem in vedere cel putin limitarea efectelor negative
ale unui fenomen pe care l-am denumit hipnoza procesului de invagamint si care este
determinat de monotonia generata, pe de o parte si de zgomotul nu prea intens din exterior dar
constant peste care se suprapune $i comunicarea relativ defectuoasa profesor - student.
Solicitarile pot fi apreciate in acest caz ca medii.

e In cazul subiectilor din prima clasi, gradul de solicitare determinat de actiunea zgomotului cu
impact negativ asupra activitatii intelectuale, este apreciat cu scorul de 5,40 iar in cazul celei
de-a doua clase respectiv 5,35. Aceste evaluari arata ca gradul de solicitare este mediu.

e Fatd de media subdomeniului de 5,73 in cazul clasei A respectiv 5,59 in cazul clasei B se
impun masuri de imbundtétire In mod prioritar In cazul parametrilor 2 si 3.

1.3. Solicitarile determinate de luminda si culori.
Conform chestionarului ergonomic solicitdrile din acest subdomeniu sunt determinate
de cei doi factori: lumina, respectiv culorile. Aceste tipuri de solicitari sunt evaluate prin

parametrii inserati in Tabelul 2.15:
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Tabelul 2.15. Lumina si culori

Coeficientide evaluare ali
PARAMETRI solicitarilor
Clasa A Clasa B

Nr
intrebare

Gradul de confort vizual generat de nivelul de
iluminare generala la locul de munca

radul licitar rmin modul
8. Gradul de solicitare dete _ at de modul de 5,20 578
amplasare al surselor luminoase

Gradul de solicitare generat de nivelul de iluminare

5,40 5,22

9. . 5,50 5,56
naturala

10. Gr_adul qle sollpltarg c!e?erm!nat. de nivelul si 520 556
uniformitatea iluminarii artificiale
A | cromaticii interi a1 .

11 | por.tuv (‘:‘ro aticii interioare la Tmbunatatirea 5.70 578
iluminarii

12 Apr?merea ambiantei create de culoarea peretilor in 548 565
clasa

5,41 5,59

Analiza Tabelului 2.15 ne permite formularea urmatoarelor observatii:
Gradul de solicitare determinat de nivelul de iluminare generala la locul de munca, este
apreciat de subiectii din clasa A cu scorul de 5,40 iar de catre subiectii din clasa B cu scorul
de 5,22. Aceste valori semnifica faptul ca gradul de solicitare este mediu spre mare, ceea ce
impune masuri corespunzatoare de naturd ergonomica pentru atenuarea solicitarilor
determinate de acest factor.
Gradul de solicitare determinat de modul de amplasare al surselor luminoase este apreciat de
subiectii din clasa A cu scorul de 5,20 si respectiv 5,78 de catre subiectii din grupa B; aceste
valori ale coeficientilor de evaluare semnifica faptul ca gradul de solicitare este mediu spre
mare. Se constatd, de asemenea, usoare diferente intre aprecierile componentilor celor doua
grupe, fapt confirmat de absenta standardizarii in amplasarea surselor de iluminat.
Gradul de solicitare generat de nivelul de iluminare naturala este apreciat de studentii celor
doua clase pe aceleasi coordonate ca si in cazurile anterioare; scor de 5,50 in cazul clasei A
respectiv 5,56 in cazul clasei B.
Gradul de solicitare determinat nivelul si uniformitatea iluminarii artificiale este apreciat de
studentii celor doua clase cu scoruri de 5,20 (clasa A) respectiv 5,56 (grupa B).
Aceasta semnifica existenta unor solicitari medii spre mari.
Gradul de solicitare determinat de cromatica interioara privind imbunatatirea iluminarii este
apreciat de componentii celor doua grupe cu valori de 5,70 in cazul grupei A respectiv 5,78 in

cazul grupei B. Aceste valori atestd existenta unor solicitari medii.
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Culoarea peretilor in salile de curs creeaza solicitari medii spre mari (scoruri de 5,48 in cazul
clasei A respectiv 5,65 in cazul clasei B).

Media subdomeniului este de 5,41 1n cazul clasei A respectiv 5,59 in cazul clasei B.

Rezultd din analiza valorilor inserate in tabelul anterior ca solicitarile pe ansamblu sunt medii
spre mari, iar in structura acestora sunt sub valoarea subdomeniului, cele aratate la intrebarile
7 si 10. Pe ansamblu, datd fiind valoarea coeficientilor de evaluare, se impun masuri de
proiectare ergonomicd pentru realizarea randamentului intelectual al studentilor care sa
determine cresterea performantei universitare. Pe ansamblu, solicitarile in domeniul ambiantei
fizice pot fi exprimate prin coeficientii de evaluare inserati in tabelul 2.16:

Tabelul 2.16. Ambianta fizica

Coeficienti de evaluare ai solicitarilor
SUBDOMENII Clasa A Clasa B
1.1. Conditii de microclimat 6,71 6,68
1.2. Zgomote 5,73 5,59
1.3. Lumina si culori 5,41 5,59
5,95 5,95

Analiza datelor inserate in Tabelul 2.16 permit formularea concluziei potrivit careia in

cazul subiectilor din cele doua grupe fata de nivelul de apreciere al domeniului de 5,95 in cazul

grupei A respectiv 5,95 in cazul grupei B, se impune luarea de masuri de proiectare respectiv de

organizare ergonomica cu prioritate in subdomeniile urmatoare:

zgomote (apreciere cu scorul de 5,73 in cazul clasei A respectiv 5,82 in clasei B);
lumina si culori (apreciere cu scorul de 5,41 in cazul clasei A respectiv 5,59 in clasei B).
2. Solicitarile determinate de eforturile fizice.
Aceste solicitari sunt rezultanta:
solicitarilor statice; care sunt determinate de eforturile fizice statice depuse in vederea
desfasurarii diferitelor procese de munca,
solicitarilor energetice care sunt determinate de cheltuiala de energie facuta in scopul

realizarii diferitelor activitati, atributii, sarcini, operatii din cadrul procesului de invatamant.

Aceste solicitari pot fi evaluate cu ajutorul factorilor si parametrilor inserati in tabelele de mai

jos:

2.1. Solicitarile determinate de eforturile statice.
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Tabelul 2.17. Solicitari statice

= Coeficienti de evaluare ai
< 2 FACTORI solicitirilor
p
E PARAMETRI Clasa A Clasa B
13. Grgdgl fle sohcvltare statica determinat de 6,50 6,44
pozitia in banca.
14. Grad.u.l de 39[|C|tare deternjlrvla.t.de proiectarea 5,60 5,44
mobilierului 1n scopul realizarii confortului.
6,05 5,94

urmatoarelor observatii:

Ca si in cazurile precedente, datele inserate in Tabelul 2.17 ne permit formularea

eNivelul de apreciere al subdomeniului solicitari statice este cotat cu scorul de 6,05 de catre

subiectii clasei A respectiv cu scorul de 5,94 de subiectii grupei B. Aceste valori ale

coeficientilor de evaluare, ne sugereaza faptul cd subiectii din cele doud grupe depun eforturi

medii In vederea desfasurarii proceselor de munca.

Analizand parametri care au determinat aprecierea de mai sus, constatam ca se impune

imbunatatirea proiectarii mobilierului in acord cu dimensiunile antropometrice ale studentului.

2.2. Solicitari determinate de cheltuiala de energie facuta in scopul desfasurarii procesului de

Invatamant.
Tabelul 2.18. Solicitari energetice
N Coeficienti de evaluare ai
o FACTORI solicitirilor
z g
E PARAMETRI Clasa A Clasa B
Aprecierea relatiei dintre consumul energetic si
15. | necesarul de calorii ale muncii profesionale si 6,00 5,98
principii nutritive
Aprecierea relatiei dintre activitatea fizica si
16. | activitatea intelectuald prin prisma realizarii 5,50 5,87
tonusului fizic
5,75 5,93

Datele inserate in Tabelul 2.18 ne permite formularea urmatoarelor observatii:

munca;
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Nivelul de apreciere al subdomeniului solicitari energetice ne sugereaza faptul ca

subiectii din cele doud grupe depun eforturi medii in vederea desfasurarii proceselor de

Analizand parametri care au determinat aprecierea de mai sus, constatam ca se impune

introducerea in program si executarea miscarilor fizice pe timpul pauzelor;




e Pe ansamblu, solicitdrile In domeniul eforturilor fizice pot fi exprimate prin coeficientii
de evaluare 1nserati in tabelul 2.19:

Tabelul 2.19. Solicitari fizice

Coeficienti de evaluare ai solicitarilor
SUBDOMENII Clasta A Clasa B
2.1. Solicitari statice 6,05 5,94
2.2. Solicitari energetice 5,75 5,93
5,90 5,93

Analiza datelor inserate in Tabelul 2.19 permit formularea concluziei potrivit careia se
impune luarea de masuri de atenuare a solicitdrilor energetice in cazul clasei A.
3. Solicitarile mentale, conform modelului abordat sunt rezultanta: solicitarilor determinate de
durata programului de munca si solicitarilor determinate de nivelul atentiei. Sunt determinate de
durata activitatilor didactice si pot fi cuantificate prin urmatorii parametri care sunt evaluati in
tabelele urmatoare.

Tabelul 2.20. Solicitari determinate de durata programului de invatamant

Coeficienti de evaluare ai

[«P]
o g FACTORI solicitarilor
p
E’ PARAMETRI Clasa A ClasaB

Gradul de obosealad determinat de durata

17 A 5,85 5,69
programului de tnvatamant
Gradul de oboseala determinat de

18 | activitatile desfasurate peste durata timpului 5,57 5,51
destinat invatamantului

19 Efectele f'iZ%OVIO'gICC si p51hlce generate de 5,87 5,70
orarul activitatilor zilnice

20 Efectele fiziologice si psihice generate de 5,90 5,92

timpul de repaus §i somn

Eficienta organizarii in timpul liber a
21 | activitatilor distractive si recreative (sport, 5,46 5,38
jocuri distractive, literatura, muzica etc.)

5,73 5,64

1.1. Solicitari determinate de durata programului de invagamant.
Analiza datelor inserate in Tabelul 2.20 ne permite formularea urmatoarelor observatii:
e Subiectii din grupa A apreciaza domeniul cu scorul de 5,73 iar subiectii din grupa B cu scorul
de 5,64. Diferentele in apreciere sunt in cazul celor doua grupe nesemnificative iar gradul de

solicitare al elevilor poate fi considerat mediu spre mare.
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e Scorurile obtinute In urma cercetdrii pe parametrii respectivi atestd necesitatea revederii
activitatilor didactice desfasurate peste programul normal de Invatdmant precum si o mai buna
organizare a timpului liber al elevilor.

1.2. Solicitari determinate de nivelul atentiei.

Tabelul 2.21. Solicitari determinate de nivelul atentiei

o Coeficienti de evaluare ai
o 2 FACTORI solicitirilor
2

(‘E‘ PARAMETRI Clasa A Clasa B

Gradul de solicitare al atentiei determinat de

22. C 5,94 5,83
zgomote sau alti stimuli.
Gradul de solicitare determinat de stilul
23 cadrelor didactice 1n prestatia didactica. >75 5,65
5,85 5,74

Analiza datelor inserate in Tabelul 2.21 ne permite formularea urmatoarelor observatii:

a) Subiectii din clasa A apreciaza domeniul cu scorul de 5,85 iar subiectii din grupa B cu scorul
de 5,74. Diferentele in apreciere sunt in cazul celor doud clase nesemnificative iar gradul de
solicitare al elevilor poate fi considerat mediu spre mare;

b) Scorurile obtinute in urma cercetarii pe parametri respectivi atesta necesitatea unei mai bune
organizari a proceselor didactice sub raportul calitatii prestatiei didactice si al organizarii
timpului liber al studentilor. Pe ansamblu solicitarile in acest domeniu pot fi exprimate prin
coeficientii de evaluare inserati in tabelul 2.22:

Tabelul 2.22. Solicitdri mentale

Coeficienti de evaluare ai solicitarilor
SUBDOMENII Clasa A ClasaB
2.1. SOhClta'I‘l deAter{nina:te de durata 5,73 5,64
programului de Invatamint
2:2. Sohc1tar.1 gietermmate de 5,85 5,74
nivelul atentiei
5,79 5,69

Analiza datelor inserate in Tabelul 2.22 permit formularea concluziei potrivit careia in
cazul subiectilor din cele doua grupe fata de nivelul de apreciere al domeniului de 5,79 in cazul
grupei A respectiv 5,69 in cazul grupei B, se impune luarea de masuri de atenuare a solicitarilor
determinate de durata programului de Invatadmant.

1V. Solicitarile determinate de relatiile psihosociale.

Aceste solicitari, conform modelului abordat, sunt rezultanta:
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e solicitarilor determinate de gradul de coeziune si de gradul de mobilizare a partii latente a
capacitatii de munca;
e solicitarilor determinate de relatiile dintre membrii colectivului grupei, in cadrul proceselor de
comunicare.
4.1. Solicitari determinate de coeziunea colectivului clasei si de mobilizarea capacitatii
de munca latente a capacitatii de munca.
Aceste solicitari pot fi evaluate prin urmatorii parametrii ale caror valori sunt ilustrate in
Tabelul 2.23:
Tabelul 2.23. Solicitari determinate de coeziunea colectivului clasei

® Coeficienti de evaluare ai
5% PARAMETRI solicitirilor
E Clasa A Clasa B
0 1 2 3
Existenta unei atmosfere de colaborare, de
24. | consultare si participare la desfasurarea activitatilor 7,02 6,97
din cadrul clasei
o5 Apre_merea gradului de coeziune al colectivului 7.10 7.32
clasei
Aprecierea modului de selectie al componentilor
26. | clasei in functie de optiunile si afinitatile membrilor 5,97 5,90
componenti
Aprecierea caracteristicilor (insusirilor) locului
27. | munca (clasa) ca factor motivant in desfasurarea cu 5,45 5,67
randament a proceselor de munca
6,39 6,46

Analiza datelor, inserate in Tabelul 2.23 ne permite, sa facem urmatoarele aprecieri:

e Gradul de solicitare al acestui domeniu este apreciat de subiectii din clasa A cu scorul de 6,39
iar de catre studentii din clasa B cu scorul de 6,46. Putem aprecia, pe ansamblu, gradul de
solicitare al studentilor ca fiind mediu.

e Analiza factorilor si parametrilor care determind media domeniului scoate in evidenta
urmatoarele:

e 1in cadrul claselor atmosfera de colaborare este apreciata cu un scor mai mare (7,02 respectiv
6,97), in raport cu media domeniului; acest aspect se coreleaza in mod firesc cu aprecierea
gradului de coeziune al claselor (7,10 respectiv 7,32), precum si cu gradul de solicitare
determinat de discutiile cu colegii pe timpul studiului care are un caracter constructiv (6,87

respectiv 6,98).
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gradul de selectie al componentilor grupei in functie de optiuni si afinitati, este apreciat cu
scorul de 5,97 respectiv 5,90 ,ceea ce atestd necesitatea unor studii mai profunde privind
constituirea grupelor.

coroborarea acestor informatii cu cele privind aprecierea caracteristicilor locului de munca
(scor de 5,45 respectiv 5,67) ne permit sa afirmam ca se impun masuri eficiente vizand atat
proiectarea cat si organizarea ergonomica a locului de munca, in scopul realizarii unei
motivatii mai puternice pentru munca intelectuala.

4.2. Solicitari determinate de procesele de comunicare.

Tabelul 2.24. Solicitari determinate de procesele de comunicare

Coeficienti de evaluare ai

5]
s = % PARAMETRI solicitirilor
- Clasa A Clasa B
Aprecierea gradului de solicitare determinat de
28 discutiile intre colegi 1n timpul studiului 6,87 6,98
individual
29 Gradul de solicitare determinat de absenta 5,86 5,79

comunicarii cu cei dragi de acasa

6,37 6,39
Analiza datelor inserate in Tabelul 2.24 ne permite, sa facem urmatoarele aprecieri:

e Gradul de solicitare al acestui domeniu, este apreciat de studentii din clasa A cu scorul de 6,87 si de

catre studentii din clasa B cu scorul de 6,96. Putem aprecia, pe ansamblu, gradul de solicitare al
studentilor ca fiind mediu.

Analiza factorilor si parametrilor care determind media subdomeniului scoate in evidenta
necesitatea organizarii unei mai bune comunicari a elevilor cu cei din sfera lor afectiva.

Pe ansamblu, solicitarile determinate de relatiile psihologice pot fi exprimate cu ajutorul

coeficientilor de evaluare inserati in Tabelul 2.25:

Tabelul 2.25. Solicitari determinate de relatiile psihosociologice

Coeficienti de evaluare ai
SUBDOMEN!II solicitarilor
Clasa “A” Clasa “B”
2.1. Solicitari determinate de coeziunea grupei 6,39 6,46
2.2. Solicitari determinate de posibilitatea de comunicare 6,37 6,39
6,38 6,42

Analiza datelor inserate in Tabelul 2.25 ne permite, sd facem urmatoarele aprecieri:

Gradul de solicitare al acestui domeniu, este apreciat de studentii din clasa A cu scorul

de 6,87 si de catre studentii din clasa B cu scorul de 6,96. Putem aprecia, pe ansamblu, gradul de

solicitare al studentilor ca fiind mediu.
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Solicitarile generate de actiunea factorilor specifici celor patru domenii sunt cuantificate
in Tabelul 2.26:

Tabelul 2.26. Solicitari pe ansamblu

FACTORI Coeficienti de evaluare ai solicitarilor
PARAMETRI Clasa “A” Clasa “B”
1. Ambianta fizica 5,95 5,95
I1. Solicitiri fizice 5,90 5,93
I11. Solicitari mentale 5,79 5,62
IV. Solicitari determinate de relatiile psiho-sociologice. 6,38 6,42
6,01 5,98

Datele din Tabelul 2.26 pot fi reprezentate cu ajutorul urmatoarei histograme:
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Fig. 2.8. Graficul comparativ al solicitarilor pe domenii

Scorurile prezentate in Tabelul 2.26 si in histograma aferentd arata ca fatd de media
ansamblului de 6,01 respectiv 5,98 solicitarile in domeniile ambiantei fizice, eforturile fizice si
mentale sunt mai mari ceea ce atesta necesitatea analizei amanuntite a acestora.

Identificarea si evaluarea solicitarilor structurate conform modelului, reprezinta numai o
parte a analizei ergonomice ce trebuie efectuata in cadrul procesului de invdtimant. Asa cum
aratam ele sunt perceptii ale subiectilor intervievati care trebuie luate in analizd deoarece
provoaca insatisfactii in activitate si afecteazd randamentul ergonomic al muncii. Deci
identificarea si evaluarea solicitarilor va trebui continuatd cu analiza critica a acestora si
finalizata cu propuneri de solutii pentru atenuarea lor.

Consideram ca modelul de analiza prezentat este unul perfectibil prin variabilele luate

ca referinta dar permite surprinderea, de ansamblu, a actiunii emergente a acestora

2.4. Elaborarea profilului modal al cadrului didactic —

demers necesar in managementul performantei

Descifrarea personalitatii modale a cadrului didactic va putea proiecta performanta in
orientarea academica precum §i in exercitarea profesiunii, ceea ce dirijeaza activitatea
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manageriald, atat in selectia candidatilor la admitere, cat si in armonizarea/conducerea acestora
in conformitate cu exigentele curriculei universitare. Cunoasterea personalitatii modale a
cadrului didactic ofera, asadar, posibilitatea identificarii trasaturilor personalitatii studentului
care-i alimenteaza si 1i sustin optiunea, performanta academicd, cat si valoarea activitatii
profesionale ulterioare [62, p. 92-100].

Diaganosticarea capacitatii individuale se situeaza pe axa valoricd, previzionatd in
obiectivele de ordin formativ a managentului performantei.

Abordarea acestei problematici are si implicatii practice care sunt reprezentate de
posibilitdtile proiectdrii unui model de selectie al candidatilor pentru profesia didactica, in care
accentul este pus pe trasaturile de personalitate cu mare valoare predictivdi in obtinerea
succesului academic, respectiv pe acele trasaturi puternic impregnate de factori intelectuali si
energetico-dinamici care fac posibila invatarea eficientd, participarea creativa si rezistenta la
actiunea factorilor stresanti.

Obiective:

1. Determinarea variabilelor de personalitate cu implicatii majore in alegerea profesiei
didactice;

2. Realizarea unei ecuatii de predictie a reusitei n activitatea academica;

3. Conturarea unei strategii de selectie a candidatilor pentru profesia didactica.

Ipoteza I: Se prezuma ca studentii care au optat pentru profesia didactica poseda un
profil psihologic specific.

Ipoteza Il: Se prezuma ca optiunea conjuncturald pentru profesia didactica este mai
frecvent intilnita in randul studentilor slabi decat la cei buni.

Metodologia cercetarii. Metodele si instrumentele de lucru pe care le-am folosit in
investigatiile noastre sunt: Chestionarul de personalitate Big Five Adjectives (BFA),
Chestionarul de interese vocationale Jackson (JVIS, Jackson Vocational Interest Survey)
(Anexa 6), o adaptare a Metodei aprecierii obiective (Gh. Zapan), Testul Luscher (varianta
adaptata).

Chestionarul de personalitate Big Five Adjectives (BFA) elaborat de catre Gian
Vittorio Caprara, Claudio Barbaranelli, Patrizia Steca si adaptat pe populatia romaneasca de
catre Horia Pitariu, Dragos lliescu si Daniela Vercellino (2008). BFA-ul permite masurarea a
cinci dimensiuni principale §i a zece subdimensiuni ale modelului Big Five. Pe lingd aceste
dimensiuni, el este prevazut cu o scald suplimentard care masoarda tendinta de a furniza o
imagine de sine dezirabila.Acest chestionar contine un numar de 175 de adjective, care sunt

evaluate peo scaladela 1 la7.
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Chestionarul de personalitate Big Five Adjectives contine urmatoarele scale:

Scale primare: Extraversie (E); Amicalitate (A); Constiinciozitate (C); Stabilitate
Emotionala (S/-N); Deschidere mentala (M/O);

Scala de validare: Dezirabilitate sociala (scala de validare).

Scale secundare: Dinamism (D1i); Dominanta (Do); Cordialitate (Co); Cooperare (Cp);
Meticulozitate (Sc); Perseverenta (Pe); Controlul impulsurilor (Ci); Controlul emotiilor
(Ce); Deschidere spre cultura (Ac); Deschidere spre experiente (Ae).

Chestionarul de Interese Vocationale Jackson (JVIS, Jackson Vocational Interest
Survey) (Anexa 5) consta in 289 de perechi de afirmatii, acesti itemi descriind activitati
ocupationale.

JVIS scoreaza intr-un numar de 34 de scale de interese, care se impart in scale de
Roluri de munca si scale de Stiluri de munca. De asemenea, profilul JVIS calculeaza indici de
similaritate cu un numar de 32 de clustere ocupationale si 350 de profiluri ocupationale,
precum si scoruri pe 10 teme ocupationale generale. Profilul JVIS contine coduri Holland
precum si trei scale de validare.

Metoda aprecierii obiective a personalitatii - Zapan (1984) vizeaza antrenarea
capacitafii de apreciere a diferitelor aspecte ale performantei scolare. Metoda consta in a
solicita fiecarui component al lotului sd indice cu anticipatie pe primii 30% si pe ultimii 30%
dintre colegi, in indeplinirea unei anumite sarcini scolare. Metoda poate fi aplicatd si in
domeniul interaprecierii diverselor aspecte ale performanteiin muncd. Autorul a sesizat
exersabilitatea capacitatii de apreciere prin confruntarea repetatd a evaluarilor individuale cu
performantele reale, obtinute de lotul de experiment. Dupa trei luni de exercifiu, erorile de
apreciere pot scadea cu doua treimi din erorile initiale. Dar nu numai elevii ci si profesorii, sau,
in cazul salariatilor, sefii acestora, pot ajunge sa-si perfectioneze capacitatea de apreciere a
altora si a lor insisi. Evaluarile individuale obtinute prin tehnica aprecierii obiective sunt trecute
intr-0 matrice cu numadrul intrarilor egal cu componenta lotului. Un sistem simplu bazat pe
insumare algebrica permite obtinerea punctajului pentru fiecare individ.

Structura lotului de subiecti experimentat prezinta urmatoarele caracteristici:
e marimea este de aproximativ 150 de studenti de la specializarea psihologie si de la alte
specializari;
e Omogenitatea.
Intrucat designul cercetirii este de tipul modelului cu grupuri independente,

grupurile de participanti implicate in studiu au fost egalizate pe cat posibil din cat mai multe
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puncte de vedere: virsta- 19-22 de ani; pregatire academica - anul | sau Il de studii de licenta;
optiunea pentru modulul psihopedagogie.

Analiza si interpretarea datelor - BFA (Big Five Adjectives).

Au fost utilizate trei esantioane independente in scop comparativ. Primul esantion a
fost alcatuit din 64 de studenti inscrisi in anul I si II la specializarea psihologie din cadrul
Facultatii de Psihologie si Stiintele Educatiei a Universitatii "Ovidius", Constanta, Romania. Al
doilea esantion a fost alcatuit din 31 de studenti care proveneau de la Facultatile: de
Matematicd/Informatica, Inginerie si Biologie din cadrul aceleasi universitdfi, anul I sau II,
inscrisi la modulul psihopedagogic.

Ultimul esantion a fost alcatuit din 23 de studenti la facultati cu profil ,,socio-umanist”
(Facultatea de Litere; Facultatea de Drept, Facultatea de Teologie), din anul I si II, inscrisi la
modulul psihopedagogie. Inventarierea trasaturilor BFA ale studentilor, care intrunesc valori
medii, exprimate in note T, situate in afara zonei de semnificatie psihologica nula, respectiv zona
mediei teoretice T=50 (Tabelul 2.27).

Tabelul 2.27. Indicii de start ai inventarului BFA

Dimensiuni BFA N Minim [Maxim| Media Abaterea standard
DS 64 44 98 77.45 10.09
DI 64 26 67 51,86 9,89
DO 64 30 64 50.02 7.37
(6{0) 64 31 66 51.36 7.58
CP 64 29 67 5391 8.05
PE 64 38 68 53,31 6,89
AC 64 26 67 53.09 7.32
E 64 24 71 50.78 11.38
A 64 13 71 50.06 11.08
S 64 13 90 50.59 15.06
M 64 12 76 52,46 11,08

Pentru evidentierea dimensiunilor de personalitate ale studentilor la Facultatea de
Psihologie si Stiintele Educatiei, din punct de vedere statistic am calculat indicii de start, in
tabelul 2.27 sunt expuse doar trasaturile care intrunesc valori medii peste T=50.

Studiul normalitatii distributiilor trasaturilor care satisfac prima conditie.

In a doua etapa am studiat normalitatea distributiei scorurilor obtinute de esantionul de
studenti de la Facultatea de Psihologie si Stiintele Educatiei. Selectia trasaturilor filtrate prin
conditia a doua care diferentiaza semnificativ studentii psihologi de celelate grupuri luate in
studiu. Trasaturile de personalitate, masurate cu BFA, filtrate pe baza indicilor de start si a
studierii normalitadtii distributiei, au fost comparate cu cele ale esantionului de studenti la

celelalte specializari, respectiv real-investigativ (l) si socio-uman (2), intai utilizind scalele
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BFA, apoi scalele JVIS. Procedind astfel, privitor la scalele BFA, am determinat ca dintre
toate cele trei grupuri studiate, studentii la psihologie obtin o nota medie semnificativ mai
mica doar la scala DS (P<.05) decit celelate doua categorii de studenti. Celelalte trasaturi nu
s-au dovedit a fi suficient de diferentiatoare la un prag de probabilitate acceptabil de minum 05.

Ulterior, comparatiile intre studentii la psihologie si celelate doud grupri, real-
investigativ si socio-uman au fost efectuate utilizind drept criteriu performantele obtinute la
Chestionarul de Interese Vocationale Jackson (JVIS).

Primul esantion a fost alcatuit din 60 de studenti inscrisi in anul I si II la specializarea
psihologie din cadrul Facultatii de Psihologie si Stiintele Educatiei a Universitatii "Ovidius".

Al doilea esantion a fost alcatuit din 35 de studenti care proveneau de la Facultétile: de
Matematica/Informatica, Inginerie si Biologie din cadrul aceleasi universitati, anul I sau II,
inscrisi la modulul psihopedagogie. Utilizand tipologia lui Holland, pentru comoditatea
exprimadrii, acest grup a fost desemnat prin sintagma ,realist-investigativ". Ultimul esantion a
fost alcatuit din 50 de studenti la facultati cu profil ,,socio-umanist™ (Facultatea de Litere;
Facultatea de Drept, Facultatea de Teologie), din anul I si II, nscrisi la modulul
psihopedagogie.

Testul JVIS constd dn 289 de perechi de afirmatii, acesti itemi descriind 34 de
activitafi ocupationale: Arte Creative; Arte Interpretative; Matematica; Stiinte Fizice;
Inginerie; Stiinte Biologice; Stiinte Sociale; Aventura; Natura-Agricultura; Meserii Calificate;
Servicii Personale; Activitafi Familiale; Servicii Medicale; Conducere Dominantd; Siguranta
Locului de munca; Rezistentd; Responsabilitate; Predare; Servicii Sociale; Educatie
Elementara; Finante; Afaceri; Munca de Birou; Vanzari; Supervizare; Managementul relatiilor
umane; Drept; Consultantd Profesionald; Activitate Literard; Realizare Academicd; Redactare
Tehnica; Independentd; Planificare; Incredere Interpersonala.

Pentru verificarea ipotezei nr.1 Se prezuma faptul ca studentii care au optat pentru
profesia didactica poseda un anumit profil specific am parcurs acelasi algoritm ca si in cazul
chestionarului BFA, astfel:

a) inventarierea intereselor vocationale ale studentilor la, care intrunesc valori medii,
exprimate in note T, situate in afara zonei de semnificatie psihologicd nula, respectiv
zona mediei teoretice T=50;

b) studiul normalitatii distributiilor trasaturilor care satisfac prima conditie;

C) trasarea profilului modal pe baza intereselor vocationale care au rezultat din ultimul

filtraj.
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Scalele de interese JVIS, concordante din punct de vedere conceptual cu viitoarea profesie de
cadru didactic, anume interesele pentru stiintele sociale, servicii sociale, educatie elementara,
supervizare (S25), managementul relatiilor umane etc. sunt destul de bine reprezentate.

Evaluarea performantelor academice, utilizate ca un criteriu pentru compararea motivelor
care au stat la baza optiunii pentru profesia didactica, s-a realizat pe baza unei adaptari a metodei
aprecierii obiective elaboratd de Gheorghe Zapan (1984).

Asa cum se poate vedea in Tabelul 2.28, ipoteza unei frecvente crescute a studentilor cu
motivatie intrinsecad printre cei cu performante academice ridicate este confirmata la un prag de
probabilitate de P=0.12, mult inferioara pragului alpha de respingere a ipotezei de nul.

Tabelul 2.28. Testul chi patrat al relatiei dintre motivatia intrinseca/extrinseca

si performantele academice interapreciate

MOTIVATIE REUSITA
Chi-Square 6.250 23,750
Df 1 35
Asymp. Sig. 012 925

Pentru a obtine un prag de semnificatie mai bun pentru reusita academica am
radicalizat diferenta intre studentii cu performante peste medie si cei cu reusitd academica
sub medie, eliminind din studiu performantele exprimate in note T, situate intre 45 si 55.
Aceasta radicalizare a grupurilor comparate conduce la Tabelul 2.29 continand rezultatelor testului
chipatrat.

Tabelul 2.29. Testul chi patrat al relatiei dintre motivatia intrinseca/extrinseca

si perfonuantele academice radicalizate

MOTIVATIE BUN/SLAB
Chi-Square 6.250 6,721
df 1 1
Asymp. Sig. 012 ,010

Asa cum se poate vedea, pragurile de semnificatie la ambele variabile se situeaza sub
valoarea de .05, ceea ce semnificd faptul ca studentii cu performante academice ridicate au mai
frecvent decat cei cu performante scazute o motivatie intrinsca in alegerea acestei profesii
didactice.

Pentru verificarea primei ipoteze am aplicat chestionarul de personalitate BFA (Big Five
Adjectives) si chestionarulde interese vocationale Jackson (JVIS, Jackson Vocational Interest

Survey).
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Ipoteza propusa este partial validata, deoarece studiul intreprins arata ca studentii de la
psihologie posedd, comparativ cu studentii de la alte facultati, un profil distinct mai degraba in
domeniul cristalizarii intereselor vocationale decat sub aspectul trasaturilor de personalitate, asa
cum sunt ele masurate cu BFA. Studentii buni de la psihologie, intr-un procent semnificativ mai
mare decat cei slabi, au ales specializara didactica in virtutea unei motivatii intrinseci (frumusetea,
caracterul interesant, dorinta de a-i ajuta pe ceilalti, dorinta de a infelege
comportamentuloamenilor etc.)

Scalele de interes JVIS ale caror note medii T depasesc sau se situcaza dedesubtul
mediei teoretice si produc diferente semnificative intre grupul studentilor de la psihologie, pe de
o parte si grupurile studentilor din specializarile incadrabile in categoria "reale" sau "umaniste" pe
de alta, parte sunt urmatoarele: Stiinte sociale (S7), Servicii sociale (S19). Educatie elementara
(S20), Supervizare (S25), Managementul relatiilor umane (S6), Drept (S27), Consultanta
profesionala (S28). Activitate literara (S29). Redactare tehnica (S31). Toate aceste
diferente sunt favorabile studentilor de la psihologie in sensul cd@ mediile valorilor
inregistrate de ei sunt mai mari decatla studentii de la celelalte specializari.

Este util pentru adancirea consecintelor teoretice ale confirmarii ipotezei asumate, aceea
a unui profil psihologic specific studentului care opteaza pentru profesia didactica, sa trecem in
revistd principalele semnificatii pe carere manualul JVIS le asociazd notelor mari la
aceste scale de interese cu mentiunea expresa ca la fiecare dintre ele grupul sludentilor de
lapsihologie a intrunit medii semnificativ statistic mai mari decat la celelalte doua grupuri.

Autorul JVIS (Douglas N. Jackson, 2008) asociaza acestui domeniu de ocupatii si
interese o serie de aptitudini specifice, extrase cu ajutorul F-JAS (Fleishman Job Analysis
Survey). Astfel in aceasta arie de ocupatii si interese specifice studentilor de la psihologie cu
scoruri mari la S7 (Stiinte sociale) pot fi urmatoarele aptitudini:

e aptitudini intelectuale cum sunt intelegerea verbald, intelegerea limbajului scris, exprimarea
verbald, exprimarea in scris, fluenta ideilor, receptivitatea la probleme sialtele.

e aptitudini senzorial-perceptive cum sunt acuitatea vizualii de aproape, recunoasterea Vorbirii
etc.

e aptitudini interpersonale ea de exemplu, increderea sociala, obtinerea de informatii prin
conversatie etc.

Concluzia care se desprinde in urma analizei acestor relatii de coprezenta intre ariile de
interese profesionale si anumite coordonate de personalitate, asa cum sunt ele operationalizate si
masurate de BFA (Big Five Adjectives), este ca preferintele pentru anumite categorii de activitati
sunt relationabile nu doar statistic, dar si conceptual cu anumite pattern-uri ale unor caracteristici
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de naturd preferentiald atitudinala si comportamentald. Dupa cum se stie studiile corelationale nu
sunt in masurd sd permitd inferenta unor relatii cauzale intre variabilele studiate, dar teoria
psihologicd a acumulat suficiente date pentru a sustine odatd cu Holland cd preferinta
persoanelor pentru anumite activitati reprezinta un mod de actualizare a unor anumite structuri
depersonalitate. Asa, de pilda, introvertul prefera mai degraba activitatile in care relationarea cu
altii nu este obligatorie intrucat prezenta altora este perceputa ca stanjenitoare pentru satisfacerea
nevoii sale de intimitate,

A doua ipoteza prin care Se prezumda ca optiunea conjucturald pentru cariera didacticd
este mai frecvent intdlnita in randul studentilor slabi decdt la cei buni a fost confirmatd in
integralitatea ei. Dintre studentii cuprinsi in cercetare. 33% au indicat o motivatie extrinseca. De
asemenea, testul chi patrat a aratat ca intr-o proportie semnificativ mai mare. studentii buni
evocau o motivatie intrinsecd in optiunea profesionald, comparativ cu studentii slabi. Motivatia
extrinseca a tinerilor in alegerea profesiei didactice nu tine de continutul invatarii, de specificul
profesiunii insesi, ci de factori externi, ca de exemplu, persuasiunea parintilor, sfalul prietenilor,
etc. Motivatia intrinsecad este determinata de continutul profesiei de cadru didactic si de tot ceea
ce implica aceasta ca de exemplu, cunoasterea oamenilor dorinta de a-i ajuta, de a le Tmbunatati
conditia, de a-i sfatui etc.

Putem spune ca o conditie a succesului academic in domeniul care face obiectul
studiului nostru, respectiv profesia didactica, o constituie aceea ca optiunea pentru aceasta
profesie sa fie efectuatdin virtutea unor motive care tin de continutul profesiei insasi, de specifiul
ei, de frumusetea marilor teme teoretice si aplicative pe care ea i le asuma.

O discutie mai extinsa privitoare la rolul motivatiei in reusita academica presupune luarea in
considerare atuturor celor 34 de scale de interese masurate cu JVIS, dar intr-o maniera condensata
prin intermediul polilor de semnificatie n jurul carora se grupeaza aceste scale prin analiza
factoriald. Doar trei factori intrunesc saturatii ale acestor arii de interese, demne de a fi luate in
seama. Totusi, o analiza atentd a semnificatiilor acestor scale, efectuata pentru fiecare factor in
parte, ne-a condus la concluzia ca doar primul factor este interpretabil, factorul competenta sociala.
Acestui factor 1i sunt asociate urmatoarele arii de interese, in ordinea marimii saturatilor lor:

e interese didactice, de a preda diferite discipline (S18);

e interes pentru activitatea de consiliere din pozitie de expert, de a da sfaturi profesionale (S28);
e interes pentru medierea situatiilor interpersonale dificile, saturate emotional (826);

e interesul de a ajutora oamenii (SI19);

e interese legate de activitati care presupun siguranta de sine in context social (S34);
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e interese pentru a planifica, organiza si coordona activitatea altora (S25);
e interes pentru a influenta si a lucra cu alti oameni (S33).
Inventarul de personalitate (BFA) nu ne-a furnizat date relevante privitoare la rolul de

predictorai superfactorilor personalitatii, exceptand scala de dezirabilitete sociala - Figura 2.6.

Notiunea de caracteristica sau trasatura de personalitate cuprinde si capacitatile, fie ca sunt

saunu de naturdcognitivd. Aceastd conceptie este operationalizatd in manualul JVIS care

furnizeazapentru fiecare scald de interese, adjective, descriptori de personalitate, deci un

anumit tip depersonalitate.

- Trasaturile de personalitate asociate de autori au valoare diferentiatoare si predictiva pentru
cariera didactica si de aceia, ele pot fi incluse intr-o strategie de selectie.

- Scalele JVIS pot fi evaluate si utilizate ca predictori in procesul selectiei candidatilor pentru
cariera didactica.

- Teoria ca motivatia, indeosebi interesele, joaca un rol important in alegerea carierei si in

predictia performantei isi gaseste in studiul nostru o convingatoare confirmare.
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Fig. 2.9. Profilul modal al cadrului didactica[66]
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2.4. Concluzii la capitolul 2

. Pornind de la ideile lui G. C. Jung, M. Zlate, C. Schiopu cu referinta la Eu-1 personalitatii ca
reglator al comportamentului prin demersurile investigatoare s-a demonstrat relevanta si forta
Eu-lui, comparativ cu rolul ID-ului, ipostazele Eu-lui ca manifestari de ajustare la contextele
externe, s-a verificat capacitatea individului de a inifia §i conduce constient forme de
comportament adaptiv, in raport cu alte persoane, precum si forme de comportament expresiv
produs din nevoia de exteriorizare a individului in functie de rolurile prescrise si preluate prin
utilizrea unor instrumente si metodologii specifice, fiind identificati factorii si interactiunea
dintre acestia.

. Prin investigatiile efectuate, S-a argumentat importanta motivatiei performantei ca factor
dinamizator al personalitdtii, corelatia valorilor motivatiei performantei cu valorile
variabilelor de personalitate, confimindu-se ipoteza cd motivatia performantei se afla intr-o
corelatie pozitiva semnificativa cu anumite variabile ale personalitdtii pe care le potenteaza
energetic, precum si faptul ca functia motivatiei performantei este una de orientare spre
competitie, de cristalizare a dorintei, de argumentare a sentimentului propriei valori si trairea
unei mindrii privind performanta obtinuta prin valorificarea propriilor capacitati.

. Studiul interdisciplinar efectuat a demonstrat dependenta cresterii performantei in domeniu
activitatilor didactice din invatdmintul universitar de abordarea conceptului de ergonomie
definit ca o stiinfd cu caracter federativ, care integreaza aportul tehnicii, fiziologiei,
psihopedagogiei, sociologiei, economiei, managementului si altor stiinfe sociale intr-0
perspectiva interdisciplinard. Modelul de analizd prezentat cu referintd la solicitarile generate
de actiunea factorilor specifici celor patru domenii,este unul perfectibil prin variabilele luate,
permite surprinderea, de ansamblu, a actiunii emergente a acestora.

Cunoasterea personalitatii modale a cadrului didactic ofera, posibilitatea identificarii
trasaturilor personalitatii studentului care-i alimenteaza si 1i sustin optiunea, performanta
academica, cit si valoarea activitatii profesionale ulterioare.

. O conditie a succesului academic in domeniul care face obiectul studiului nostru, respectiv
profesia didactica, o constituie aceea ca optiunea pentru aceasta profesie sa fie efectuata in
virtutea unor motive care tin de continutul profesiei insasi, de speciflul ei. Investigatiile facute
au depistat ca aceasta implica proiectarea unui model de selectie al candidatilor pentru
profesia didactica. Astfel, elaborarea profilului modal al cadrului didactic constituie un
demers important al managementului performantei in pregdtirea universitard a cadrelor

didactice.
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3. INTEGRALITATEA IMPLICATIILOR PEDAGOGICO-MANAGERIALE
iN PROCESUL DE FORMARE UNIVERSITARA A CADRELOR

Asumandu-ne conceptia pedagogului T. Callo care valorifica ideile unei pleiade de
tepreticieni in domeniu (A. Auchlin, A. Zenone, F. Recanati, C. Sayward, R. Carston, L.
Karttunen, S. Peters, J. Sadock, R. Stalnaker, S. Tobias etc), din perspectiva elaborarii unui
model al integralitatii implicatiilor pedagogice, implicatia este privita, in stiinta pragmaticii, ca o
relatie care leagda una sau mai multe entitati intr-un proces inferential. Pentru practicaformativa
este necesar a stabili entitatile pedagogice si relatiile dintre ele care ne permit accederea la sensul
sugerat de performanta [223, p. 16].

In viziunea lui J. Piaget implicatia este atat o asociatie, dar si 0 necesitate provenita din
interior (in sens psihologic) [134, p. 283]. Devine semnificativa asertiunea lui Th. Brameld care,
referindu-se la implicatia pedagogica, afirma ca ea reprezinta procesul de formare ce se
realizeaza in functie de propriile structuri mentale corelat cumediul educativ care contine
dispozitivele necesare invatarii, intelese ca un proces complex de cunoastere, apreciere si actiune
proprie [apud 167, p. 136].

Un concept ce deriva din acest proces relational este cel de integralitate care, in
viziunea lui E. Pregher exprima calitate jonctiunii unor parti ale unui sistem, precum si procesul
care finalizeaza aceasta stare, acest proces generand o calitate noud, o transformare a datelor
initiale [apud 223, p. 27].

O abordare holistica 0 intalnim la N. Vintanu care percepe integralitatea ca un construct
de asociatii bazate pe semnificatii [162, p. 57].

Procesul de integrare, pe baza unor factori comuni este sustinut in teoriile lui J. Lambert
care 1si propune sa determine elementul esential, cu scopul de a elabora o abordare mai eficienta,
factorii comuni aparand drept conditii necesare si suficiente ale eficientizarii [apud 124, p. 107].

Structurand intr-o viziune unitard asemenea abordari teoretice, putem considera
integralitatea ca o totalitate de entitati pedagogice, constituita in baza unor factori comuni, care
are ca produs nou, performanta.

In acest sens, integralitatea implicatiilor pedagogico-manageriale in procesul de
formare universitara a cadrelor ne orienteaza spre anumite probleme de ordin pragmatic:
¢ ldentificarea elementelor cu functie factoriald care servesc ca baza in realizarea performantei;
e Stabilirea relatei necesare intre aceste elemente ce vizeaza produsul (performanta);

e Conceperea intercorelatiei elementelor ca integralitate organica care prefigureaza imaginea

produsului asteptat - personalitatea modala a studentului, viitor cadru didactic.
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3.1. Formarea universitara a cadrelor din perspectiva integratoare a calitatii

In Romania, membru a UE, formarea universitara se realizeazi din perspectiva evolutiei
problematicii calitatii la nivel international, precum si a pedagogiei competentelor. Normele de
calitate aplicabile unei serii de nivele de competenta, care sa determine performante, reprezinta
expresia preocuparii constante pentru asigurarea si imbunatatirea calitatii prestatiei profesionale.
Or, tocmai Standardul ocupational indica harta competentelor inscrise intr-o ocupatie si a
nivelurilor de performanta validate prin seturi si probe de evaluare. El este un ansamblu unitar de
referentiale, criterii de performanta specifice unitatilor de competenta pe baza cérora se asigura
indeplinirea, la nivel de calitate, a ocupatiei respective [214, p. 5].

Conceptele asociate termenului de standard ocupational sunt:

e standard de aptitudini;
e standard de competente;
e standard profesional.

Intre standardele ocupationale si programele de pregitire exista relatii concretizate prin
convertirea standardelor ocupationale in pregatire profesionala. Rezultatele evaludrilor pe bazade
standarde ocupationale 1i ajutad pe ceiresponsabili de pregatire profesionald sd conceapa si sa
furnizeze programe de pregatire in concordanta cu necesitatile individuale.

Standardele ocupationale contin repere clare, de ordin calitativ, privind indeplinirea
activitdtilor specifice la nivelul unor criterii de performantd. Standardele ocupationale servesc ca
referential in evaluarea competentei atat de catre furnizorii de formare profesionala, in cadrul
programelor de pregatire profesionald, cat si de catre angajatori. Este esential ca cerintele
optiunile formatorului. Aceasta structurda a standardului ocupational permite si faciliteaza
modularea programelor de pregatire profesionala, asigurandu-se, astfel, flexibilizarea lor.

In spatiul european al invatamantului superior problema standardelor in domeniul
calitatii este actualmente in plind dinamica. Ministrii educatiei din spatiul UE au incredintat
organizatiei europene ENQA (European Network for Quality Assurance) misiunea de a elabora
standarde si proceduri armonizate specifice invatamantului superior, astfel incat, toate
universitatile apartindnd acestui spatiu sd poata adopta un referenfial comun care faciliteaza atat
inter-comparabilitatea performantelor universitatilor, cat si asigurarea liberei circulatii a
persoanelor in spatiul comunitar.

Din aceasta perspectiva au fost adoptate trei nivele de performantd: minimal, standard

si excelent, fiecare elaborand criterii minimale care sunt puse la baza in procesul de acreditare.
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Pentru a sprijini dezvoltarea si orientarea universitatii spre competitivitate si excelentd a fost

proiectat si implementat in fiecare institutie universitard un Sistem de management al calitatii

(SMC). Standardele internationale de management al calitdtii din seria ISO 9000: 2000

reprezintd, prin modul in care au fost elaborate si imbunatatite, dar si prin faptul ca au fost deja

adoptate la nivel mondial in aproape un milion de organizatii (inclusiv universitati) din 160 de
tari si referentialul ideal pentru managementul si asigurarea calitatii in invatdmantul superior. In

Romania exista actualmente aproximativ 4000 de organizatii (printre care 10 universitagi) care au

implementat si certificat un SMC in conformitate cu acest standard.

Certificarii SMC 1 se poate adauga, la acest nivel de performantd, certificarea
depersoane (conform unor standarde ocupationale) si/sau certificarea de produse/servicii
furnizate de universitati conform standrdelor adecvate.

Standardul cel mai frecvent utilizat actualmente pe plan mondial ca referential pentru
certificarea unui sistem de management al calitatii implementat intr-o universitate este ISO 9001:
2000, iIn Romania SR EN ISO 9001: 2001 care cuprinde:

|. Sistemul de management al calitatii:

a. Cerinte generale: Universitatea creeaza, documenteazd, implementeaza, menfine i
imbundtateste un sistem de management al calitatii (SMC); cerinte referitoare la documentatie
include: politica si obiectivele institutiei referitoare la calitate, proceduri siobiective
referitoare la calitate.

b. Responsabilitatea mamangementului: implicarea in promovarea calitatii; orientarea catre
student; promovarea politicii procalitate; planificare;analiza.

c. Managementul resurselor: planificarea realizarii produselor; conducerea procesului de
realizare; controlul metodelor si instrumentelor utilizate.

d. Evaluare: monitorizare si masurare.

I1. Personalul: Identificarea cunostintelor si competentelor; Stimularea motivationala;
Dezvoltarea prin instruire

I11. Procese: Mijloace, procedee utilizate; Performante obtinute.

In context, de un mare interes este lucrarea cercetatorului S. Baciu “Managementul calitdtii
in invatamintul superior” [15], care fudamenteaza teoretic si metodologic nevoia creerii
sistemelor de management a calitdtii in institutiile de invatamint superior, experienta acumulata
in R.Moldova, cercetarile efectuate de Victoria Cojocaru ,,Asigurarea calitatii calificarilor
universitare” [37] , Maia Cojocaru-Borozan cu privire la teoria, metodologia si praxiologia
culturii emotionale a cadrului didactic [44,], A. Ghicov - “Pedagogia aplicativa a performantei”
[76] s.a.
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Pentru ca axa politicii manageriale calitate-eficienta-performanta sa constituie
fundamentul pentru actul de formare, precum si de dezvoltare individuald si profesionala a
tinerilor, Universitatea Ovidius din Constanta se angajeaza in exercitarea unei misiuni stiintifice
si culturale consecvente. In acest sens, promoveazi, cu responsabilitate si transparenta,
satisfacerea nevoilor de cunoastere stiintifica, inovare tehnologica, de educatie si specializare a
tinerilor pentru a face fata unui mediu competitiv, tintind urmatoarele obiective:

e promovarea propriei culturi a calitatii, axata pe valori precum creativitate si inovare;

e integrare in Spatiul European de Invitimant Superior (EHEA) si in Spatiul European de
Cercetare Stiingifica (ERA);

e in vederea indeplinirii misiunii sale de integrare in EHEA si ERA, managementul academic
va promova valorile europene fundamentale sintetizate in urmatoarele aspecte generice:
diversitate culturald, dezvoltare durabild, cooperare si sinergie, networking;

e pentru implementarea valorilor culturii organizationale ale institutiei vor fi derulate activitati
exrtacurriculare pentru studenti;

e implicarea studentilor in activitatea educationald se va realiza atat din perspectiva de
beneficiar, cat si din perspectiva de partener al actului didactic;

e constientizarea, instruirea i motivarea personalului academic in domeniul calitatii,in scopul
stimularii performantelor individuale si al orientarii spre satisfacerea cerinfelor studentului;

e selectarea si integrarea pentru cariera didactica a celor mai studenti, in vederea asigurarii unui
echilibru functional intre generatii.

in Roménia, prin Ordinul Ministrului Invitimantului nr.348875 din 12.07.1996, se
organizeaza si functioneazd Departamentul pentru Pregitirea Personalului Didactic (DPPD)
ca structurd universitara autonomd, subordonatd Senatului universitar, abilitatd sa
asigureformarea initiala, psihopedagogica si didactica, teoretica si practicd a studentilor si
absolventilor invatamantului universitar in vederea obtinerii dreptului de a profesa in invatamant
(Tabel 3.1-3.2).

Misiunea sa este de a raspunde la nivel calitativ superior cerintelor educationale - de
pregdtire si perfectionare in domeniul educatiei - precum si de a dezvolta cooperari nationale si

internationale in domeniu.
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Tabelul 3.1. NIVEL | - Formare psihopedagogica initiala (30 credite)

Disciplina de invatamant

Disciplina de pregitire psihopedagogica fundamentalia (Obligatorii)

PEDAGOGIE I:
-Fundamentele pedagogiei
-Teoria si metodologia curriculum-ului

PSIHOLOGIA EDUCATIEI

PEDAGOGIE II
-Teoria si metodologia instruirii
-Teoria si metodologia evaludrii

Managementul clasei de elevi

Disciplina de pregditire didactici si practici de specialitate (obligatorii)

DIDACTICA SPECIALIT%T]]—A (monospecializare)
DIDACTICA SPECIALITATII - B (dubla specializare)

Instruire asistatd de calculator

Monospecializare

PRACTICA PEDAGOGICA (in invitamantul preuniversitar obligatoriu)

Dubli specializare

PRACTICA PEDAGOGICA (in invitiméntul preuniversitar obligatoriu) -Specializarea A
PRACTICA PEDAGOGICA (in mvitimantul preuniversitar obligatoriu) - Specializarea B

TOTAL -NIVELU L I - Monospecializare
- (Dubli specializare)

EXAMENDE ABSOLVIRE: Nivelul I

Tabelul 3.2. NIVEL Il - Formare psihopedagogica initiala (30 credite)

Disciplina de invatamant

Discipline de pregatire psihopedagogica fundamentala (obligatorii)

Psihopedagogia adolescentilor, tinerilor si adultilor

Proiectarea si managementul programelor educagionale

Pachet optional 1 (se alese o disciplind)
-Comunicare educationala -Consiliere si orientare
-Metodologia cercetarii educationale

-Educatie integrata

Pachet optional 2 (se alese o disciplind)

-Sociologia educatiei -Managementul organizatiei scolare
-Politici educationale -Educatie interculturala

-Doctrine pedagogice contemporane

Discipline de pregatire didactica si practica de specialitate (obligatorii)

Didactica domeniului si dezvoltari in didactica specialitatii (Invatamant liceal, postliceal,
universitar)

PRACTICA PEDAGOGICA (invitamant liceal, postliceal, universitar)

TOTAL-NIVELUL 11

EXAMEN DE ABSOLVIRE: Nivelul 11

Planul de invatamant al DPPD este standardizat la nivel national si aprobat prin Ordin
MECTS, cuprinzind trei componente curriculare:
e curriculum comun, alcatuit din discipline psihopedagogice cu caracter fundamental care
formeaza un trunchi comun si obligatoriu, independent de specializarea studentilor;

e curriculum de specialitate, alcatuit din didactica specialitatii si practicd pedagogica;
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e curriculum optional.

Noua Lege a Educatiei Nationale, nr. 1/2011, pune noi probleme pregatirii pentru
cariera didacticd in cadrul unui Masterat didactic, conform Art. nr. 236, alin. 1, care, precizeaza
ca Formarea initiala pentru ocuparea functiilor didactice din invatdmantul preuniversitar
cuprinde: a) formarea initiald, teoretica, in specialitate, realizatd prin universitati, in cadrul unor
programe acreditate potrivit legii; b) master didactic cu durata de 2 ani; c¢) stagiul practic cu
durata de un an, realizat intr-o unitate de invatamant, sub coordonarea unui profesor mentor.

Modul in care factorii determinanti ai competentei didactice se argumenteaza §i
ponderea pe care acestia o au in procesul de predare este specific fiecarui sistem.

Situatd la intersectia pregatirii culturale si stiintifice de specialitate a profesorului cu aria
capacitatii sale pentru probleme socio-epistemice, interpersonale si socio-afective ale activitatii
cu elevii, care confera o anumitd coloraturd stilului sdu, competenta didactica centrata pe
aptitudinea pedagogica joaca rol de instrument de unificare, codificare si obiectivare sub forma
comportamentelor educationale. Dintr-o asemenea perspectiva, fenomenul competentei didactice
apare a fi unul bimodal, cuprinzand, pe de o parte, informatii si cunostinte despre laturile tehnice,
sociale si umane ale profesiunii didactice si, pe de alta parte, functionalitatea acestora tradusa in
capacitati subiective de a opera practic cu ele, atat in plan restrans al vehicularii continuturilor
informationale propriu-zise, cat si in planul, mai larg, al interconectarii si interactiunii sociale cu
elevul si cu grupul de elevi. Ea reflecta o concordantd optimd intre capacitafi si solicitarile
activitatii la un moment dat, o raportare a factorilor de personalitate la factori normativi si factori
situationali.

O imagine interesanta asupra competentelor ne ofera M. Miclea, referindu-se la tinerii
care se formeaza pentru cariera, plecand de la realitatea mediului educational si profesional aflat
intr-un proces dinamic de schimbare, generat de cresterea complexitatii cunostintelor,
deprinderilor siabilitatilor ce trebuie exercitate In procesul formarii, de presiunea crescutd asupra
individului de a lua o serie de decizii in mod individual, de cresterea complexitaii sarcinilor ce
urmeazi a fi indeplinite. In acest sens competentele reclamate de contextul mentionat sunt [116,
p. 213]:
¢ de autocunoastere si dezvoltare personala-manifestate prin abilitati de autoevaluare realista a

propriilor caracteristici si de autoreglare emotionala si comportamentald in diverse situatii;
e de comunicare si relationare interpersonala — obiectivate in capacitate de ascultare activa si

exprimare asertiva in vederea cresterii eficientei comunicarii;
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e managementul informatiei si al invatarii- in vederea dezvoltarii de abilitati de informare, de
luare a deciziilor si de rezolvare de probleme.

O preocupare remarcabila sub aspectul delimitarii variabilelor care asigurd competenta
profesorului se reflecta in Programul CBTE (Competency — based teacher education) Cf.T.
Husen, N. Postlehwaite, 1985, [apud 6, p. 183]. Programul este bazat pe cinci componente:

e competenta cognitiva: abilitdtile intelectuale de a comunica, a decide, a detecta, a selecta, a
evalua informatii;

e competenta afectiva, generatoare de climat socio-emotional, interactiuni eficiente, atitudini
stimulative;

e competenta exploratorie evidentiata in metode, tehnici, strategii, forme de organizare a
invatarii;

e competenta de performanta — care vizeaza latura manifesta, comportamentala;

e competenta de a produce modificari decelabile la elevi care se constituie in criterii de
evaluare.

Potrivit acestei viziuni, competenta didactica se constituie n timp si ea devine un obiect
al institutiei de Invatamant superior care pune in centrul preocuparilor sale realizarea unui model
specific de formare in care aceste componente se integreaza, se combina si se specializeaza.

O perspectiva asupra formarii pentru profesia didactica, potrivit politicii educationale,
conditionata de factori interni, istorici, socio-politici si culturali, din diverse tari este prezentata
de organisme internationale (UNESCO, BIE, AGITE etc.), desprinzandu-se preocuparea
sistemelor de invatamint de a asigura cadrelor didactice eficienta atat din punct de vedere global
cat, mai ales, al obtinerii performantelor elevilor [43, p. 171]. V. Gh. Cojocaru sesizeaza
paradigma Invatamantului contemporan ca raspunzand modelului stabilit de dezvoltare a lumii
moderne a sec. XXI, bazat pe o dezvoltare anticipativa a omului, a sistemului de invatamant de
calitate, centrat pe formarea competentei. Pentru V. Gh. Cojocaru calitatea are o profunda si
semnificativaincarcdturd pragmatica si axiologica. Nu se poate vorbi de calitate “in sine”, ci in
functie de valorile promovate de societate, de multitudinea factorilor contextuali, situationali,
incorporati in politici si strategii educationaleconsistente, relevante si bine articulate [177, p. 19].

Ideea calitatii in educatie, promovata inca din 1975 de catre Cooper face distinctia intre
calitatea procesului si calitatea produsului educagonal [47, p. 17], iar Peters aduce in planul
discutiei calitatea intrinsecd, determinatd de atingerea standardelor ideale si reprezentata de
valori fundamentale, achizitii de cunostinte si dezvoltarea competenselor dezirabile, si calitatea

extrinseca determinata de strategia factorilor educativi.
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Atat competenta cat si performanta sunt indicatori valorici care capatd o anumitd

semnificatie in functie de modul in care este organizat si condus procesul de formare. Este

ratiunea pentru care se impune managementul performantei care sd sistematizeze si sd

generalizeze experiente pozitive sub forma de principii si mecanisme. La inceputul anului 2000

s-a realizat, la nivel national, un studiu complex, bazat pe ancheta sub forma de

chestionar,cuprinzand un numar de 1472 personal disactic, avand ca obiective [132, p. 19]:

precizarea nevoilor de formare a personalului didactic la nivel national, zonal si personal,
definirea elementelor forta si a punctelor critice in sistemul actual de formare initiala,
reliefarea tehnicilor de optimizare a proceselor de formare initiala, identificarea institutiilor
implicate in formarea initiald si a responsabilitatilor acestora.

Cateva concluzii ale acestui studiu ne determina sa intelegem managementul

performantei in procesul de pregatire a cadrelor didactice ca un proces continuu, printr-o

abordare strategica si integrata, focalizatd pe obtinerea rezultatelor si a comportamentului

consecutiv acestora. In acest spirit s-a constatat:

un procent semnificativ de 87,9% din subiectii investigati apreciaza oportuna armonizarea si
dezvoltarea, in acord cu sistemele europene, a sistemului romanesc de formare a profesorilor;
se acorda un interes prioritar necesitatii de perfectionare a continuturilor si a finalitatilor
programelor de formare, precum si modernizarii formelor si metodelor de pregatire;

daca 74,2% din personalul didactic investigat opteaza pentru pastrarea institutiilor universitare
ca institufii prioritar responsabile cu formarea initiala , intelegem imperativul consolidarii
statutului formativ al acestora;

informatia psihopedagogica primita in cursul formarii initiale este considerata de 75% din
subiecti ca avand o semnificatie deosebit de crescutd pentru practica instructiv-educativa si, in
consecintd, este oportun ca aceasta sa se pastreze in curriculum cu o valoare consistenta;
practica pedagogica, considera 58% dintre cei intervievati, trebuie revalorizata, incluzandu-se
conditii didactice concrete, mult mai diversificate, iar ponderea acesteia in programul general
de pregatire sa creasca cu pana la 50%;

selectia candidatilor pentru programele de formare a cadrelor didactice sd se realizeze in
universitati pe baza unor criteii vocationale si nu numai de competenta stiintifica.

Se poate sesiza cd In problematica formdrii pentru profesia didacticd sunt prezente

asemanari esentiale, independent de contextul national sau de filosofia educationald. Se definesc,

insd, cateva probleme fundamentale comune care impun o noua strategie:

redefinirea obiectivelor formarii,
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¢ un nou echilibru intre formarea stiintifica, psihopedagogica si cea practica;
o flexibilizarea comportamentului in vederea adaptarii rapide la schimbari sociale si culturale;
e cultivarea factorilor personalitatii din perspectiva formarii valorilor si a spiritului inovator.

Analiza Agentiei Romane de Asigurare a Calitatii in Invatamantul Superior-ARACIS-
Barometrul calitatii 2009 scoate in evidentd preocuparea majorda pentru calitatea academica a
activitdtilor din invatdmantul superior, respectiv gradul de corespondentd dintre
finalitatile/obiectivele sistemului si rezultatele obtinute [209, p. 37]. In acest sens, pot fi apreciati
ca indicatori semnificativi perceptiile si reprezentarile, tratate comparativ, a studentilor si a
cadrelor didactice referitoare la activitatile si rezultatele din sistem.

Astfel, opiniile studentilor cu privire la continutul cursurilor sunt favorabile, 79%
considerand cd informatia oferitd este de actualitate, 66% ca disciplinele accentueaza suficient
componenta practica a temelor predate; totusi, 42% dintre studenti considera cd in cursuri se
pune prea mult accentul pe pregitirea teoretica, neglijand aplicarea acestora in practica. In ceea
ce priveste utilitatea oferte1 educationale, 69% dintre cei chestionati cred ca facultatea pe care o
urmeaza le ofera cunostintele necesare pentru a deveni specialisti In domeniu in care studiaza, iar
61% sunt de parere cd facultatea le ofera si competentele necesare pentru intelegerea domeniilor
conexe. De remarcat este faptul ca 41% dintre studentii chestionati sunt convingi, in mare si
foarte mare masura, ca pregatirea oferitd de invatamantul superior romanesc este cel putin la fel
de bund precumcea oferita in Europa de Vest. Din perspectiva abilitatilor si cunostintelor
necesare inexercitarea profesiei, cei mai multi dintre studenti considera ca facultatea contribuie
la formarea de abilitati de a sintetiza informatiile primite -71%, a gandirii analitice - 67%, a
capacitatii de a lucra in echipa - 65%, a capacitatii de organizare eficienta - 64%.

Perceptiile cadrelor didactice cu privire la modul in care procesul educational
universitar pregateste si orienteazd studentii pe piata muncii sunt extrem de pozitive. Acestia
considera ca facultatea in care predau ii ajutd pe studenti sa obtina abilitatile si competentele de
care au nevoie in proportie de 90%, ca stagiile de practicd sunt de real folos pentru pregatirea
studentilor-88%, cursurile abordeaza problemele practice cu care absolventii se vor confrunta in
exercitarea profesiei — 68%.

Studiul mentionat identifica o serie de decalaje de perceptie intre cadre didactice si
studenti. Desi ambele categorii de actori percep pozitiv procesul de invatamant, referitor la
continut, organizarea si resursele necesare, ponderea orientdrilor pozitive ale perceptiilor
cadrelor didactice este mai mare decét cea a studentilor. Cel mai mare decalaj este identificat
intre perceptiile cu privire la gradul in care facultatea ii ajuta pe studenti sa obtind competentele
si abilitatile de care au nevoie in practicarea profesiei. Acest decalaj este de 40 (90% dintre
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cadrele didactice au aprecieri pozitive in acest sens si numai 50% dintre studenti sustin acest
lucru).

Asumandu-si o serie de limite ale sistemului de pregatire pentru cariera didacticd, s-a
constituit, in cursul anului 2013, un grup de lucru format din profesori universitari cu prestigiu
stiintific si experientd didactica indelungata care si-au propus elaborarea unei noi viziuni asupra
formarii initiale si continue in cariera didactica. Este de subliniat claritatea obiectivelor stabilite
care reprezintd, de fapt, substanta conceptiei promovate:

e reforma institutionald si profesionalizarea sistemului de pregatire si perfectionare a
profesorilor;

e adaptarea acesteia la exigentele contextului european;

e pregatirea cadrelor didactice concordant cu noile orientari in teoriile predarii, invatarii,
evaluarii;

e universitarizarea intregului sistem de pregatire si perfectionare;

o redefinirea statutului cadrului didactic pe multiple planuri: socio-economic, pedagogic, moral,
cultural etc.

Pentru atingerea acestor obiective, de importanfda majord o reprezintd elaborarea
principiilor care fundamenteaza o asemenea orientare. Sunt de mentionat asemena principii:
Principiul responsabilitatii, Principiul complementaritatii, Principiul adaptabilitatii, Principiul
procesualitatii/evolutiei in trepte, Principiulcontinuitatii, Principiul selectiei initiale, Principiul
legaturii  cu practica didactica, Principiul  centrarii pe competente, Principiul
valorificarii/valorizarii achizitiilor anterioare, Principiul pregatirii unitare (profesional §i
didactic), Principiul asigurarii calitaii.

Activitatea de formare pentru profesia didactica, asigurata in cadrul DPPD, va putea fi
optimizata prin adoptarea unui plan de invatamant mai consistent, in care disciplinele
psihopedagogice si practica pedagogica (observativa, asistata si comasatd) sa contribuie, in mai
mare masura la formarea i dezvoltarea competentei pedagogice.

Din studierea sistemelor de invatamant europene si a propriului sistem, propunem
organizarea activitdfii de formare a studentilor pentru profesia didactica, conducindu-ne dupa
Principiul Individualizarii Constructive ca fundament teoretic si metodologic, in raport cu care
urmatoarele obiective formative devin imperative:

e realizarea tranzitiei de la educare la autoeducare, astfel incat studentul sa devina coautor al
propriei sale dezvoltari;

e conceperea formadrii ca proces de reconstructie §i reorganizare, o crestere ,,din interior”;
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e dezvoltarea Constiintei de Sine, valorificand analiza propriilor idei, motivatii, actiuni,
aprecieri ale colegilor, formand ,,simtul identitatii personale”;

e stimularea autoreglarii i autocontrolului;

e diminuarea disonantei intre cognitiv si afectiv, intre volitiv si motivational in vederea
realizarii unei cooperari sinergice intre diversele componente ale sistemului psihic;

e trecerea de la organizarea externd in procesul de instruire, la autoorganizarea personalitatii,
realizata prin invatare;

e stimularea dezvoltarii independente, a autonomiei 1in dezvoltare, self-gouvernement
(autoconducere), ceea ce confera studentului un grad ridicat de libertate si de evidentiere a
valorii personale;

e cresterea calitatii corpului profesoral prin dezvoltarea competentelor generale si a
competentelor profesionale;

e cresterea calitatii mediului formativ: climat, echipament, conditii materiale.

3.2. Dimensiuni ale conduitei didactice

Problema determinarii competentelor pedagogice de bazd a aparut in cea de-a doua
jumatate a secolului XX, in contextul preocuparilor de reformd a modalitatilor de pregatire
profesionali a cadrelor didactice. In perioada anilor 1960-1970, in SUA s-a constituit o adevirata
miscare,,competency-based teacher education-CBTE”, adica formarea profesorilor pe baza de
competente, consideratd de catre cei care au susfinut-o, ,,cel mai eficient mod de a pregati
profesori”. Programele de pregatire centrate pe competente pedagogice se bazau pe analiza
sistemica a problemei profesionalizarii in domeniul educatiei si se caracterizau prin pragmatism
in determinarea sarcinilor specifice profesiei didactice si a nivelului minim de performanta la
care trebuie sa fie realizate.

Catre sfarsitul acestei perioade, conceptul de formare a profesorilor pe baza de
competente a fost folosit mai putin frecvent in literatura pedagogica, dar a patruns convingator,
in practica. Initierea in profesia didacticd a fost inteleasd ca fiind legatd de un ansamblu de
competente initiale, de baza, care urmeaza sa se dezvolte In complexitate si intindere, pe masura
ce profesorul dobandeste experienta.

Pe masura acumuldrii experientei se atinge o treaptd superioarda de dezvoltare a
competentei pedagogice inifiale si desemneazd un 1nalt nivel al competentei, atins prin
antrenament. La acest nivel de performanta, profesorul devine capabil sa sesizeze, in interiorul

unei situatii concrete, informatiile ce-i vor permite sd intervind Intr-o manierd adecvatd, sa
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utilizeze in mod inteligent informatiile si sd actioneze intr-o manierd inovativa, atunci cand

schemele actionale preexistente- algoritmi metodici- devin insuficiente. Asemenea spirit inovativ

este dublat de capacitatea de a asigura un caracter legitim actiunilor educative intiate, prin

justificarea lor teoretica [193, p. 208].

Regdsim si in Romania preocupari sistematice pentru definirea conduitei didactice,
fundamantandu-se pe convingerea potrivit careia competenta reprezintd  posibilul
comportamental, in timp ce performanta dezvaluie realul comportamental (S. Marcus, 1999)
[152, p. 113].

Explicarea sistemic-functionala a activitatii didactice aduce in atentie problematica
comportamentului rational si eficient.

Conduita didactica este operationalizata de catre autor in cinci competente specifice:

e competenta cognitiva;

e competenta afectiva;

e competenta exploratorie, obiectivata in nivelul practicii pedagogice;

e competentalegata de performanta, prin care profesorii dovedesc nu numai ca stiu, dar si cd pot
sa utilizeze ceea ce stiu;

e competenta de a produce modificdri observabile la elevi.

Potolea D. apreciaza ca modelul cercetarii si dirijarii compotamentului profesorului
dintr-o perspectiva interactionald, ar putea fi sintetizat in formula urmatoare [139, p. 89]:

C. =f(R.P.S.ed.),in careC. = comportament; R. = roluri sau sarcini asumate; P.
= insusiri de personalitate; S.ed.= situatii educative

Poate rezulta, astfel, o diversitate de conduite ale profesorului care prezinta si mai multe
variabile de competente:

e competenta comunicationald-initierea si declansarea actului comunicarii cu elevii prin
combinarea diverselor aspecte ale cailor de transmitere si decodificare a  mesajului
informational si stdpanirea anumitor atribute fiziologice si psihice spre a se face inteles;

e competenta informationald- reprezentata de repertoriul de cunostinte, noutatea si
consecinta acestora;

e competenta teleologica, manifestata prin capacitatea de a concepe rezultatele educatiei
subforma unei pluralitati de scopuri cu dimensiuni informationale, axiologice si pragmatice
care pot si trebuie sa fie nuantate ca posibil pedagogic, rational gandit si operationalizat;

e competenta instrumentald- utilizarea unui ansamblu de metode si mijloace ale educatiei

invederea credrii de performante comportamentale, adecvate scopurilor urmarite;
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e competenta decizionala - evidentiatd in alegerea unor variante de actiune in functie de
valoareasau utilitatea mai mare pe care o au in a afecta comportamentul elevilor;
e competenta apreciativa - indicata de masurarea corecta a rezultatelor atinsecu elevii si de
catre elevi.
Analiza conduitei didactice prezintd o insemnatate deosebita in activitatea de formare pentru
profesia didactica si managementul performantei in institutiile de invatatmant [62, p. 100-115].

Conduita didactica se prezintd ca un repertoriu de comportamente, atitudini, tehnici,
structurate intr-un sistem, prin care un cadru didactic asigura instruirea elevilor, realizeaza
formarea personalitdtii acestora. Prin natura sa si prin functiile indeplinite in desfasurarea
procesului didactic, conduita este un autentic operator, constituind agentul care induce la elevi
schimbari al caror sens este anterior precizat in scopul actiunii.

In raport cu eficienta actului didactic, a efectelor produse si cu rezultatele obtinute
potrivit principalelor operatii, proceduri si tehnici utilizate, se creeaza posibilitatea stabilirii unor
tipologii diferite, relevarea virtutilor si limitelor acestora si, in consecintd, conturarea unei
conduite didactice eficiente.

Ne-am propus ca obiective ale cercetarii:

e Surprinderea diferentelor calitative care apar intre doua tipuri de conduitd didactica: stereotipa
si creatoare;

e Explorarea nivelului de inteligenta si a nivelului de creativitate;

e Identificarea trasaturilor de personalitate cu impact in manifestarile comportamentului creativ.

Ipotezele cercetarii:

e Se prezuma ca nivelul de inteligentd influenteaza pozitiv manifestarea creativitatii cadrelor
didactice;

e Se prezuma ca in manifestarea comportamentului creativ sunt relevate anumite dominante ale
personalitatii.

Lotul de subiecti: Au fost selectati 154 de cadre didactice din unitati de invatamant din
judetul Constanta: scoala “Mihail Koiciu”, scoala “Ion Creangd” din Constanta, scoala “Tudor
Arghezi” din Navodari, Liceul teoretic din Negru Voda, Liceul teoretic Mihail Kogalniceanu,
scoala nr.1 din Poarta Alba, scoala nr. 1 din Valul lui Traian.

Majoritatea subiectilor sunt de sex feminin ceea ce arata o raspandire semnificativ mai
larga a acestei ocupatii in randul femeilor.

In contextul examinat mentionim ca Psihologia cognitiva [116, p. 91] face o serie de

precizari referitoare la functiile fundamentale ale conceptelor, identificindu-le in cea
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combinatoriald, de predictie, de comunicare si de economisire cognitivd. Asumandu-si acest
punct de vedere, psihologia sociala [26, p. 118] atribuie stereotipurilor functii apropiate: functia
de economie cognitivd, functia explicativa si functia sociala, ceea ce permite individului sa
actioneze eficient din punct de vedere cognitiv, sd dea sens lumii, sd faca posibila viata colectiva.

Alaturi de abordarea cognitivd a stereotipurilor concepute ca produse naturale ale
modului de operare a gindirii, importanta devine si abordarea motivationala care considera ca
stereotipurile pot fi intelese ca ganduri ale caror directie si continut sunt dictate de nevoia de
satisfacere a unor trebuinte: pastrarea stimei de sine pozitive, de justificare, de dominare sociala.

Studiul stereotipurilor (Croizet 2004, Quinn si Spencer 2001, O’Brian si Candrall 2003,
Schmader si Jhones 2003) considerd cad poate exista o amenintare stereotipica in sensul ca este
afectata performanta, prin determinarea scaderii expectantelor celor ce se identifica puternic cu
mediul stereotipizant. In acest sens, se determini un anumit mod de procesare a informatiei:
prudent, exact, reflectat printr-o gandire analitica ridicata si creativitate scazuta. Conform acestei
abordari, obiectivul prioritar al invatdmantului se constituie in instruirea sau transmiterea de
informatii, invatarea rezumandu-se la inregistrarea, pastrarea si reproducerea unor cunostinte pe
care profesorul le considera necesare.Gandirea si actiunile elevilor sunt dirijate si directionate in
mod riguros din exterior.

O alta stereotipie ce poate apare in procesul instructiv-educativ se concretizeaza in
considerarea temelor ca fiind mai importante decat dezvoltarea persoanei, programa mai
importanta decat elevii, cunostintele abstracte mai importante decat cele aplicative, abilitatile
teoretico-discursive mai importante decat cele comportamentale, informarea mai importanta
decat formarea. Predarea este privitd ca o simpla transmitere si nu cao stimulare a dezvoltarii
cognitive si emotional-atitudinale a elevilor. Cadrul didactic afirma si distribuie adevaruri
incontestabile, care trabuie insusit ca atare, fara sa ofere elevilor prilejul de a avea initiativa, de a
gandi divergent si critic, asumandu-si responsabilitati.

Cele mai multe studii contemporane asupra formaii stereotipurilor considera ca acestea
sunt consecinte ale modului de operare a gandirii sau a orintarii acesteia spre nevoia de
satisfacere a unor trebuinte importante (pastrarea stimei de sine pozitive, justificarea sistemului
social, dominarea sociala, autoritarismul etc)

Cel de-al doilea model de conduita didactica este cel creativ, prin care sunt solicitate
procesele de combinare, de conversie, de imaginare §i restructurare continud a informatiilor,
solicitand un echipament intelectual, afectiv-volitional care sa-1 ajute pe individ sd depaseasca
modalitatile de simpla echilibrare a organismului, folosind traiectorii combinate de ordin reflexiv

in solutionarea problemelor si sd exploreze alternative rezolutive. Principalul vector al
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creativitatii cadrului didactic il constituie tendinta de a se autoactualiza pe sine, de a deveni ceea

ce este potential.

Produsul creator de tip pedagogic sesitueaza la nivelul inventivitdtii, a capacitatii
cadrului didactic de a realiza corelatii instructionale si educationale noi prin adatarea proiectelor
pedagogice la situatiiile concrete ale campului psihosocial, aflat intr-o permanenta schimbare.

Abilitatile creative de care cadrele didactice trebuie sa dispuna vizeaza:

e Existenta unui set cognitiv si al unuia perceptiv favorabile, din perspective noi, in rezolvarea
problemelor, presupunand intelegerea cu usurintd a complexitatii provocarii si depasirii
rutinei si a cliseelor utilizate;

e Crearea de noi instrumente si tehnologii de instruire si educare, strategii inedite, precum si
combinarea si utilizarea in mod original a celor cunoscute;

e Activizarea resurselor interne care actioneaza favorabil asupra comportamentului anti-schema

e Stil de munca energic si perseverent.

Sistemul de metode de investigare utilizat este reprezentat de:

1. Chestionar de identificare a tipului de comportament didactic.

Pornind de la ideea ca exista variate tipuri de comportament in functie de performantele
obtinute si de efectele pe care le produc asupra elevilor si structurarii personalitafii acestora, am
conceput un chestionar ce cuprinde 24 de itemi ce vizeaza urmatoarele variabile care descriu
conduita cadrului didactic: empatie, dragoste pentru copii, capacitate creatoare, capacitate
organizatoricd, capacitate de cunoastere si anticipare a reactiilor elevilor, autoritate, echilibrul
emotional, perseverenta, reactie la frustrare, consecventa, obiectivitate.

Raspunsurile evaluate pot identifica trei tipuri de comportament: predominant creativ,
predominant stereotip, combinat.

2. Test de inteligenta DOMINO 70.

Este construit pentru masurarea inteligentei generale neverbale, cuprinzand 44 itemi
aplicati gradual pentru a surprinde gradul de cristalizare a inteligentei si nivelul de fluiditate al
acesteia. Testul confera posibilitatea unui pronostic asupra capacitatii de operabilitate
informationala, cat si asupra modului in care subiectul se va putea implica intr-un domeniu sau
altul care solicita un nivel structural aptitudinal specific.

3. Torrance Tests for creative Thinking (TTCT).

Este conceput de Paul E. Torrance si evalueazd exprimarea creativitatii iIn doud

ipostaze: una In care stimuli sunt culesi de la persoane evaluate sub forma verbald si una in care
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reactiile sunt culese sub forma figurala (desene), fiecare avand cate doud forme alternative A si
B.
4. Chestionarul de interese HOLLAND.

Autorul promoveaza teoria conform careia personalitatea este rezultatul interactiunii
dintre caracteristici ereditare, esentiale pentru dezvoltarea intereselor specifice si activitatile la
care este expus individul, rezultand sase tipuri de personalitate: realist, investigator, artist,
sociablil, intreprinzator si conventional (Anexa 7).

5. Metoda generarii atributelor.

A fost introdusa de Monteith si Spicer, 2000 pentru a construi scale menite sa acopere
dimensiuni stereotipice relevante. Noi am solicitat subiectilor ca, dintr-o lista de atribute date, sa
aprecieze (cu semnul + sau -) ceea ce considera ca reprezinta o valenta pozitiva sau negativa
pentru comportamentul didactic.

6. Metoda inversarii atributelor.

Este propusa de Centers, iIn 1951, si prezintd 84 de atribute, subiectul urmand sa
identifice grupul care este cel mai probabil sa posede anumite trasaturi (ca tipice).
7. Metoda observatiei directe.

Si-a propus, pe baza unei grile cu 8 descriptori sa identifice tipul de comportament prin
aprecierea cu 1, 2, 3 puncte ipostazele in care se evidentieazad anumite atitudini, procedee si
tehnici de actiune in relatia cu elevii.

Analiza rezultatelor investigatiei:

1. Chestionarul Comportament didactic a permis ca pentru:

intervalul 20-40 puncte sa apreciem comportament creativ;

intervalul 41-50 puncte sa apreciem comportament combinat;

intervalul 51-75 puncte corespunde comportamentului stereotip.
Raspunsurile subiectilor au fost apreciate asa cum se prezinta in Tabelul 3.3.

Tabelul 3.3. Tipuri de comportament didactic

Tip de comportament Procent valid Frecventa (subiecti)
Predominant creativ 28% 43
Predominant combinat 56% 86
Predominant stereotip 16% 25

Conform semnificatiei distributiei, valorile foarte mari si foarte mici ale variabilelor
sunt rare si situate la extremele abscisei curbei, in timp ce valorile mijlocii acoperd zona de
mijloc fiind cele mai numeroase, identificandu-se, astfel, in cele 3 tipuri de comportament, in

lotul investigat de noi, ca dominant fiind comportamentul combinat.

99



2. Testul DOMINO 70.
In urma aplicarii acestui test, subiectii au obtinut scoruri cuprinse intre valorile 38
(maximum) si 32 (minimum), ceea ce indica o inteligentda buna in randul cadrelor didactice din

lotul studiat (Figura 3.1).

12 11 11 Repartizareape nivel de inteligenta
10 8
. 7 H |. NORMALA (30-33)
6 I. MEDIE (34-35)
4 i |. PESTE MEDIE (36-37)
2 H . BUNA (38)
0
1 2 3 4

Fig. 3.1. Repartizarea pe nivel de inteligenta
Rezultate:media m =35, 57abaterea standard a = 1,83Coeficientul de variatie Cv =
5,14. C,< 35% se admite ca seria prezinta un grad de omogenitate ridicat, imprastierea este mica,
iar indicatorii tendintei centrale sunt reprezentativi pentru aceasta serie.
3. Testul TORRANCE.
In urma administrarii Testului Torrance, forma A verbald, am obtinut urmatoarele rezultate:

Tabelul 3.4. Valori ale factorilor creativitatii

Coeficienti statistici Fluenta Flexibilitate Originalitate | Elaborare
M 103,20 102,70 102,30 97,67
Abatere standard ¢ 16,37 16,94 14,86 15,19
Coeficient de variatie Cv | 15,86 16,49 14,52 15,55

Cv< 35% admite ca seria prezintd un grad de omogenitate ridicat, imprastierea este
micd, iar indicatorii tendintei centrale sunt reprezentativi pentru subiectii investigagi. Ne-am
propus sa analizam relatia valorilor inteligentei generale cu factori ai creativitatii propusi de

Torrance.

Corelatie Inteligenta Fluenta

+
‘
LU ]

- - 2 > ¥
| Linear (y)

y = 5.0349x - 76.442
R? = 0.3317

31 32 33 34 3s 36 37 38 39
Inteligenta

Fig. 3.2. Diagrama dispersie Inteligenta-Fluenta
Ipoteza nr.1. Valoarea r = 0,5759 pentru corelatia QI si fluenta este pozitiva, subliniind
ca o crestere a inteligentei implicd o crestere a fluentei (bogatie de idei, imagini, situatii noi).
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Diagrama de dispersie are o tendinta crescatoare. Valoarea coeficientului de determinare
d=r2=0,33 ne indica intensitatea relatiei dintre Inteligenta si Fluentd. 33% din variatia Fluentei se
datoreaza relatiei liniare. Variatia reziduald a Fluentei este 77%. Flexibilitatea care consta in
usurinta de a schimba punctul de vedere, modul de abordare a unei probleme coreleaza cu QI cu

o0 valoare r = 0,434, corespunzator unei relatii pozitive intense.

Corelatie Inteligenta-Flexibilitate
160
140 .

120

o 100 L H
s - - . - ey
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@ 60 y = 4.0596x - 41.519
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31 32 33 34 35 36 37 38 39

Inteligenta

Fig. 3.3. Diagrama dispersie Inteligenta-Fiexibilitate
Diagrama de dispersie are o tendinta crescatoare. Valoarea coeficientului de determinare
d=r2=0,19 ne indicd intensitatea relatiei dintre Inteligenta si Flexibilitate. 19% din variatia

.....

noutatii, a inovatiei, este Originalitatea care realizeaza cu QI un r = 0,527, o dependenta strinsa,

pozitiva.

Corelatie Inteligenta-Originalitate
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Fig. 3.4. Diagrama dispersie Inteligenta-Originalitate
Diagrama de dispersie are o tendintd crescatoare. Valoarea coeficientului de determinare
d=12=0,27 ne indicad intensitatea relatiei dintre Inteligenta si Originalitate. 28% din variatia

Originalitatii se datoreaza relatiei liniare. Variatia reziduala a Originalitatii este 72 Corelatia r =

101



0,562 intre QI si Elaborare este pozitiva, subliniata de numarul detaliilor pentru a formula o idée

de baza.
Corelatie Inteligenta-Elaborare
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Fig. 3.5. Diagrama dispersie Inteligenta-Elaborare

Diagrama de dispersie are o tendintd crescatoare. Valoarea coeficientului de
determinare d=r2=0,32 ne indica intensitatea relatiei dintre Inteligentd si Elaborare. 32% din
variatia Elaborarii se datoreaza relatiei liniare. Variatia rezidualad a Elaborarii este 68 %.

Se confima, astfel, ca intre nivelul de inteligenta al cadrelor didactice si manifestarea
creativitatii verbale (Fluenta, Flexibilitatea, Originalitatea si Elaborarea) reflectat in
comunicarea didactica exista o dependenta pozitivd.

Intensitatea relatiei intre variabile este sub 35% in toate cele 4 cazuri, aspect explicabil
prin aceea ca testele de inteligentd masoara gandirea onvergenta, iar cele de creativitate pun in
evidenta gandirea divergenta.

4. Testul HOLLAND.

Identificarea caracteristicilor de creativitate ale cadrului didactic ne obligd la analiza
valorilor sociale si a optiunilor profesionale ca efecte ale structurii de personalitate. Semnificatia
pe care o acorda comportamentelor proprii este o atitudine generatda de un set de valori care se
formeaza pe parcursul experientei sale. Aceasta conditionecaza acordarea de semnificatii
propriilor abilitati si modeleaza reprezentari anticipative ale dezvoltarii, respectiv interesele

profesionale (Anexa 8).
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Fig. 3.6. Suma scorului pentru fiecare optiune
Pentru a identifica caracteristicile personalitatii creative ale unui cadru didactic am
analizat dominantele tipului de personalitate si optiunile profesionale in urma aplicarii Testului de

profesii Tip Holland.

Artistic 13% i Conventional

Intreprinzator
20%

Social
45%

Investigativ—
20%

Fig. 3.7. Graficul profesiilor alese in randul cadrelor didactice

Prin completarea testului, subiectii au delimitat seturile de valori care stau la baza
comportamentelor creative sau noncreative. Analizand rezultatele, se poate observa ca in
esantionul studiat tipul predominant de personalitate este cel Social (S) din cele sase tipuri de
personalitate: R (Realist); | (Investigativ); A (Artistic); S (Social); E (intreprinzitor); C
(Conventional).

Se poate observa ca tipul de personalitate predominant la cadrele didactice cu un nivel
de inteligenta ridicat este cel Investigativ (I), pe cand la cele cu un nivel mediu de inteligenta este

predominant tipul de personalitate Social (S).
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In ipoteza 2 se prezumi ci in manifestarea comportamentului creativ sunt relevante
anumite dominante ale tipului de personalitate. S-a constatat ca subiectii testati acorda
semnificatii pozitive sau negative propriilor abilitati.

Comparand domeniile de activitate spre care opteaza subiectii investigati, am constatat
urmatoarea diferentiere intre domeniile alese:

e subiectii cu inteligenta peste medie, creativi, inclina spre profesii de cercetare;

e subiectiinecreativi - spre profesii sociale, de interrelationare cu publicul, tehnice, manuale.

Realizdnd compararea rezultatelor obtinute la testul Holland cu cele obtinute la testele de
inteligenta si creativitate, se poate observa:

e o stransa dependentd intre nivelul de inteligenta, cel de creativitate Si tipul de personalitate, in
sensul ca subiectii care au obtinut scoruri superioare la testele de inteligentd si creativitate, s-
au remarcat printr-o buna corelare a tipului de personalitate cu profesia deja existenta.

e subiectii cu inteligentd buna, creativi, se arata deschisi experientelor, sunt receptivi la nou si
diferit, manifesta curiozitate, sunt dornici sa 1si asume riscuri, au o gindire fluentd, flexibila,
originala, cautd activitati nerepetitive, dovada tendintei de a se indrepta spre 0 profesie care
implica sarcini complexe, doze de risc.

e subiectii cu un nivel de inteligentd intre limite normale nu se deosebesc de ceilalti, prefera
situatiile comune, monotone, nu doresc sa iasa din tiparele stabilite de alfii, de aceea inclina
spre activitati care presupun conformism, supunere, repetitivitate, sterotipizare.

Generarea atributelor. Din listele oferite subiectilor au putut fi extrase rezultate

prezentate in figurile 3.8 - 3.9.

ATRIBUTE ATRIBUTE 1
o 138 87
Bsociabili b
o 139 Ointrovertit b 912
DOinteligent . N
@ emotional 102
T — 128 i i
intreprinzator O COleaI'OS 87
Doriginal 148 Oimpredictibil ) 51
Dartistic 123 B imatur E
- - 71
@spontan 4o DOinstabil L s
B ciudat |

DOnatural 92 O neatent 77

Oexpresiv a2 H naiv ] é6

Dintuitiv 28 @ galagios | 30

Opasional

0 ) 138 0 100 200

Fig. 3.8. Primele 10 atribute ca frecventa Fig. 3.9. Primele 10 atribute ca frecventa
ale comportamentului creativ pozitiv ale comportamentului creativ negativ
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Fig. 3.10. Primele 10 atribute ca frecventa Fig. 3.11. Primele 10 atribute ca frecventa
ale comportamentului stereotip pozitiv ale comportamentului stereotip negativ

Subiectii au gasit un numar satisfacator de atribute pentru cele doua categorii de
comportamente. Comparand numarul atributelor gasite de fiecare subiect cu scorurile testelor de
inteligentasi creativitate nu s-a evidentiat nici un tip de dependenta intre acestea.

Totalitatea subiectilor au acordat o canotatie negativd conceptului de comportament
stereotip considerand comportamentul creativ mult mai valoros celui stereotip. Metoda in sine a
adus astfel o intarire a motivatiei cadrelor didactice de a adopta un comportament creativ.

Aceste atribute pot fi folosite in alcaturirea unor scale unidimensionale gen Likert,
pentru selectia pentru profesia didactica, ca moment semnificativ al managementului performantei
1. Metoda inversarii atributelor.

Am aplicat metoda inversarii atributelor ca forma de verificare a validitatii atributelor
generate de catre subiecti la proba anterioara. Am intocmit o listd cu cele 145 de atribute
selectate anterior, subiectii marcand cu litera C atributele comportamentului creativ si cu litera S
atributele comportamentului stereotip.

e Subiectii au ales grupul corespondent fiecarui atribut prezentat, cizand de comunacord in
procent de 89 % asupra semnificatiilor atributelor prezentate, validandastfel atributele
selectate individual la proba precedenta.

e S-au evidentiat ca trdsaturi tipice cele 40 de atribute care au Inregistrat anteriorfrecventa cea
mai ridicatd ceea ce Tnsemna ca cele 40 de atribute aparute ingrafice au o valoare diagnostica
ridicata.

2. Metoda observatiei directe.

Analiza grilelor de observatie ne-au permis sinteza comportamentelor inregistrate, asa

cum sunt prezentate in Tabelul 3.5:
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Tabelul 3.5. Tipuri observabile de comportament

Tip de comportament Frecventa Procent valid
creativ 12 8%
combinat 93 60%
stereotip 49 32%

in concluzie: Creativitatea si stereotipizarea reprezinti dimensiuni fundamentale ale
spiritului uman i, in acelasi timp, factori care determina progresul in variate domenii, iar
studierea lor are menirea sa descifreze complexitatea fenomenului creatiei, sa gaseasca metode

i tehnici de stimulare si valorificare superioard a acestora:

e Prin intermediul studiului comparativ realizat, a fost surprinsa influenta pozitiva a nivelului de
inteligenta asupra nivelului creativ, precum si o serie de caracteristici ce tin de necesitatile
intelectuale, relationale, emotionale, pentru generarea unui comportament creativ si inhibarea
acelui stereotip care sa influenteze calitatea actului educational. Daca stereotipizarea asigura o
anumitd stabilitate necesarda In formarea unui stil de actiune eficientd,ea poate reprezenta o
frand 1n rezolvarea unor situatii noi care solicitad, de fapt, reconstructii originale ale
operativitatii gandirii.

e Cercetarea a condus catre o intarire a motivatiei cadrelor didactice de a adopta un
comportament creativ, fixand atributele generatoare ale acestui tip de conduita. Aceste atribute
pot fi folosite in alcaturirea unor scale unidimensionale gen Likert, in vederea selectiei pentru
profesia didactica si a unui management eficient al performantei.

In scop pragmatic am elaborat 4 tipuri de comportament, cu sublinierea atributelor specifice, in
vederea identificarii lor in practica scolara: Comportament stereotip negativ; Comportamentul

stereotip pozitiv; Comportamentul creativ pozitiv; Comportamentul creativ negativ.

3.3. Modelul de excelenta al interactiunii sinergice a factorilor interni ai institutiei
universitare integrat in sistemul metodologic al managementului performantei
Aspectele teoretice si metodologice abordate, precum si rezultatele cercetarilor lui

S.Baciu privind sistemul de management al calitdtii in invatdmintul superior [15], Victoria
Cojocaru [37,39], M.Cojocaru-Borozan [43,44], A.Ghicov [76], D.Patrascu [172], reprezintd un
fundament pentru elaborarea Modelului de excelentid al interactiunii sinergice a factorilor
interni ai institutiei [62, p. 124-132], integrat in sistemul metodologic al managementului
performantei, model conceptual, dar si operational vizdnd complexitatea si integralitatea acestui

proces avand ca finalitate excelenta, conceputd ca rezultat valoric adecvat standardelor de
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formare, obtinut in conditii eficiente de activitate si cu resurse optime prin promovarea unor
politici si strategii inovatoare de catre leadershipul autentic, actiuni integrate in cele 4
componente: axa valorici, competente, cultura organizationalia, procesul (figura 3.12).

Modelul respectiv se coreleaza cu Modelul de asigurare a calitatii [15].

Comportament Rezultate
I. Axavalorica II. Competente
Personalitatea/individualitatea Cunostinte, abilitati.atitudini
autentici, idei, valori, principii

Performanta
individuala
Standarde de formare

Resurse si conditii EXCELENTA Leadership
Performanti Strategii inovatoare
organizationali | IIL. Cultura organizationalia IV. Procese
Valori, credinte. modele de gindire. | Dezvoltarea capacititii de
reprezentari, intelesuri performare, monitorizarea continud

Fig. 3.12. Modelul interactiunii sinergice a factorilor interni ai institutiei de invatamint superior
(I) Axa valoricd constituie pilonul de bazd in functionarea strategicd a Modelului. Sistemul de
valori orienteazd conduita personald, favorizeaza cunoasterea culturii si a istoriei
organizationale, premise importante in realizarea intentiilor personale. Orientarea spre formarea
unei personalitdti libere, creatoare, independente si deschise, capabile sd ia decizii de
sinestatator, sa-si faureasca propriul destin, semnificad nivelul de autoconducere, autoguvernare
individuala, gradul de libertate in educatie si asumare a responsabilitatii fatd de rezultatele
acestei actiuni, consolideaza si faciliteaza autodeterminarea, autorealizarea individului.

(I1) Competenta vizeaza schimbarea de comportament. Capacitatea conceputa ca aptitudinea
de a face ceva este in acest caz instrumentul de cunoastere, operatiunea de a pune in miscare
competenta, componenta intelectuald, care are rol de mobilizare a tuturor resurselor inexercitarea
actiunii. Modernizarea invatamantului din Romania si Republica Moldova are dreptobiectiv
fundamental formarea personalitatii in devenire pe bazd de competente. Pedagogia
competentelor este relativ tinara, Insd devine dominanta in practicile educationale. Oportunitatea
acesteia este dictata de provocarile lumii contemporane, care implica competenta, performanta,
calitate, excelentd, care luate In ansamblu pot sd se manifeste la individul care poseda
competente.

(IIT) Cultura organizationald reprezintd o componenta-cheie in obtinerea performantei, este
ansamblul de valori, credinte, intelesuri, modele de gindire, sloganuri, simboluri, ritualuri, care

directioneaza comportamentul indivizilor organizatiei.
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Cultura organizationala semnifica identitatea organizatiei, este codul genetic al acesteia,
desemneaza vectorul dezvoltarii organizationale, conceputd drept ,strategie educativd care
utilizeaza prin toate mijloacele comportamentul bazat pe experientd, pentru a oferi cel mai bun
evantai de optiuni organizationale intr-o lume in efervescenta” [188, p. 179]. Conceptia lui
W.Bennis de strategie educationala vizeaza capacitatea organizatiilor de ,,a invata” si ,,a produce
invatare”, capacitate proprie universitatilor, indeosebi, in contemporanietate.

Aceasta strategie este consolidatd de caracteristici, precum: schimbarea planificata, ce
focalizeaza valorile, atitudinile, relatiile interumane din cadrul organizatiei; problemele ce tin de
destin (de crestere, identitate), probleme de dezvoltare a resurselor umane, probleme de
eficacitate; accentul pe comportamentul experimentat ce devine sursa pentru planuri ulterioare de
actiune; acceptarea setului de valori de catre agentii schimbarii si realizarea unor scopuri comune
- cresterea competentelor interpersonale, producerea unor schimbari in planul valorilor,
generarea unor comprehensiuni la nivel intra- sau intergrupal, dezvoltarea unor echipe de
gestiune si a unor sisteme organice si nu mecanice.

(IV) Procesul devine componenta hotaratoare in realizarea schimbarii de comportament,

obtinereaa de noi performante individuale si organizationale. Educatia universitard trebuie sa

structureze procesul educativ pe invatarea experientiald semnificativd si sa se bazeze pe o

anumita libertate de a invata si pe conditii ce faciliteaza invatarea, ca factor determinant al

reusitei. Scopul invagarii umanisteeste personalitatea complet performanta [167, p. 217].

Procesul de invatamint este conceput ca un act specific de cunoastere, proces interactiv,
bazat pe un tip specific de comunicare, proces cibernetic cu autoreglare.

Sistemele actuale ale formarii universitare se bazeaza pe doua dimensiuni distincte:

e Dimensiunea actionala, care se fundamenteaza pe ideile operationale ale invatarii ca sistem
rocesual-euristic (creativitatea), procesual-operational (dezvoltarea), praxiologic (prin
obiective), tehnologic (procesarea informativa).

e Dimensiunea interactionald, carevizeaza structurarea situatiilor de invatare, a experientelor de
invatare in interactiunea invatare-mediu [181, p. 136.]

Analizele si interpretarile privind procesul de invatamant impun definirea si utilizarea
conceptelor de randament i eficienta in calitatea lor de indicatori in evaluarea proceselor
educationale n raport cu un sir de factori pe care ne propunem sa-i identificam, precum: calitatea
instrumentelor si tehnicilor ce alcdtuiesc ,dispozitivul educativ”’, calitatea cunostintelor si
capacitatilor de care dispun studentii la ,intrare/iesire” in/din proces, natura si intensitatea
motivatiei, calitatea procesului de predare-invatare, eficienta in termeni de rezultate, eficienta in
termeni de eforturi (temporale, financiare).
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In procesul achizitionirii de competente, de culturd se impune promovarea unor
tehnologii de invatare interactive, colaborative, a unor moduri de invatare centrate pe
elev/student, centrate pe echipd cu un inalt grad de colaborare (Figura 3.13) intru formarea
individualitatii.

Schimbare de cultura 4 GRAD DE COLABORARE

Tehnologii

Achizitie de colaborative

competente
Tehnologii
interactive
Transfer de Tehnologii
cunostinte distributive
MODURI DE
iNVATARE
centrat pe centrat centrat >
formator pe elev pe echipi

Fig. 3.13. Tehnologii, obiective pedagogice si moduri de invatarein functie de gradul de
colaborare (sursa Lotus, apud 218).

Standarde de formare articuleaza intreaga activitate institutionald, acestea determina
nivelul comun de cunoastere si comunicare. Standardele respectd codul in care e notata
descoperirea si colaborarea umana, fac posibila comparatia, guverneaza si alimenteaza
creativitatea.

Strategia este cea care ofera oportunitati pentru a construi o viziune unificatoare asupra
organizatiei, identificd scopurile, obiectivele dezvoltdrii institutiei de Invatdmant, care sunt
incorporate in proiectul de dezvoltare a institutiei, planul managerial prin activitdti specifice
prevazute pe intreg ciclul managerial.

Strategii inovatoare de formarevin sa creieze oportunitati pentru o viziune moderna si
unificatoare in domeniul vizat. Cercetdrile curente accentueaza nevoia conceptualizarii si
instituirii unei noi paradigme a invatarii. Intr-o viziune moderna, invdtarea, este un proces activ,
cognitiv, constructiv, mediat §i autoreglat [apud 211, p. 157].

Invitarea nu este ceva ce se intimpld studentilor, este ceva care se intimpld prin
studenti. Teoria contemporand a Invatarii vizeazd doud demersuri esentiale pentru teoria si
practica educationald: invatarea eficienta tinde a fi autoreglata, demers care prevede angajarea
activa a studentilor in propriile procese de invatare si al doilea demers ca invatarea eficienta este

un proces de interactiune activa cu noile informatii, care accentueaza pozitia celui care invata nu
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doar ca un receptor pasiv al informatiei, ci capabil sd proceseze informatia, sa o aplice in alte
contexte, sa-i dea noi sensuri.

Numeroase cercetari au demonstrat cd competenta de autoreglare a cognitiei,
motivatiei, conduitei in mediul educational (fizic si social) concret conditioneaza eficienta si
performantele academice ale studentului [211, p. 159].

O realizare semnificativa, in acest sens, o constituic confirmarea faptului ca
autoreglarea invatarii presupune din partea celui care invata, in egald masura,a putea (abilitatea,
capacitatea)si a vrea (dorinta, vointfa) sa invefe.

Weineret (1996) [apud 211, p. 263] se refera la importanta factorului uman in
autoreglare. Cercetatorul considera elementele constitutive ale autoreglarii: preferintele
motivationale, implicarea vointei, competenta metacognitiva si strategiile apropriate de invatare
si solutionare a problemelor - conditii esentiale ale autoreglarii invatarii.

La nivel de concept general, invatarea autoreglata (self-regulated learning)
desemneaza invatarea directionata de cognitie/metacognitie, motivatie/afectivitate si actiuni
strategice, precum planificare, monitorizare, evaluare si control al performantei personale
inregistrate n actul de invatare prin raportare la standardele stabilite (Butler si Winne, 1995;
Winne si Perry, 2005; Perry, Phillips si Hutchinson, 2006; Zimmerman, 2005; Boekaerts, 2006)
[apud 211, p. 265].

La nivel de competenta, autoreglarea invatarii desemneaza competenta subiectului de a
actiona asupra propriei invatari (Baumert, 1999) si se refera la abilitatile celui care invata de a
intelege si a controla activ procesul si rezultatul propriei invatari (Schraw, Hartley, 2006) [apud
211, p. 266].

La nivel actionail autoreglarea invatarii se desfasoara ca fenomen complex, realizat in
mai multe etape/faze non-lineare (activarea, planificarea, anticiparea, monitorizarea, controlul,
reflectiile evaluative) urmand o dinamica specifica, pentru a sincroniza functionarea eficienta a
componentelor esentiale: cognitia/metacognitia, motivatia, afectivitatea, comportamentul,
contextul.

Zimmerman [apud 35] contureaza un cadru nou de conceptualizare si cercetare a
autoreglarii Inteleasa ca ,, un proces complex, interactiv, cu componente sociale, motivationale si
comportamentale. O astfel de perspectivd (socioconstructivistd - n.a.) relevd nu doar
complexitatea autoreglarii ca fenomen, dar si partea ei umana; releva rolul indoielilor, al falselor
credinte.

Modelul autoreglarii invatarii elaborat de Zimmerman (Figura 3.14), aplicat si testat

empiric In medii educationale, a confirmat cd studentul expert in autoreglarea invatarii care
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actioneaza sistematic in aceastd directie, demonstreaza nivel superior al abilitatilor academice,
traieste experiente pozitive personale generate de invatare, are o autoeficacitate crescutd si

manifesta interes intrinsec continuu pentru materiile curriculare si oportunitatile de invatare.

Faza performantei
Controlul
volitivAutocontrolul
- Autoinstructiuni

- Focalizarea atentiei

- Imagerie mental

Faza de - Strategii specifi "
planificareAnticiparea ategil spectrice Faza de autoreflectii
Analiza sarcinii SAa“t:'n'é Autocognifii, judeciti
-Fixarea scopurilor ) Aﬂtgr%oi(aigﬁ;zr 3 relativ la propria
-Alegerea strategiilor e persoana
Automotivare Eetawg.‘}?“va ’ -Autoevaluare
(Credinte motivationale) evl; d(;\:ig Icare -AtrIbUIrea. cauzei
-Autoeficienta Autoreactn? r.eﬂec';n. .
-Autoexpectante de asupra reactiei proprii
success -Autoimplinire, satisfactie
-Interesul pentru sarcind si personald .
valoarea atribuitd acesteia | -Infere'n;e adaptative/
-Orientarea spre scopuri defensive

Fig. 3.14. Modelul autoreglarii invatarii [ apud 211]

Resursele, in special, cadrele didactice, constituie forta cea mai importanta in structura
organizationald a institutiei si a Intregului sistem de invatamint pentru cresterea eficientei
individuale si organizationale. In context se impune si evidentierea altor forme de resurse
(materiale, financiare, de timp, informationale), care trebuie luate in calcul in procesul de
formare a cadrelor.

Leadershipul autentic cel mai eficace este rezultatul capacitatii managerilor de a
sustine tensiunea dintre aspiratiile personale si cele ale organizatiei, si de a gasi o solutie
congtientd si creativd. Succesul leadershipului autentic constd in capacitatea de a manifesta
convingere personald si consonantd cu organizatia, aspect important indeosebi pentru institutiile
de Invatamint care sint in acelas timp organizati de cunoastere, organizatii, care ,invatd si
produc invatare” si care se afli In prezent intr-un proces de schimbare in perspectiva
transformarilor sociale.

Caracteristicile de bazd ale organizatiei bazate pe cunoastere vizeaza: madiestrie
profesionala;, modele mentale; echipa de invatare; viziunea impartdsitda, gindirea sistemca.
(P.Senge, 1990). Optiunea unica pentru aceste organizatii si persoane este sd invefe in
permanentd si sd traducd invatarea in actiune [151, p. 534].

Din combinarea cunoasterii, invatarii si culturii organizarii a rezultat managementul

cunoasterii, focalizat asupra problemelor de generare, identificare, colectare, distribuire si
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aplicare a cunoasterii. Succesul la orice nivel al institutiei/organizatiei apartine celor care inteleg
si interpreteaza schimbarile, educandu-si capacitatea de a se concentra pe ce si cum trebuie de
facut in mod concret. Pentru managerii in educatie formula succesului vizeaza produsul a trei
factori definitorii:

S= A (abilitati) x M (motivatia) x O (oportunitati in conducere)

Institutiile de ivatamant au menirea sociala de a modela viitorul, dar mai ntai trebuie sa
educe generatia care sa traiasca si sa faureasca in conditii de echitate sociala si de concurenta,
fapt, care necesitd ca acestea insasi sa devind democratice si flexibile la schimbare. Atat
educatia, cat s1 managementul educational directioneaza eforturile spre formarea si dezvoltarea
personalititii integrale, capabile si-si construiasca propriul destin, dand un sens vietii. In noile
conditii, cand schimbarea si competitia reprezinta laitmotivele lumii moderne, edificarea unui
invatamant concurential, asigurarea calitatii in educatie depind considerabil de managementul
aplicat, care nu rareori, actualmente, este in contradictie cu exigentele timpului. Desi mediul
extern si intern au devenit mai favorabile promovdrii in invatdmant a unui management
participativ si performant, schimbdrile sunt prea lente in acest domeniu. Practicile educationale
confirma nevoia Intelegerii, constientizarii si convingerii privind:

(1) oportunitatea implementarii paradigmei managementului educational din perspectiva
democratizarii si a integrarii europene;

(2) renovarea tehnicilor de conducere in spiritul managementului participativ,

(3) aplicarea unor criterii de evaluare a eficientei implementarii unui management modern §i

autentic in invatamant raportat la modelele de excelenta recunoscute (ISO, EFOM).

3.4 Managementul dezvoltirii competentelor psiho-sociale la viitoarele cadre didactice

Pentru a interveni competent in solutionarea promta a problemelor ridicate de realitatea
scolara, cu efecte pozitive In plan social si de performantd profesionald, viitoarele cadre
didactice, In mod necesar, trabuie sa fic deschise la orice sursa de informatie, si demonstreze
capacitate de adaptare la schimbarile frecvente ale vietii sociale. Asemenea comportamente ce
conduc la performanta au ca fundament insusirea si dezvoltarea competentelor psiho-sociale.

Teoreticienii apreciaza competenta psiho- sociala ca fiind o realitate multidimensionala, putand
fi identificate componente cognitive, afective si comportamentale. Structura acestei competente
este dinamica, evolutiva, efect al exersarii, al cultivarii sistematice, ea reprezentand axa posibild
a managementului performantei. Analiza si structura competentei psiho-socoale este necesar a fi

raportate la conceptul de rol asumat, fiind o caracteristica a persoanelor capabile sa produca o
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influentd sociald dezirabila asupra altor persoane. Competenta psiho-sociala reprezintd un tip de
comportament ce conduce la performanta sociala, apreciaza S. Chelcea (1998) [176, p. 73].

Termenul de competenta psiho-sociald este apreciat de B. Bernard ca desemnand
abilitatea de relationare a persoanelor [apud 46, p. 79]. A fi competent psiho-social inseamna,
potrivit conceptiei autorului, a fi sensibil, a obtine raspunsuri pozitive de la ceilalti, flexibilitate,
abilitate de adaptare, empatie, aptitudini comunicationale. M. Argyle, din perspectiva
performantei, definea competenta psiho-sociala drept pattern-uri care dau unor indivizi
capacitatea ce permite obfinerea unor rezultate superioare sarcinilor sociale [8, p. 107]. In
viziunea lui C. Argyris (1971) [9, p. 901] si in cea a lui White (1968) [186, p. 617] constatam o
teoric asemanatoare, acestia concepand competenta psiho-sociala drept competenta
interpersonala sau competenta lucrului cuoamenii.

Ca abilitate umana este definitd competenta psiho-sociala de catre Hersey P. si
Blauchard K.N., ce se manifesta in capacitatea de a evalua si a lucra cu oamenii, intelegerea
acestora si adoptarea unui comportament eficient [88, p. 107].

Competenta relatiilor umane sau capacitati in relatiile umane sunt acceptiuni date competentei
psiho-sociale de catre Georgopoulos B., Mann F.C. [75, p. 383] si Beal G.M. [19, p. 18].

O teorie substantiala o dezvolta Goleman D. (1995/2001) , cat si Mayer J.D., Salovey P.
(1990/1993) [apud 113, p. 195], M. Cojocaru-Borozan [44, p. 172], care considera competenta
psiho-sociala cao dimensiune a inteligentei emotionale, ce detine ca ingrediente active: constiinta
de sine,autocontrolul, motivatia, empatia, stabilitatea si dirijarea relatiilor interpersonale.

Conduita de performantd, ca expresie a intregii personalitati, se realizeaza prin
dezvoltarea corelata a tuturor componentelor care exista si deriva unele din altele, intr-o
sustinere mutuald. Conform conceptiei lui Doise W. si Mugny G., influentele acestor capacitati
se manifesta in schemele comportamentale de anticipare si schimbarile progresive produse in
procesul formarii [60, p. 71].

Toate aceste teoretizari conduc citre aprecierea competentei psiho-sociale ca
manifestandu-se in: abilitdti de a analiza si intelege relatiile interpersonale, capacitatea de a
rezolva conflicte si a negocia neintelegerile, ablitatea de a solutiona probleme din cadrul
relatiilor inerpersonale, capacitatea de a fi abil si deschis in comunicare, capacitatea de a fi
cooperant, participant n relatiile cu ceilalti.

Putem identidfica in structura competentei psiho-sociale elemente cognitive si elemente
afective, acestea din urma manifestandu-se atat in plan intrapersonal, cat si interpersonal (figura
3.15). Elementele afective pot fi subsumate conceptului de inteligenta emotionala, care, in mod

necesar, vor fi asociate, in procesul cultivarii lor, structurilor cognitive (sub aspectul continutului
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si a modului de organizare a informatiilor). Achizitiile in planul inteligentei emotionale sunt
susceptibile sd faciliteze obtinerea de performante contextuale, in timp ce achizitiile cognitive
vor contribui la obtinerea unor performante tehnice.

Sistemul variabilelor inteligentei emotionale, in corelatie cu alti factori de personalitate
si cu motivatia - ca vector al competentei psiho-sociale conduc la realizarea performantei
proiectate.

In sustinerea unei asemenea formuldri teoretice ne-am propus si identificim natura
corelatiei factorilor de personalitate care intra drept componente ale competentei psiho-sociale,
cu nivelul motivatiei performantei pentru cariera didactica.

COMPETENTA PSIHO - SOCIALA
a cadrelor didactice

|
Competenta cognitiva Competenta afectiva Competenta relational-
comportamentala

Corelare si integrare

Cunoasterea de sine Inteligenta emotionald perceptuald
Cunoasterea elevilor Motivatia pentru Discriminarea perceptiva
performanta

Fig. 3.15. Structura competentei psiho-sociale a cadrului didactic

Ne-am propus sa identificam si sa exersam componentele competentei psiho-sociale in
structura personalitatii viitorului cadru didactic [197, p. 254].

Lot de subiecti si metoda: au fost implicati 125 de studenti ai Universitatii Ovidius
Constanta, de la specializarile matematica, istorie, litere, biologie, care au optat pentru cariera
didactica, si au fost supusi unui antrenament pe parcursul a noua luni (septembrie 2010 — mai
2011) prin jocuri de rol, studii de caz si analiza activitatii practice pentru a-si forma capacitatea
de a parcurge progresiv si iterativ urmatoarele etape:
¢ identificarea si formularea problemelor elevilor;

e analiza situatiilor problematice in termen de cauze, constrangeri, modalitati posibile de
interventie;

e cautarea si identificarea solutiei optime;

e aplicarea 1n practica a solutiei alese;

e cvaluarea demersului si a reactiilor elevilor.
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In cadrul acestor etape, a fost posibila misurarea eficacitdtii de sine, misura realizarii
Cu succes a sarcinilor profesionale cat si a motivarii pentru reusita. Scopul parcurgerii etapelor
mentionate a fost dezvoltarea capacitatii de autocunoastere, a resurselor si limitelor personale
prin stimularea perceptiei de sine si de altii prin exercitii de simulare.

Principalele surse de informatii despre sine au fost reprezentate de:

e rezultatele propriilor comportamente in termeni de succes/esec (Anexa.8);

e observarea comportamentelor altora si compararea cu comportamentele proprii (Anexa 7);

e invatarea, prin modelare, a comportamentelor considerate dezirabile;

e analiza opiniilor celorlalti in legdturd cu comportamentul propriu in situatiile concrete din
practica pedagogica.

In afara acestor situatii concrete privind relationarea viitorului cadru didactic cu
cerintele specifice activitatii instructiv-educative, ne-am orientat spre abilitati psiho-sociale care
pot fi reprezentate de ceea ce Baldwin si Padget numesc metacompetente, a invdata sa inveti,
respectiv a valorifica experienta de invatare prin achizitia de competente care faciliteaza reusita
si in alte tipuri de activitati [1, p. 19].

Tabelul 3.6. Componente ale metacompetentei cadrului didactic

Nivelul Componente ale metacompetentei
Comportamental Initiativa In conditii de risc si incertitudine
Perceptiv Culegerea si prelucrarea sistematica a informatiilor
Afectiv Asumarea punctului de vedere al celuilalt si rezolvarea conflictelor
interpersonale
Simbolic Conceptualizarea institutiei ca sistem

Este ilustrativd componenta metacopetentei propusa de Levy — Leboyer: din care reiese
cuprinderea atitudinii critice fatd de modul in care se abordeaza si se rezolva problemele,
capacitatea de analizd a propriului comportament, elaborarea modalitatilor de interventie
adecvate, coordonarea actiunilor, capacitatea de a gestiona situatii dificile [204, p. 172].

Conditiile necesare formarii competentelor relationale pe care le-am avut in vedere,
conducandu-ne dupa conceptia lui Bonami au fost [apud 3, p. 237]:

e vizibilitatea comportamentelor: prin exercitii de simulare, jocuri de rol (inregistrate si apOi
vizionate), participantii avand posibilitatea sa 1si analizeze conduita si sd constientizeze
aspectele ce pot fi imbunatatite;

o oferirea de feed-back: pe baza vizibilitatii comportamentelor s-au obtinut informatii privitoare

la eficienta si efectele acestora asupra reactivitatii elevilor;

115



e suportul social: a fost generat un climat favorizant dezvoltarii interactiunilor prin reducerea
anxietatii, a rezistentei, a tracului, asigurandu-se securitatea emotionald a tuturor
participantilor;

e experimentarea de noi comportamente: recomandarile colegilor, ale indrumatorului de
practicd ca si autoevaluarea s-au constituit in mijloace de explorare de noi modalitati de
actiune si interactiune. Participantii au fost antrenati prin exercitii Sistematice de ascultare,
reformulare, sintetizare;

e integrarea cognitiva a experientelor de grup a permis fixarea rezultatelor exersarii prin
verbalizarea experientelor traite si formalizarea achizitiilor in termeni teoretici si procedurali.

Apreciem ca activitatile de formare in registrul relational-comportamental a produs
efecte de schimbare la nivel individual dar si la nivelul actiunii pedagogice de formare
profesionald a viitoarelor cadre didactice. In acest sens, propunem un model al eficacitatii

pedagogice, de tipul expus in Tabelul 3.7.

Tabelul 3.7. Eficacitate pedagogica

Calea de achizitie — SIMBOLICA
(cursuri, studiu individual)

CUNOSTINTE

Cunostinte teoretice

Cunostinte procedurale

CONCEPTE

Activitate intelectuala

Modalitatea principala de achizitie: verbala
Functie: controlul transformarii

APLICARE IN PRACTICA

Formalizare / Conceptualizare

Denumirea actiunilor si proceselor

Autoanaliza

CUNOSTINTE IMPLICITEABILITATI
CUNOSTINTE IMPLICITE

Calea de achizitie - ACTIONALA

Activitate nemijlocita

Exersare,incercare si eroare,

Modalitate principala: a face observare, achizitie
Functie: transformarea comportamentului, comportamentala

Cunostintele teoretice si procedurale permit intelegerea si controlul rezultatelor actiunii,
dupa cum din analiza si formalizarea cunostintelor implicite si a abilitatilor motorii si
intelectuale pot fi valorificate cunostinte teoretice a caror utilizare poate spori eficacitatea
activitatii desfasurate in cadrul perioadei de formare achizitiile participantilor pot fi recunoscute

drept competente aplicabile in practica profesionald nemijlocita.
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Pentru a evalua eficacitatea activitatii de formare, am stabilit patru niveluri de evaluare:
Nivelul reactiei. Evaluarea s-a realizat la sfarsitul perioadei de formare prin aplicarea unui
Chestionar (Anexa 9) prin care participantii relevau nivelul satisfactiei pe care acestia o
resimt; este, desigur, o forma de evaluare cu precadere de naturd afectiva dar cu semnificatie
in evaluarea unei lectii sau a unui stagiu integral de instruire practica;

Nivelul invatarii. Utilizand observatia am inregistrat competentele si cunostintele nou
dobandite de participanti in vederea evaluarii modificarilor de atitudine fata de elevi in timpul
desfasurarii practicii pedagogice;
Nivelul trasferului. S-au ficut doud evaluari ale competentelor, respectiv, inainte si dupa
incheierea perioadei de formare, studiindu-se comparativ cele doua rezultate;
Nivelul impactului total al stagiului. A fost concretizat prin analiza impresiei generale asupra
elevilor, a comportamentului participantilor la stagiul de formare.
Se pot desprinde o serie de concluzii cu valoare generalizatoare :
Se pot desprinde o serie de concluzii cu valoare generalizatoare :
Formarea in domeniul relational al viitoarelor cadre didactice, considerdm cd produce efecte
durabile in relatiile cu elevii, avand in vedere retentia competentelor antrenate care pot fi
identificate si la un interval de timp, dupa incheierea perioadei de formare, printr-un post-
test.
Modul actual de organizare a practicii pedagogice a studentilor care opteaza pentru cariera
didactica nu ofera posibilitatea valorificarii depline a competentelor psiho-sociale, motiv
pentru care propunem ca in continutul programei de practica sa fie rezervat un numar de ore
in care acest obiectiv sd fie expres mentionat;
Formarea in domeniul relational al viitoarelor cadre didactice, consideram ca produce efecte
durabile in relatiile cu elevii, avand in vedere retentia competentelor antrenate care pot fi
identificate si la un interval de timp, dupa incheierea perioadei de formare, printr-un post-
test.
Este necesard identificarea si constientizarea la studenti a nevoii de formare a competentelor
psiho-sociale, ca o conditie necesara succesului profesional,
Formarea sau desdvarsirea competentelor psiho-sociale ale cadrelor didactice prin
regandirea programelor de perfectionare post-universitara, pe baza unei analize autentice a
nevoilor, a evaludrii competentelor individuale si elaborarea unui program specific de

formare.
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3.5 Criterii de validare a Modelului de excelenta - instrument
al managementului performantei

Reprezentand obiectivul central al studiului nostru elaborarea Modelului de excelenta al
interactiunii sinergice a factorilor interni §i ai institutiei in formarea universitard, se impune a fi
evaluat din perspectiva eficientei sale in actiunea de pregétire profesionald, de nivel superior.

3.5.1.Criteriul rezultatelor

Ne-am orientat pe Axa Posibild, reprezentatda de competentele dobandite in contextul
procesului, consecintd a dirijarii actului invatarii participative (joc de rol/simulare/ gandire
criticd) si a invatarii autoreglate, precum si asigurarea dezvoltdrii personale ( prin cultivarea
Stimei de Sine si Formarea de abilitati practice). In acest sens, am uzat de criteriul
achizitiilor/rezultatelor (sugerat de Kirkpatrick), analizind performantele profesionale ale
studentilor Specializarii Psihologie din cadrul Universitatii Ovidius din Constanta, pentru anul
universitar 2014-2015 (Tabelul 3.8).

Tabelul 3.8. Situatia studentilor pe niveluri de performanta

Ceea ce reiese si este demn de subliniat este dinamica rezultatelor evaluate cu

calificative intre 8-9 si, mai ales intre 9-10 catre anii terminali, ceea ce ne semnaleaza modificari

proiectate 1n sistemul cunostintelor, deprinderilor actionale, precum si al atitudinilor

An de NI de Evaluarea performantei tStuden'g.i .

studii studenti 9-10 8.99-8 7.99-7 6.99- 6 5.99-5 neintegralisti
" |Nr. | % Nr. % Nr. | % Nr. % Nr. | % | Nr. %

[ 60 8 13.33 | 19 36.66 | 16 | 26.66 | 11 12.33 | - - 6 10

Il 47 20 | 4.25 17 36.17 | 7 14.29 | - - - - 3 3.38

11 56 36 | 6528 | 18 3214 | 2 3.57 - - - - - -

TOTAL | 163 64 | 39.26 | 54 33.12 | 25 1533 |11 6.74 | - - 9 5.52

comportamentale.

O dinamicd asemanatoare s-a constatat prin analiza performantelor la finele studiilor
pentru trei promotii ale aceleiasi specializari, calificativele superioare (9-10), reprezentand
52,38% din numarul candidatilor (Tabelul 3.9, Figura 3.16).

Tabelul 3.9. Nivelul performantei profesionale la finele studiilor (examen de licenta)

NF Evaluaree

Nr. Crt. Promotii absolv.enti 9-10 8.99- 8 7.99-7 6.99- 6 6.99-5
’ Nr. % Nr. % Nr. % Nr. % Nr. | %

1 2012-2013 59 25 4237 | 18 | 30.50 | 16 | 27.11 - - - -

2 2013-2014 53 26 49.05 | 20 | 39.62 5 9.33 1 8.88 - -

3 2014-2015 56 37 66.07 | 11 | 30.35 | 12 3.57 - -

TREI
TOTAL PROMOTII 168 88 52.38 | 56 | 33.33 | 23 | 13.67 1 10.59 - -
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Fig. 3.16. Nivelul performantei profesionale la finele studiilor (examen de licenta)
Masurarea rezultatelor, sub forma performantei, atesta focalizarea procesului formativ

pe eficacitate, in concordanta cu asteptarile exprimate in obiective.

3.5.2. Perceptia subiectiva a integrarii profesionale

Ne-am propus sa relevam gradul in care Modelul de excelenta al interactiunii factorilor
interni ai institutiei de invatamdnt superior din perspectiva pedagogica de formare universitara a
cadrelor, prin cunostintele, deprinderile, aptitudinile si alte carateristici dobandite sau dezvoltate
pe durata pregédtirii universitare permite absolventilor sd ocupe un loc de munca, sa dea si sa
obtina satisfactie in acel loc de munca, sa dezvolte cu success o afacere proprie, sa continuie
studiile in ciclul superior sau, dupd caz, sa se conformeze cerintelor invatarii permanente.
Obiective specifice:
- Stabilirea gradului de satisfactie perceputa de catre absolventi cu privite la studiile urmate, in
conditiileaplicarii Modelului de excelenta;
- Stabilirea gradului de utilitate perceputd de cétre absolventi a cunostintelor si competentelor
dobandite pe parcursul studiilor de formare;
- Autoevaluarea competentelor dobandite pe parcursul studiilor universitare;
-Stabilirea gradului In care competentele dobandite in cursul pregatirii univesitare ii ajutd pe
absolventi sd dea si sa obtina satisfactii la locul de munca;
- Furnizarea catre facultati a unui feed-back privind optimizarea performantei in activitatea de
formare universitara.

Lotul de subiecti,
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Este reprezentat de 586 de partipanti, absolventi ai Universitatii Ovidius din Constanta,

recrutati cu sprijinul Serviciului Diplome, precum si al Centrului de consiliere educationald si

profesionala:
= -Facultatea de Drept si Stiinte
4.24% 8.04% Administrative
1en70 PUR70 9.80% = -Facultatea de Stiintele Naturii
‘ " 8,57% =Facultatea de Matematic-
, Informatica
57.00% = -Facultatea de Stiinte Economice

= -Facultatea de Psihologie si
Stiintele Educatiei
8,40% = -Facultatea de Arte

{

3,94% 5,64%

= -Facultatea de Medicina
A / 27,21% . -Facultatea de inginerie

= Facultatea Educatie Fizica si Sport

Fig. 3.17. Lotul de subiecti
Metodologia cercetarii s-a bazat pe Chestionar de satisfactie profesionald, ale carui
rezultate le supunem interpretarii.
Analiza datelor
e Stabilirea gradului de satsfactie perceput de citre absolventi, referitor la traseul urmat,

s-a realizat prin itemi (Figurile 3.18, 3.19).

= Foarte scazuta = Scazuta = Moderata * Ridicata = Foarte ridicata = Foarte scazuta = Scazuta * Moderata = Ridicata = Foarte ridicata
9,09%
12,12% 6,06%

Fig. 3.18. Probabilitatea repetarii
aceluiasi traseu de studii in cadrul unei
abordari in retroscpectiva situatiei

60,61%

Fig. 3.19. Probabilitatea inscrierii la aceeasi
institutie de invatamantsuperior in cadrul
unei abordari retrospective a situatiei

Din datele obtinute, privind probabilitatea repetarii aceluiasi traseu de studii de cétre
absolventi, rezulta un grad de satisfactie Tnalt privind studiile urmate.

e Stabilirea modalitatilor de percepere de catre absolventi a utilititii cunostintelor si

competentelor dobandite pe parcursul studiilor universitare (Figurile 3.20, 3.21, 3.22).
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= Foarte scazuta

3,33%

20,00% 10,10% » Scazutd
g /’ = Moderatd
' ‘ = Crescutd
23,33% / 43,33y " Foarte ridicatd

Fig. 3.20. Unitatea studiilor in asigurarea
competentei In munca actuala

0,00% 3,12%

= Foarte scazutd

0 10,00% = Scazutd
30,00% = Moderata
= Crescuta
‘ = Foarte ridicata
43,33%
16,67%

Fig. 3.21. Unitatea studiilor in vederea
elaborarii planului de carierad

= Foarte scazuta

12,50%

]

Fig. 3. 22. Unitatea studiilor in asigurarea
competentei in domenii ale vietii private

= Scazuta
= Moderata
= Crescutd

= Foarte ridicata

Absolventii percep existenta unei utilitati moderat-ridicate a studiilor absolvite in ceea
ce priveste competenta In domeniul profesional. Gradul de utilitate perceput al studilor in ceea ce
priveste elaborarea planului de carierd si asigurarea competentei in domenii ale vietii private

(viata sociala, dezvoltarea personala etc.) este ridicat.

e Autoevaluarea competentelor dobandite pe parcursul studiilor (Figurile 3.23, 3.24, 3.25,

3.26, 3.27, 3.28, 3.29).

8,3%
= Putin
’ 22,2%
13,90% /’ 19,4% “ Putin
= Moderat
~ = Moderat
16,70%
\/ ' = Mult \ / = Mult
= Foarte

= Foarte 47,2% mult

36,10% mult

Fig. 3.23. Autoevaluarea abilitatii de a
efectua o cercetare
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%

29,4%

= Moderata

4

Fig. 3.25. Aprecierea capacitatii de
autoevaluare/autocunoastere realista

61,8

= Mare

= Foarte mult

8% = Putin
13,9%
30,6% = Moderat
\/ = Mult
292% Foarte
mult

Fig. 3.27. Autoevaluarea abilitati de

36,1

= Moderata
= Mare

= Foarte mult

41,7
Fig. 3.26. Autoevaluarea gradului de

cunostinte a domeniului de specializare

2,8% = Putin
19,4%
36, = Moderat
\ Mult
a1.7% " Foarte
’ mult

Fig. 3.28. Aprecierea capacititii proprii de

promovare personalad abiids
a coordona activitati
4,20%
' 25% = Putin
41,70% = Moderat
Ay
Foarte mult
29,20%

Fig. 3.29. Aprecierea propriilor capacitati
social- asertive

Absolventii percep ca un grad ridicat dobandirea acestor competente.

e Stabilirea masurii in care competentele dobandite in cursul pregatirii universitare il

ajuta pe absolvent si dea si si obtina satisfactie la locul de munca (Figurile 3.30, 3.31,

3.32).
21,10%
5,30%
4/_ - Foarte
crescut
* Putin
= Moderat

26,30% .
Fig. 3.30 . Cum cred absolventii ca este
perceputa de angajatori relatia dintre
cerintele posturilor si cunostintele,
copetentele dobandite

Crescut

= Foarte crescut

27,6%

\ 62,1%
‘ = Scazutd
=

3.4% = Moderat
Fig. 3.31. Cum cred absolventii ca este
= Crescut

perceputa de angajatori pergatirea lor
profesionale
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37,50%

62,50%

@ Intentioneaza sa isi schimbe locul de munca

BNu intentioneaza si isi schimbe locul de munca

Fig. 3.32. Intentia schimbdrii locului de munca

Rezultatele indica perceptia abolventilor privind un grad inalt de satisfactie al
angajatotilor In ceea ce priveste competentele si cunostintele lor. Intentiile scazute de a-si
schimba locurile actuale de munca in peroada urmatoare indica un grad relativ ridicat de
satisfactie obtinuta in activitatea de munca.

e Furnizarea unui feed-beack facultitii, privind punctele tari si punctele slabe ale

managementului performantei in formarea universitara (Figura 3.33, 3.34, 3.35).

50,00% 44 44% M Raspunsuri referitoare la cadrele
’

didactice, trasaaturile, experienta

profesionala a acestora

40,00%
H Raspunsuri referitoare la structura si
30,00% calitatea programelor de studii
22,23%
0,
20.00% o 18,52% i Raspunsuri referitoare la atat la
’ 14,81% . e
calitatea personalului didactic si la cele
10.00% ale programelor de studii
y (]
H Raspunsuri referitoare la beneficiile
aduse de finalizarea studiilor
0,00%
Fig. 3.33. Refetitor la punctele tari ale programelor de studii
30,00% 27.26% B Raspunsuri privind dotarea materiala a facultatii
25,00% 22,72% M Raspunsuri privind raportul practicd/teorie in cadrul
programelor de studii
20,00% i Raspunsuri privind dotarea materiala a facultatii si
15 00% 13,64% 13,64% 13,64% raportul practicd/teorie
! M Raspunsuri privind structura si organizarea
10.00% programelor de studii
) 0
4,55% 4,55% =] Raspullnvsuri plrivir}d personalul difiat“:tic, raportul
5,00% g practica/teorie si dotarea materiald
H i il Raspunsuri privind traseul profesional de dupa
0,00% finalizarea studiilor si rezultatele finale ale acestora

1 H Raspunsuri indecise

Fig. 3.34. Referitor la punctele slabe ale programelor de studii
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60,00% M Rasunsuri referitore la cadrele didactice, trésiturile
51,72% experienta si competenta profesionald a acestora

50,00%

H Rasunsuri referitore la structura, calitatea si organizarea
programelor de studii
40,00%

M Rasunsuri referitore la dotarea materiald a facultatii

30,00%
20,69%

o H Rasunsuri referitore atét la calitatea personalului
17,24% o P
didactic si la cele ale programelor de studii si/sau

20,00%
3459% dotarea materiala
10,00% ’ ° M Raspunsuri privitoare la traseul profesional ulterior
° 3,45% 3,45% finalizarii studiilor
0,00% — [ e
1

 Rasunsuri referitore sprijinirea formérii unor anumite
mentalititi in randul studentilor
Fig. 3.35. Raspunsuri privind posibile imbunatatiri ale managementului performantei
in sistemul universitar
Exista un grad inalt de satisfactie si apreciere in ceea ce priveste gradul de competenta
al cadrelor didactice si structura generala a organizarii studiilor, in principal suportul teoretic al
acestora. Exista nemultumiri privind raportul teorie/practica, continutul activitatilor de practica ,
precum si insuficienta informatiilor privind traseul profesional dupa absolvire.
Orientandu-ne pe Axa Reald, am conceput validarea modelului propus prin analiza
valorii performantei in trei ipostaze:
- Rezolvarea de probleme;
- Reducerea tensiunii evaluative;
- Satisfactie academica.

3.5.3. Rezolvarea de probleme

Abordarea parametrica sau componentiala precizeaza ca performanta individuala este
conditionata de diferenfe semnificative in aptitudini,parametri ai functionarii sistemului nervos
sau ai componentelor arhitecturii cognitive.

Cea mai fecunda si activa strategic a invatarii este activitatea de rezolvare a
problemelor, de gasire a unei solutii la o sarcina, situatie datd prin utilizarea unor
reguli,metode,modele insusite.

Orice problema echivaleaza cu o stare de dezechilibrare, de nedeterminare,iar
rezolvarea problemei presupune refacerea echilibrului prin restructurarea informatiei,
reorganizarea ei,integrarea si prelucrarea acesteia.

Teoreticienii cognitivisti, pornind de la structurile informational-operationale, releva
importantd a trei elemente: spatiul problematic,construirea operatorului si explorarea euristica

[apud 180, p. 96]:
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o Spatiul problematic presupune ansamblul starilor situatiei care sunt accestibile pentru a gasi
drumul care leaga starea initiald de starea finala;
e Operatorul este elementul care permite rezolvarea problemei, identificarea unor reguli
constrangatoare,aplicabile situatiei problematice;
e Explorarea euristica releva gradul de adecvare logica a solutiei.
Fundamentandu-ne pe delimitarile conceptuale in domeniu, ne-am propus sa analizam
studenti care au optat pentru cariera didactica prin prisma atitudinii creative,a inteligentei si a
caracteristicilor de personalitate asupra capacitatii de rezolvare a problemelor [62, p. 136].
Subiectii au avut ca sarcina rezolvarea — individuala si eficientd — a situatiilor conflictuale din
clasa de elevi asumandu-si rolul de cadru didactic.
In acest cadru,ne-am stabilit urmitoarele obiective:
e cvaluarea masurii in care nivelul de inteligenta influenteaza rezolvarea de probleme;
e cvaluarea masurii in care este implicata creativitatea in rezolvarea de probleme;
e identificarea factorilor de personalitate cu impact asupra rezolvarii de probleme.

Ipoteze de lucru:

1. Cu cat nivelul de inteligenta si de creativitate este mai 1nalt,cu atat acesta influenteaza pozitiv
rezolvarea de probleme;
2. Stilul de gandire difera in functie de factori de personalitate.

Lotul de subiecti:

Cercetarea s-a efectuat pe un lot de 60 de subiecti,din care 32 de sex feminine si 28 de
sex masculin,studenti ai Universitatii Ovidius Constanta de la specializarile: matematica,
inginerie, litere, psihologie, biologie, istorie.

Metode de investigare:

Testul Torrance de gdndire creativa - aplicat in vederea determinarii factorilor
intelectuali ai creativitatii.

Matricele Progresive Raven surprind gradul de cristalizare al inteligentei si nivelul de
fluiditate al acesteia, identificAndu-se trei capacitati: discriminatorie, posibilitatile structurale ale
individului de analiza superioard a informatiilor; de integrare,modul de realizare a sintezei
individului de a combina algoritmi pe care ii poseda pentru a obtine solutii la problema cu care
se confrunta.

California Psychological Inventory (C.P.l.), pe baza celor 480 de itemi releva

urmatoarele dimensiuni ale personalitatii: imaginea de sine si adecvarea interpersonala (factorii
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Do, Cs, Sc, Sp, Sa, Wb); optiunile valoricesi maturitatea interrelationala (factorii Re, So, Sg,
To, Gi, Cm); potentialul de realizarepersonala intelectuala (factorii Ac, Al, le); stilul personal
(factorii Py, Fx, Fe).

Inventarul de personalitate Freiburg (prin cei 212 itemi permite identificarea a 12 scale:
nervozitate (FPI1), (FPI5), caract calm (FPI6), tendinta dedominare (FPI7), inhibitie (FPI18),
(FP19), (FPI10), emotionala (FPI11),

masculinitate/feminitate (FP112).

sinceritate extraversiune/intraversiune labilitate
Chestionar de evaluare a stilului de gandire (instrument propriu) cuprinde 20 de itemi
ce vizeaza identificarea modului de rezolvare a problemelor.

Analiza si_interpretarea datelor. Analiza datelor obtinute prin aplicarea Testului

Torrance, ne permite distribuirea subiectilor investigate pe nivele de creativitate, dupa cum se
prezinta in Tabelul 3.10 si Tabelul 3.11, evidentiiandu-se faptul ca 60 din totalul produselor
creative se incadreaza in primele trei niveluri de creativitate.

Tabelul 3.10. Frecventa absoluta pe nivele de creativitate

Nivel de creativitate Frecventa absoluti
1 Expresiva 17
2 Productiva 24
3 Inventiva 19
4 Inovatoare 0
5 Emergenta 0
Total 60

Tabelul 3.11. Distributia subiectilor in raport de frecventa, pe nivele de creativitate

i | Frecvenge | Treciente | EECUE | Capeoie | Frecvente Frecvente

ivel absolute relative cumulate cumulate relative cumulate | relative cumulate
% ascendent% descendent%

ascendent | descendent

1 17 28.33 17 60 28.33 100.0

2 24 40 41 43 68.33 71.67

3 19 31.67 60 19 100.00 31.67

4 0 0 60 0 0 0

5 0 0 60 0 0 0

Total 60 100

S-au calculat indicii statistici pentru fiecare forma a testului, obtinandu-se raportul medie/abatere

standard care indica o dispersie mica,mai putin variabila Elaborare (vezi Tabelul 3.12).
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Tabelul 3.12. Indici ai variabilelor Testului Torrance

Scale Medie Abatere Standard Coef. Alfa
Fluiditate 19.75 8.50 0.57
Originalitate 24.32 11.43 0.59
Abstractizare semantica 7.47 8.26 0.59
Elabore 67.25 43.69 0.60
Rezistenta la inchidere 6.10 3.42 0.58
N =60

Pentru criteriul Elaborare frecventa absoluta a rspunsurilor sunt prezentate in Tabelul
3.13, remarcandu-se, pentru subiectii investigati, cote ridicate ale capacitatii de transformare si
combinare de idei in procesul constructiei mintale.

Tabelul 3.13. Frecvente absolute de raspuns pentru criteriul Elaborare

Nr. crt. Nr. detalii Puncte obtinute Frecventa absoluta
1 0-8 1 0
2 9-17 2 0
3 18-28 3 11
4 29-39 4 19
5 40-50 5 21
6 Peste 51 6 9
Total 60

Prin administrarea Matricelor Progresive Raven s-a stabilit frecventa nivelurilor de
inteligentd, care au fost distribuite in raport cu stilul de gdndire decelat prin instrumentul
propriu si in raport cu punctele obtinute la criteriul Elaborare (Testul Torrance).

Tabelul 3.14. Repartitia conform nivelului de inteligenta

Nivel de Inteligenta Stil pozitivist Stil interpretativ Total subiecti
Inteligentd de nivel mediu slab 4 3 7
Inteligentd de nivel mediu 17 18 35
Inteligenta de nivel mediu bun 8 7 15
Inteligentd deasupra nivelului mediu 1 2 3
Total 30 30 60

Relatia este ilustrata in Tabelul 3.14, cei mai multi subiecti incadrandu-se in nivelul
mediu de inteligenta, cu o repartitie aproximativ egala intre cele 2 stiluri de gandire.

Relevarea factorilor de personalitate implicati in rezolvarea de probleme decurge din
analiza factoriald a rdspunsurilor obtinute la testele de personalitate C.P.1. si F.P.I.

Tlustrati in Tabelul 3.15, factorii de personalitate reliefati ca fiind prezenti, in mod

semnificativ, in rezolvarea de probleme sunt:
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Tabelul 3.15. Relevarea factorilor de personalitate prin analiza factoriala

Factorul 1 Factorul 2 Factorul 3
Do ,752 PFI 1 ,662 PFI 3 ,805
Cs ,856 PFI 2 ,664 PFI 7 ,855
Py ,748 FPI 4 ,815 FPI 8 , 794
Sa ,875 FPI 10 ,812

Do, Cs, Sa — imaginea de sine si adecvarea interpersonala, Py — stilul personal,

FPI 1- nervozitate, FPI 2- agresivitate, FPI 3- depresie, FPI 4- emotivitate, FPI 7 —
tendinta de dominare, FPI 8 — inhibitie, FPI 10- labilitate emotionala
Factorul Cs - capacitatea de statut, evidenticaza ambitia si siguranta de sine,optimismul care
reprezintd fundamentul si condifia obtinerii unei statut personal inalt;
Factorul FPI4 — emotivitatea, pentru scoruri mici, persoanele se manifesta fara inhibitii,
energice, dormice de contact social, deschise catre interactiuni sociale;
Factorul FP17 — tendinta de dominare corespunde unei atitudini relaxate, neincordate,
persoand poate prelua sarcini solicitante, poate gestiona eficient cerintele.
Aceste date ne permit sa apreciem ca:
exista o asociere semnificativa intre nivelul inteligentei si creativitate — criteriul Elaborare - ca
factori cognitivi implicati in rezolvarea de probleme;
nivelul potentialului creativ reclama o serie de caracteristici de personalitate care nu tin de
functionabilitatea factorilor rationali;
performanta originald presupune comportamente originale, antischem4;
caracteristicile de personalitate pot fi considerate ca avand un grad inalt de stabilitate si
influenteaza rezolvarea de probleme, aldturi de factori cognitivi prioritar implicati;
rezolvarea problemei date a avut note de eficienta si de originalitate crescute la subiectii ale

caror valori erau evidentiate pentru cei trei factori detasati prin analiza noastra.

3.5.4. Dinamica tensiunii evaluative

Institutia de invatamant superior fiinteaza ca un factor de convergentd a intereselor si

aspiratiilor furnizorilor si beneficiarilor de formare, intreaga activitate fundamentandu-se pe

principiul asigurarii calitatii educatiei, centrata pe rezultatele invatarii.

Evaluarea prestatiei corpului profesoral, se realizeaza pe baza unui sistem multicriterial

de standarde si indicatori: strategii didactice, continut stiintific, stil de predare, relatii profesor-

elev, tehnici de evaluare a performantelor elevilor, activitate cu parintii, parteneriate

educationale, abordarea domeniilor de cercetare stiintifica, activitate publicistica etc.
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Din perspectiva formarii continue a personalului didactic, Metodologia privind
Formarea continui a pesonalului din Invatimantul preuniversitar, MOR, partea I, nr. 767 bis,
2011 stipuleaza o relatie instrumentald intre cadre didactice in formare din Invatamantul
preuniversitar si specialisti din centrele de perfectionare de tip universitar, ceea ce genereaza, cel
putin, doua aspecte: fie un bios pozitiv [1, p. 17] care stimuleaza motivatia si orientarca
constructiva a celui evaluat, fie blocajul care genereaza un climat relational nefavorabil. Aceasta
din urma ipostaza presupune sustinerea unei actiuni potentiale, a ceea ce P. Bourdieu numea
violenta simbolica, ca proces de necunoastere a ideilor si valorilor celor care domina de catre cei
care sunt dominati, precum si neintelegerea esentei acestui proces.M. Bovay (2007) [23, p. 37]
preciaza cd, dupa modul in care se distribuie cunostintele — elitist, exacerband competitia,
valorizand performanta, contextul de evaluare este, in sine, generator de violenta prin impunerea
de standarde, reguli, interdictii, solicitarea eforturilor sustinute.

Asuméandu-ne conceptia lui P. Bourdieu (2008) si pe cea a lui M. Bovay (2007), ne-am
propus ca obiective:

e identificarea factorilor de personalitate sustinatori ai conflictului intre cele doud entitdti, in
contextul evaluarii formarii continue;
e stabilirea unei tipologii cu rezonanta in gestionarea tensiunii evaluative[62,p.136-152].

Tabelul 3.16. Distributia criteriald a celor doua loturi de subiecti

LOTUL A LOTULB
Indicatori Cadre didactice preuniversitare Cadre didactice universitare
evaluate N=88 evaluatori N=57
Specializare | Studii Lb.
Romaéana 30 | 34% Lb. Romana 17 | 10.5%
profesionala | superioare Lb. Francezi 7 | 8% Lb. Francezi 6 29.8%
Matematica 11 | 12.5% | Matematica 9 15.7%
Istorie 14 | 16% Istorie 11 19.2%
Biologie 17 | 19.3% | Biologie 14 | 24.5%
Studii
medii Liceul Pedagogic 9 | 10% - - -
Mediul urban 41 | 46.5% | urban 57 | 100.%
rural 47 | 53.5% | rural - -
Sex feminin 64 | 72% feminin 43 | 75.5%
masculin 24 | 28% masculin 14 | 24.5%
Formare Definitivat 37 | 42% Lector univ. 34 | 59.6%
tinu Conferentiar
confinua Grad Il 38 | 43.1% | univ. 14 | 24.5%
Grad | 13 | 14.9% | Profesor univ. 9 | 15.7%
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In acest scop ne-am formulat ca ipoteze:
1. Daca sunt identificati factorii de personalitate generatori de tensiuni evaluative se poate regla
nivelul Stimei de Sine;
2. Daca nivelul Stimei de Sine este ridicat este posibild reducerea tensiunii evaluative.

Lotul de subiectieste reprezentat de 88 cadre didactice aspirante formarii continue,
absolventi ai DPPD din cadrul Universitatii Ovidius,Constanta (Lotul A) si 57 cadre didactice
universitare, membri titulari ai comisiilor aprobate de MECTS (Lotul B). Structura celor doua
loturi de subiecti a fost analizata in raport cu variati indicatori - Tabelul 3.16.

Ca mijloace de investigatie au fost aplicate instrumente consacrate: Inventarul
Rosenbergal Stimei de Sine, Inventarul de Personalitate Eysenck (EPI), Testul de Personalitate
al Profesorului (TPP) [61, p. 135], Inventarul Stilului de Evaluare (STEV) [34, p. 49].

Analiza si interpretarea datelor Inventarul Rosenberg probeaza gradul crescut sau

scazut al Stimei de Sine pentru subiectii apartindnd celor doua loturi (Figura 3.39)

Lotul A N =88

Lotul B N =57

02468101[141618(022242‘6283032]4363840

F.Scazuta Scazuta Medie Ridicata F.Ridicata ’

Fig. 3.36. Nivelul Stimei de Sine

Utilizand Testul Statistic U Mann-Withey pentru a identifica diferentele de tendinta
centrate in distributiile celor doua populatii, valoarea lui z este 2,08 iar pragul de semnificatie
p = 0,03, ceea ce ilustreaza ca subiectii, cadre didactice evaluate, au o Stimd de Sine mai mica
decat a subiectilor, cadre didactice evaluatoare [105, p. 55].

Evaluarea, prin functiile sale formative, contribuie la obiectivarea Imaginii de Sine si
conturarea sentimentului de adecvare personal in raport cu constientizarea achizitiilor de
competenta si sustinerea sentimentului de adecvare personald, a increderii in sine si al valorii
personale.

Din perspectiva tensiunii evaluative la subiectii cadre didactice preuniversitare
investigate, nivelul Scazut al Stimei de Sine (22,8) poate fi inteles in raport cu anumiti
determinanti:

e solicitarea proceselor de verificare este perceputd ca amenintatoare, aducand atingere Imaginii

de Sine daca obiectivele impuse nu au fost atinse;
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amenintarea nivelului Stimei de Sine este evaluatd cognitiv ca importantd nu numai pentru
starea prezenta dar si pentru situatiile profesionale si sociale viitoare;

situatia evaluativa isi prelungeste efectele dezorganizatoare si in perioadele urmatoare, cand
ciclul de pregatire urmeaza sa fie reluat;

subiectii afectati de o evaluare neasteptatd vor constientiza nivelul, calitatea si
completitudinea pregatirii si achizitiilor proprii in raport cu eficienta, adaptarea, reusita, dar
va inregistra, simultan, si o reactivitate in plan emotional, diferentiat in raport de variabile de
personalitate;

componenta autoapreciativa a Stimei de Sine este mai mica (23) la subiectii , absolventi doar,

ai Liceului Pedagogic (Figura 3.37).

Studii medii N =9

Studii superioare N =79 m=35

Ll 7777777 ¢ o

0 2 4 6|8 10 12 14|16 18 20 22 24 26 28 3D 32 34 36 38 |40
F.Scazutd | Scazuta | Medie | Ridicata | F.Ridicata

Figura 3.37. Nivelul Stimei de Sine a subiectilor lotului A in raport cu nivelul studiilor

Testul trasaturilor de Personalitate ale Profesorului (TPP). Prezentarea valorilor medii

ale raspunsurilor ilustreaza o diferentiere pe tipuri, permitand identificarea dominantelor pentru

fiecare tip ca si pentru categoriile de subiecti investigati (Tabelul 3.16 si 3.37). Astfel:

Pentru Tipul A, reprezentat de 44,6% din totalul subiectilor, valorile cele mai ridicate sunt
inregistrate pentru trasaturile empatie (5,1), dragoste pentru copii (4,7), capacitate de
cunoastere si anticipare (4,6), energie, perseverenta (4,1), echilibru emotional (4),
ascendenta (4). Sub aspectul diferentierilor pe loturi de subiecti mentiondm ca empatia este
mai crescuta la examinatori decat la cei examinati (5,2 fata de 5), mobilitatea comportarii (4,2
fata de 4) ca si capacitatea de cunoastere si anticipare (4,8 fata de 4,4). Tipul A pe care I-am
numit eficient, unitar, puternic ne sugereaza o personalitate armonios dezvoltata, cu fortd de
expresie si influentare, actiunile sale fiind directionate spre scopuri menite sa-i ajute pe
ceilalti sa-si transforme modelele de adaptare si sa-si foloseascd constructiv propriile
capacitati. Reprezentantii acestui tip dispun de o capacitate empatica care favorizeaza
transpunerea afectivd si cognitivd spontand, asigurand eficienta relatiilor interpersonale,
subordonand nevoii de a-i intelege si a-i sprijini pe ceilalti, orientdnd partenerii demersului

educativ spre interiorizarea obiectivelor profesionale pe termen lung, spre obtinerea
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prestigiului si regunoasterii sociale. Pentru Tipul B care acopera 9,4% din totalul subiectilor
investigati, cele mai crescute valori pe coloana a II-a, cu semnificatie de ineficienta, sunt
obtinute pentru trasatura echilibru afectiv (3,8), urmand, in aceastd ordine de considerente
trasaturile sensibilitate si dragoste pentru copii (3,6), empatie (3,5), ceea ce ar reprezenta
factori explicativi ai nivelului inferior al performantei didactice la acei subiecti care apartin
acestui tip. Intre loturi semnalim o valoare crescuti de tip B (ineficientd) pentru variabila
echilibru afectiv la corpul de examinatori, fata de subiectii examinati (4 fata de 3,6), acelasi
raport (3,6 fatd de 2,6) pentru mobilitatea comportarii i capacitate creatoare (4,3 fata de 2,2).

Tabelul 3.17. Tipologia subiectilor potrivit trasaturilor stilistice

1 2 3 4 5
i Dragoste pentru Mobilitatea
p Empatie 9 p Echilibru  afectiv Ascendenti < e
copii comportarii
A B C D A B C D A B C D A B C D A B C D
Ao o b2 L4 o2 24l L 24 L 8 L, 22
1A 2 7 7 5 5 3 1 7 9 2 1 1 2 4 2 4 3
Lotu 5, 1 2, 1, 4, 0, 2, 2, 4 1, 2 2, 4 1, 3, 1, 4, 1, 2, 2,
1B 2 3 4 7 8 3 1 5 4 4 2 4 2 2 4 1
Lotu 2, 1, 2, 3, 2, 2, 2, 2, 2, 1, 3, 1,
Blaa |63 6|26t |3) %] 63312 |6|6]6]6]?
Lotu 2, 1, 2, 2, 3, 2, 1, 2, 3, 1, 3, 1, 2, 3, 1,
B | 4% e l6|6]le]a|d e ]?2|s|3)2])s|2|s]2]3]:2
c | Lotu 2, 17 3312 [ 3 | L, 13012 |2 |1, 0202|2171, 4 1, |2 |1 ]3| 2
1A 7 ' 3 1 3 4 3 3 7 7 7 7 7 5 8 3 8 4 3
Lotu 2, 15 3, 1, 3, 1, 3, 1, 2, 1, 3, 2, 2, 1, 3, 1, 2, 1, 4 2,
I B 7 ' 9 9 4 3 4 8 5 3 4 7 7 4 8 9 5 2 3
p | Lotu 2, 14 2,13 0103 |1 | 1,131 2 2 L1312 |1 |2 3 2,11, |2 1]3
1A 7 ' 3 4 2 5 7 2 7 8 3 2 8 5 6 1 5 7
Lotu | 2, 1 L. | 5 03 2 L L, 03 L2013, L 31312112713
1B 1 9 8 7 3 9 1 4 2 2 5 1 3 8 8 2 1
Tabelul 3.18. Tipologia subiectilor potrivit trasaturilor directionale
6 7 8 9 10
Tip Capacitate de Capacitate Energie Capacitate Consecventa
cunoastere creatoare Perseverenta organizatorica Obiectivitate
A B C D A B C D A B C D A B C D A B C D
A L‘XU' 44 14 |16 | 242823 |24 |24)46) 1 |27 2443 22]22] 2| 4 J19]|18]21
Loém 48 § 13 2 19132] 23 2 23 | 46 1 15 | 2736 13| 19 3 43 1 15 2 2,2
Lotul
B A 231430126 |06 2202921 |25 |2437})15 |23 [26)29)Q19 |24 |26]35]15]| 21
L(EUI 26 128022222343 )26|06| 3 J33f13|23|16Q26)26| 2 [26)33] 2 2
C L(XUI 26 | 231282123 (183423 | 2 |23)31])23|26|23)26]24|26]|15]341]23
L(Eul 31| 163418 |25 |12 4 §23|25| 2 Q2727 |26|16)32)24 |27 |16]37] 2
D L(XUI 23119183823 (26|19 3 |33 |11 |18]37f23 |21 |13)41)28|15]|18]37
L(EUI 28 | 1,7 (2103226191935 3 |17 |16]3727| 2 |15]]36)28|22| 2 ]28
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e Tipul B — ineficient, diviziv, slab surprinde subiectii la care configuratia elementelor
structurale ale personalitatii apare (la evaluatori) prin dilatarea Stimei de Sine, sau prin
subaprecierea acesteia (la cei examinati). In sistemul relatiilor interpersonale se constatd
tensiuni interne care se obiectiveaza in dificultati de decizie, capacitate scazuta de integrare,
hipersensibilitate fatd de prestigiul personal.

e Pentru Tipul C reprezentat de 20, 2% din subiecti cele mai ridicate valori sunt obtinute pentru
variabilele ascendenta, autoritate (3,9), mobilitatea comportarii (3,7), energie, perseverenta
(3,7), empatie (3,6), consecventa, obiectivitate (3,5), ceea ce sustine eficienta
comportamentului subiectilor intr-un sistem de relatii limitat, cand cadrele didactice
examinate sunt superior dotate sub aspectul capacitatilor intelectuale si a fondului emotional.
Raspunsurile cu valoare crescuta apartinand subiectilor acestui Tip C — rigid, diviziv, puternic
corespund celor care se caracterizeaza prin hiperactivitate, inclinare spre critica, suspectarea
semenilor, autoritarism, dorinta si capacitate de afirmare, hiperconformism, ceea ce impiedica
dezvoltarea competentelor interpersonale subapreciind capacitdtile celor examinati.

e Pentru Tipul D - dependent de circumstante, unitar, slab reprezentat in proportie de 25,8%,
cele mai ridicate valori sunt inregistrate pentru variabilele: capacitate organizatorica (3,8),
sensibilitate si dragoste pentru copii (3,6), energie, perseverenta (3,5), iar cele mai scazute
pentru ascendenta, autoritate (3, 1) si echilibru afectiv (3,2). Distributia valorii raspunsurilor
este echilibratd pentru reprezentantii celor doud loturi de subiecti, In raport cu fiecare
trasatura. Tipul D dominat de preocuparea pentru calitatea Imaginii de Sine in perceptia
celorlalti, pentru obtinerea popularitatii, pentru realizarea unei tonalitati afective relativ
echilibrate, apreciaza situatiile tensionate ca fiind putin semnificative sau susceptibile de
ameliorare in timp.

Inventarul Stilului de Evaluare (STEV)

Aplicat subiectilor evaluatori s-a constatat pregnanta unor comportamente, ceea ce a
permis incadrarea acestora in tipologia propusa de test (Tabelul 3.19).

Tabelul 3.19. Tipologia stilului evaluativ

DISTRIBUTIE MEDIA
AXELE STILULUI EVALUATIV TIPOLOGIE STEV LOT BN=57 SCORULUI
o 11
. Norma NORMATIV 19,3% 7,83
Inalta 7
Persoani FORMATIV 0 9,10
Exigenta Centrare 47,4%
15
Norma POPULAR 7,64
Scazuti 26,3%
Persoana INDULGENT 4 7% 6,39
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Tipologia rezultatd ne-a sugerat practicarea analizei corelatiei statistice cu tipologia
identificata prin TPP (Tabelul 3.19), valorile obtinute sugerand existenta unui inalt coeficient
desubiectivitate generat de structura personalitdtii evaluatorului care se manifestd ca o scala
individuala de notare ce produce efecte variabile asupra celor evaluati in raport cu perceptia

individuala atat a climatului evaluativ cat si a conduitei examinatorului.

Tabelul 3.20. Relatia Tipurilor evaluative Tabelul 3.21. Relatia tipurilor evaluative
cu Stima de Sine cu Tipuri de personalitate
TIPOLOGIE | NIVELUL

CORELATIE r STEV STIMEI DE SINE

TEST STEV TEST TPP Normativ 39,63
A B C D Formativ 39,57

Normativ 32 |11 |53 | .24 Sonul 683
Formativ 58 | .8 A7 | .21 optar ’
Popular 37 | .17 | .28 | .49 Indulgent 21,16
Indulgent 29 | .47 | .13 | .26

Asocierea stilurilor evaluative cu tipuri de personalitate scoate in evidentd o
convergentd sugestiva, evaluatorul formativ, exigent, centrat pe persoana corespunzand Tipului
A- eficient, unitar, puternic (r = .56) prezinta un nivel foarte ridicat al Stimei de Sine (Tabelul
3.20), in procesul evaluarii se orienteaza spre stimularea si valorificarea partenerului, capacitatea
sa empatica favorizand implicarea si diminuand tensiunea.

Evaluatorul normativ — focalizat pe norma si exigent corespunde Tipului C de
personalitate — rigid, diviziv, puternic (r = .53), are un nivel foarte ridicat al Stimei de Sine,
favorizand competitivitatea, considerandu-se profund responsabil pentru rezultatele evaluarii,
impunand standarde superioare, greu de atins, ceea ce altereaza nivelul Stimei de Sine al celului
evaluat a carui imagine sociald se simte amenintata.

Evaluatorul popular corespunde Tipului D — dependent de circumstante, unitar, slab
(r=.49) prezentand un nivel mediu al Stimei de Sine manifestindu-se continuu preocupat de
calitatea Imaginii de Sine din perspectiva celorlalti, obtinerea facila a popularitatii. Este
inconstant in opinii, convingeri si atitudini, tensiunile evaluative le apreciaza ca fiind usor de
ignorat.

Evaluatorul indulgent corespunde Tipului B — ineficient, diviziv, slab (r =.47) avand un
nivel mediu al Stimei de Sine, influenteaza negativ relatiile evaluator-evaluat, precum si
perceptia autentica a valorilor, deoarece criteriile de performantd sunt slab conturate, frecvent
abandonate, fiind artificial evocatd centrarea pe persoana.

Inventarul de Personalitate Eysenck (EPI).
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Potrivit rezultatelor obtinute (Tabelul 3.22), curba de distributic a factorului extro-
introversie a fost analizata in functie de apartenenta subiectilor la unul din tipurile de
personalitate determinate de TPP

Tabelul 3.22. Valorile factorilor de personalitate (EPI)

TIP | Subiecti | % 1 A |Ex| No | L | Ec Ne
A LOTUL A Examinati 52 41 2 25 75 86 13
LOTUL B Examinatori 74 25 2 37 62 65 34
B LOTUL A Examinati 33 33 33 33 66 33 66
LOTULB Examinatori 60 20 20 40 60 40 60
C LOTUL A Examinati 53 46 - 15 84 61 38
LOTUL B Examinatori 60 40 - 10 90 60 40
D LOTUL A Examinati 14 78 - 57 42 71 43
LOTUL B Examinatori 40 59 - 40 59 40 59

- Tipul A pentru evaluatori ca si pentru cei evaluati prezintd procent ridicat pentru indicii
introversie, ceea ce ne releva un profil ponderat si introspectiv care isi desfisoara interventia in
cadrul unor coordonate precise, isi stapaneste impulsurile de moment, acordand valoare
deosebita criteriilor etice. Scara de echilibru emotional are o valoare superioara (86%) pentru
subiectii examinati fatd de subiectii examinatori (65%), evidentiind un grad ridicat de integrare,
autocontrol. Scala L a testului evidentiazd tendintele subiectilor de a raspunde in sensul
dezirabilitatii. Cadrele didactice examinate (75% ) fac eforturi de a produce o buna impresie
determinate de surse involuntare de distorsiune a rezultatelor.

-Tipul B ne ofera tabloul unei distributii proportionate intre indicii introversiunii, extraversiunii,
ambivalentei (33%) pentru subiectii examinati, acestia prezentand si scoruri ridicate pentru
neurotism (66%) ca si pentru Scala L, corespunzdtor unei capacitdti scdzute de integrare, un
atenuat simt al datoriei si al raspunderii. Pentru subiectii evaluatori scorurile ridicate la acesti
indicatori (60%) scot in evidentd sensibilitatea excesiva fatd de prestigiul social si dependenta
reactiv-afectiva fata de succes.

-Tipul C inscrie in tabloul rezultatelor valori crescute la ambele categorii de subiecti pentru tipul
introvertit si ambivalent, echilibrul afectiv si o notd ridicatd pentru Scala L, corespunzitor
personalitatilor care, stabil emotional, prefera caile cunoscute care garanteaza succesul, urmarind
afirmarea proprie printr-o perseverenta remarcabila.

-Tipul D. Subiectii evaluati ofera un procent crescut pentru indicatorii ambivalentd (78%),
echilibru emotional (71%), Scala L fiind intr-o proportie mai mare (59%) la cadrele didactice
evaluate, evidentiind astfel aspecte specifice comportamentului inconstant, egocentric care

ignora realitatea imediata.
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O analizad statisticdA ne permite sd identificam relatia datelor EPI cu rezultatele
Inventarului Rosenberg al Stimei de Sine (Tabelul 3.23), putandu-se concluziona ca subiectii
introvertiti au o Stimd de Sine mai ridicata, dimensiunea afectiva constituind o variabild majora
cu caracter constelativ, capacitatea empaticd manifestandu-se sub forma identificarii reale cu
situatia celui examinat, ca o autentica traire concordanta cu a acestuia.

Tabelul 3.23. Relatia Stimei de Sine cu introversia (EPI)

Corelatia cu
STIMA N INTROVERSIA Prag de
DE r = Pierson semnificatie
SINE 88 .34 p <0,05
57 42

Se pot formula urmatoarele concluzii:

Ipotezele noastre sunt validate prin surprinderea factorilor de personalitate empatie,
dragoste pentru copii, echilibru emotional ca fiind prioritar implicati in reducerea tensiunilor
evaluative si, corelativ, in ridicarea nivelului Stimei de Sine. Unitatea dintre cei doi parteneri ai
relatiei examinat-examinator se realizeaza prin aportul afectivitatii care se afirma ca o forta
informanta, ca factor de echilibru a conduitei, ca 0 axa psihica ce orienteaza si sustine pe individ
prin organizarea pulsiunilor si a tendintelor.

Dimenisunea afectiva, independent de tipul subiectilor implicati in actul evaluator, isi
pune amprenta asupra ansamblului manifestarilor personalitatii, constituindu-se in factori de
productivitate, contribuind la sustinerea energetico-stimulatorie a oricaror obiectualizari, pana la
cele de tip creativ.

Desi cele mai multe studii psihologice concluzioneazd ca pentru situatii de
interrelationare sunt mai recomandabile persoanele extravertite, EPI a identificat un procent
ridicat pentru introversie corespunzitoare persoanelor sensibile, cu nivel al Stimei de Sine
ridicat, reflexive, intens preocupate de trairile proprii cat si ale altora. Ni se releva, astfel,
valoarea fortei reflexive, ca si a echilibrului emotional in raport cu necesitatea reducerii tensiunii
evaluative.

Metodologia propusa de noi ne oferd suficiente temeiuri pentru aplicarea ei In vederea
diagnosticdrii tipurilor de personalitate din perspectiva sarcinilor evaluative, urmarind efecte de

constientizare a comportamentului, verificarea si valorizarea lui, prin ridicarea Stimei de Sine.
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3.5.5 Satisfactia academica din perspectiva managementului performantei

Satisfactia de viatd in ansamblu, ca si satisfactia academica in particular, este conceputa
atat ca indicator general de bundstare subiectivd cat si ca o componentda a acesteia. Teoria lui
Veenhoven R. (1993) priveste satisfatia ca o evaluare globala pe care individul o realizeaza pe
baza unei analize cognitive, in masura sa declanseze o implicare emotionald, rezultatd din gradul
in care subiectul apreciaza ca si-a indeplinit propriile obiective [119, p. 21]. Dezbaterea
stiintificad privind aria indicatorilor bunastarii subiective se dezvolta intre exponentii modelelor
top-down sibottom-up (E. Diener, 1997), satisfactia generala de viata, conform perspectivei
bottom-up, fiind rezultatul aprecierii tuturor aspectelor vietii, iar conform perspectivei top-down
Se sustine ca satisfactia generald de viatd se constituie sub influenta particularitatilor psihice ale
individului si determina modul de evolutie al diverselor aspecte ale vietii [194, p. 26].

Analiza noastra se orienteaza spre definirea rolului factorilor subiectivi in stabilirea
nivelului asteptat al aprecierii rezultatului activitatii. Acceptand teoria lui K. Lewin si Tolman
referitor la premiza cd oamenii sunt motivati in functie de intensitatea dorintei de a obfine o
anumita performanta in activitate, ne-am stabilit ca obiective [205, p. 44]:
¢ identificarea nivelului satisfactiei academice, raportat la pregatirea pentru cariera didactica;

e determinarea componentelor fundamentale ale motivatiei performantei;

e evaluarea stilului individual de lucru.

Ipotezele formulate:

1. Se prezuma ca existd o corelatie semnificativa intre variabilele stilului de lucru si satisfactia
academica;

2. Se prezuma ca exista o corelatie semnificativa intre motivatia performantei si stilul de lucru;

3. Se prezuma ca existd o corelatie intre motivatia performantei si particularitati ale personalitatii
individului.

Lotul de subiectieste reprezentat de 90 de studenti ai Universitatii Ovidius Constanta, de
la diverse specializari, care au optat pentru cariera didactici prin Departamentul pentru
Pregatirea Personalului Didactic[62, p.161-165].

Mijloace de investigatie:

o Testul SWS (Surwey of Work Styles) identifica 6 dimensiuni ale personalitatii, aplicate in
vederea determinarii modelelor de comportament, cu indici pozitivi in situatii educationale ;
e Testul AMI (Achievement Motivation Inventory) (Anexa 3) care inventariaza 17 dimensiuni,

utilizand 170 de itemi pentru masurarea motivatiei performantei ;

137



e Testul CSA (Chestionar al Satisfactiei Academice - instrument propriu ) (Anexa 10, Anexa
11) care urmareste identificarea a 4 nivele de satisfactie (de la putin la foarte bine).
Analiza si interpretarea datelor

Pentru verificarea Ipotezei nr.l am analizat raspunsurile subiectilor investigati la
Chestionarul Satisfactiei Academice, conceput din perspectiva cognitiva ce conditioneaza
performanta (stilul de predare, continutul programei scolare, cultivarea capacitatilor intelectuale,
sistem de evaluare), precum si din cea socio-afectiva de integrare (atmosfera academica, relatiile
cu colegii, atitudinea familiei), bundstarea subiectiva fiind, astfel, definita ca mod de evaluare a
procesului formativ ca intreg. Au fost decelate cele 4 nivele de satisfactie academica (Figura

3.39):
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Fig. 3.38. Histograma distributiei CSA
Rezultatele obtinute la Testul SWS au fost analizate pe baza valorilor medii a
raspunsurilor subiectilor (Figura 3.39), scalele structurale descriind fatetele comportamentului
care masoara gradul 1n care persoana manifesta intoleranta fata de obstacole, piedici sau amanari
in activitatea profesionala.
Calculand coeficientul de corelatie Bravais-Pearson pentru subiectii cu nivel de

satisfactie academica foarte bun s-a obtinut pentru r=-0,10 la p=0,05.
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Fig. 3.39. Scale structurale SWS
Corelatia negativa corespunde comportamentului eficient pentru situatii educationale,

conform scalelor specifice testului SWS.
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Scala Impulsivitate- scorul obtinut (46) corespunde persoanclor tolerante si rabdatoare, care
pot gestiona eficient, la nivel cognitiv, amanarile sau intarzierile, pot aloca timp pentru a
explica celor mai putin initiati, sunt dispusi sd ajute, se stdpanesc bine chiar sub presiunea
timpului, au mecanisme eficiente de coping emotional i comportamental;

Scala Furie are scopul de a detecta persoanele care au tendinta de a se manifesta autogonic, de
a pedepsi, de a avea un nivel ridicat de agresivitate (verbala sau fizicd). Scorul obtinut (50) de
valoare medie descrie persoane capabile sa se cenzureze, calme, care evita situatii

prefera sa se interiorizeze decat sd-si exprime sentimente distructive;

Scala Implicare in Munca identifica persoanele pentru care implicarea in activitate devine atat
de intensa incat renuntd la activitdfi sociale sau recreative. Scorul 62 este ridicat, descriind
persoane dedicate profesiei, ambitioase, responsabile, exigente, tenace, cu sigurantd de sine,
care se definesc prin realizarile personale;

Scala Lipsei de Timp urmareste detectarea persoanelor care resimt acut presiunea timpului, fie
datorata capacitatilor individuale, fie modului de organizare a activitagii. Scorul 58 de valoare
ridicata corespunde unui comportament cu nevoia de acceptare si recunoastere sociala, care isi
asuma un volum mare de proiecte, nu tolereaza intreruperile sau amanarile, sunt excitabile,
precipitate, curajoase, chiar nerealiste, cu un simt exacerbat al responsabilitatii, al datoriei;
Scala Insatisfactie Profesionald evidentiazaabsenta unei stari emotionale pozitive fatd de
activitate, fata de relatiile specifice situatiei de munca, a oportunidtilor de promovare. Scorul
obtinut (40) are valori mici care corespunde unui comportament eficace implicat, mulfumit,
optimist, loial, perseverent. Persoanele au o stima de sine ridicatd, o buna perceptic a
autoeficacitafii sale, nu se simt amenintate sau marginalizate;

de a fi recunoscute, de a achizifiona prestigiul. Valoarea scorului obtinut (44) este de nivel
mediu, ceea ce corespunde unui comportament inclinat spre realizare, cu initiativa,
participativ, altruist, agreabil mai mult decat ambitios si doritor de succes cu orice pret.

Testul AMI identifici 17 dimensiuni ale motivatiei performantei. Din analiza

rezultatelor obtinute de subiectii cu satisfactie academica foarte bunda s-au obtinut valori medii

prezentate in tabelul 3.24. Putem identifica o serie de factori: Mdndria performantei, Orientarea

spre status, Siguranfa succesului, Orientarea spre competitie, Internalitatea care structureaza

surse energetice de performanta ce urmaresc obtinerea prestigiului, autoritéfii.

Factorii: Dorinta de invatare, Independenta, Autocontrol si Autodisciplina, Preferinta

pentru dificultate ne releva parghii de mobilizare utilizate pentru depasirea dificultatilor. Pentru
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validarea Ipotezei nr. 2 ne propunem prezentarea indicilor de corelatic a variabilelor specifice

rezultatelor obtinute 1a probele aplicate. Pentru subiectii calificati cu o satisfactie academica

foarte buna corelatiile calculate sunt in majoritate negative, ceea ce evidentiaza trasaturi de

personalitate care genereazd un comportament adaptativ din punct de vedere al solicitarilor

profesionale specifice carierei didactice. Competitivitatea si Implicarea in munca evidentiaza

corelatii pozitive cu cele mai multe componente ale Scalei AMI, acestea sustinind

comportamentul generator de satisfactie. Insatisfactia in activitate, asa cum este masuratd de

SWS si corelatd cu Scalele AMI in indici negativi semnaleaza cd subiectii cu un nivel de

satisfactie academica foarte bun resimt rareori insatisfactie (Tabelul 3.24 si Tabelul 3.25)

Tabelul 3.24. Valori medii Scala AMI

Scala AMI Medii
1. PERSEVERETA 45 .28
2.DOMINANTA 45, 87
3. ANGAJAMENT 42. 30
4. SIGURANTA SUCCESULUI 50, 02
5.FLEXIBILITATE 47,11
6.ABSORBIRE 46, 24
7 NEINFRICARE 39, 35
8.INTERNALITATE 48, 91
9.EFORT COMPENSATOR 49, 15
10. MANDRIA PERFORMANTEI 57, 61
11. DORINTA DE INVATARE 49, 13
12.PREFERINTA PENTRU DIFICULTATE 47, 38
13.INDEPENDENTA 47,18
14.AUTOCONTROL, AUTODISCIPLINA 47,33
15.0RIENTAREA SPRE STATUS 52, 00
16.O0RIENTAREA SPRE COMPETITIE 49, 22
17.FIXAREA SCOPULUI 48, 57

Tabelul 3.25. Corelatii ale Scalelor AMI cu Scalele SWS

Nr.crt Scale AMI/SWS Imp Furie Implic.Munci Lipsa Timp Insatisf | Compet.
1 Perseverenta -.05 -.24 .18 .04 -.26 A4
2 Dominanta -.06 -.36 37 .06 -.45 A7
3 Angajament .10 -.09 .36 .33 -40 -25
4 Siguranta Succesului .05 -.24 48 15 -.45 A7
5 Flexibilitate -.07 -.59 .29 .23 -57 -.04
6 Absorbire -.02 -39 .38 .09 -.61 49
7 Neinfricare -13 -.36 .45 24 .07 -.07
8 Internalitate -33 -.48 44 46 -42 .33
9 Efort Compensator .20 -.05 -.06 -39 -.55 A7
10 Mandria Performatei .04 -.35 14 12 -.27 .22
11 Dorinta de invatare -11 -.27 21 .02 -.28 -.01
12 Preferinta pt. Dificultate -31 -.34 .35 -.07 -24 .05
13 Independenta -.07 -.40 .04 A8 -27 21
14 Autocontrol Autodisciplina -17 -.36 .33 -.18 -.36 .01
15 Orientare spre status .13 -13 22 .06 -.26 A7
16 Orientare spre competitie 41 A7 -11 A9 .04 .48
17 Fixarea scopului -12 -.32 37 -.04 -41 15
p<0,05
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Corelatia negativa cu Lipsa de timp si Impulsivitate semnaleaza un autocontrol ce se
afirmd ca resursa energeticd internd care conduce catre realizarea scopului. Aceste constatari
valideaza Ipoteza nr.3 cu privire la condifionarea satisfactiei academice si de catre o serie de
factori de personalitate in care dimensiunea cognitiva si cea afectiva se sustin reciproc.

Astfel, putem concluziona: satisfactia academica se afirma ca o sinteza a dimensiunilor
care compun motivtia performantei cu dimensiuni ale variabilelor personalitatii; variabilele
motivationale sunt in mdsurd a prescrie satisfactii profesionale; aspectele teoretice rezultate
reprezinta un fundament necesar realizarii unei orientari eficiente pentru profesia didactica,
precum §i un instrument oportun managementului performantei in contextul universitar de
formare a cadrelor.

3.6. Concluzii la capitolul 3.

1. Managementul performantei in institutia de invatamant superior este apreciat ca fiind de
calitate in masura in care satisface nevoile, cerintele si asteptarile comunitatii socio-
economice, in masura a-si conforma sistemul de organizare interna cu standardele acceptate.

2. Din analiza sistemelor de invatamint europene si a propriului sistem S-a constatat ca in
problematica formarii pentru profesia didacticd sunt prezente asemanari esentiale,
independent de contextual national sau de filosofia educationald, elucidindu-se cateva
probleme fundamentale comune care impun o noua strategie, precum:

e redefinirea obiectivelor formarii;

e un nou echilibru intre formarea stiintifica, psihopedagogica si cea practica;

e flexibilizarea comportamentului in vederea unei adaptari rapide la schimbari sociale si
culturale;

e cultivarea factorilor personalitatii din perspectiva formarii valorilor si a spiritului inovator.

In scop pragmatic am elaborat 4 tipuri de comportament al cadrului didactic, cu
sublinierea atributelor specifice, in vederea identificarii lor in practica scolara.

3. Modelul de excelenta al interactiunii sinegice a factorilor interni ai organizatiei/institutiei
integrat in sistemul metodologic al managementului performantei este un construct cu valoare
de paradigma intru asigurarea obtinerii performantei de cel mai inalt grad - excelentd, este
complex, integrativ, functional, deschis si coreleaza cu prevederile SMS si Strategia actionala
a managementului performantei.

4. In realizarea sarcinilor de esentializare a competentei didactice prin organizarea activititii de

formare a studentilor pentru profesia didacticd, luind la bazd Principiul Individualizarii
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constructive ca fundament teoretic si metodologic, prin investigatia intreprinsa am realizat
urmatoarele obiective:

e realizarea tranzitiei de la educare la autoeducare, astfel incit studentul sa devina coautor al
propriei sale dezvoltari,

e conceperea formadrii ca proces de reconstructie §i reorganizare, o crestere ,,din interior”;

e dezvoltarea Congstiintei de Sine, valorificind analiza propriilor idei, motivatii, actiuni,
aprecieri ale colegilor, formind ,,simtul identitatii personale”;

e stimularea autoreglarii si autocontrolului;

e diminuarea disonantei intre cognitiv si afectiv, intre volitiv §i motivational in vederea
realizdrii unei cooperari sinergice intre diversele componente ale sistemului psihic;

e trecerea de la organizarea externa in procesul de instruire, la autoorganizarea personalitafii,
realizata prin invatare;

e stimularea dezvoltdrii independente, a autonomiei in dezvoltare, self-gouvernement
(autoconducere), ceea ce confera studentului un grad ridicat de libertate si de evidentiere a
valorii personale.

e Prin cercetarea efectuatd s-a dovedit ca satisfactia academicd se afirma ca o sinteza a
dimensiunilor care compun motivtia performantei cu dimensiuni ale variabilelor

personalitatii.

CONCLUZII GENERALE

Cercetarea realizatd a scos In evidentd semnificatiile fenomenului performantei si a
managementului performantei in procesul de pregétire universitara a cadrelor, fundamentate
pedagogic, psihologic, social, epistemologic. Abordarile teoretice si metodologice intreprinse in
contextul investigatiilor facute din perspectiva sistemicd, procesuala, praxiologica si situationala
au contribuit la crearea de noi valori ale cunoasterii in domeniul vizat, putin explorat stiintific
anterior. Problema stiintifici importanta solutionati rezida in fundamentarea stiintifica a
Strategiei actionale a managementului performantei si a Modelului de excelenta al interactiunii
sinergice a factorilor interni ai institutiei din perspectiva pedagogica de formare universitard a
cadrelor,conditonat de un management performant la nivel individual si organizational.
Generalizate, rezultatele cercetirii sunt sintetizate de urmaitoarele concluzii:
e Pornind de la faptul ca institutiile de invatamint sunt organizatii de mentenanta, organizatii
care ,invatd” si produc ,invatare” s-a argumentat conceptual-metodologic ca succesul

acestora, rezultatele invatdrii, depind de tripla ipostaza: prestatia, performanta si
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competenta, performanta invatarii (,,a sti sd faci”) fiind un rezultat mai complex si mai

semnificativ, reprezintd practic o suitd logic-articulatd de prestatii compatibile si
complementare, integrate organic in actiunilactivitati orientate spre rezultate,
comportamente reale, vizibile, acestea sunt wurmare a competentelor formate, a
comportamentului posibil in diverse situatii.
Prin investigatiile facute cu referintd la determinarea aspectelor motivatiei performantei in
profesia didactica [64], stabilirea indicatorilor de personalitate pentru subiectii investigati,
masurarea coeficientului inteligentei emotionale, a ciclului corelatiilor valorilor motivatiei
performantei cu valorile variabilelor de personalitate s-a confirmat ipoteza cd motivatia
performantei se afla intr-o corelatie pozitiva semnificativd cu anumite variabile ale
personalitatii pe care le potenteaza energetic. Se recunoaste, astfel, functia motivatiei
performantei de orientare spre competitie, precum si de cristalizare a dorinfei de
argumentare a sentimentului propriei valori si trairea unei mdndrii privind performanta
obtinuta prin valorificarea propriilor capacitati.
Cercetarea a demonstrat cd Managementul performantei reprezintd suma interventiilor
strategice care influenteaza pe termen lung activitatea organizatiei, ducand la imbunatatirea
rezultatelor individuale si organizationale, argumentindu-se faptul cd managementul
performantei este centratpe dezvoltare, este de natura transformatoare si cuprinde [62]:

— definirea si comunicarea rolurilor, stabilirea indicilor si standardelor de performanta;

— asigurarea unui mediu propice reusitei, si presupune, cu obligativitate;

— focalizarea aprecierilor pe trei directii distincte: (1) performante, (2) Competente, (3)

cariera profesionala.

Prin studiul efectuat s-a verificat capacitatea individului de a initia si conduce constient
forme de comportament adaptiv, in raport cu alte persoane, in procesul comunicarii, precum
si forme de comportamente expresiv produs din nevoia de exteriorizare a individului in
functie de rolurile prescrise si preluate prin utilizrea unor instrumente si metodologii
specifice. Au fost identificati factorii: constiinta identitatii; acceptarea/neacceptarea de sine;
prestigiul social; restructurarea conduitei, eficienta/realizare; functia primard/secundara si
interactiunea dintre acestia, precum si rolul lor in integrarea personalitatii in raport cu rolul
asumat.
Profilul modal al cadrului didactic ca demers necesar al managementului performantei,
elaborat in baza unor studii complexe [66], a fost stabilit ca o conditie a succesului academic

cu referinta la profesia didactica, evidentiindu-se cd optiunea pentru aceastd profesie se
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impune sd fie efectuatd in virtutea unor motive care tin de confinutul profesiei insasi. S-a
confirmat, astfel, teoria ca motivatia, indeosebi interesele, joaca un rol important in alegerea
carierei si 1n predictia performantei.

Urmare a unui studiu interdisciplinar in domeniul ergonomiei [62] s-a identificat factorii de
crestere a performantei in domeniul activitatilor didactice din invatamintul universitar,
avand ca finalitate orientarea tehnologiilor didactice la posibilitatile psiho-fiziologice ale
celui care invata si utilizarea rationala a acestor posibilitagi pentru a realiza randamentul
ergonomic, adica reproducerea capacitdfii de munca intelectuald si fizica ale studentului,
constatandu-se ca, cu cat nivelul de inteligentd si de creativitate este mai inalt, cu atat
acestea influenteaza pozitiv rezolvarea de probleme; stilul de gandire difera in functie de
factori de personalitate.

Prin cercetarile efectuate s-a constatat ca competenta didactica centratd pe aptitudinea
pedagogica joaca rol de instrument de unificare, codificare si obiectivare sub forma
comportamentelor educationale, fapt care necesitd integrarea pregatirii culturale si stiintifice
de specialitate a profesorului cu aria capacitatii sale pentru probleme socio-epistemice,
interpersonale si socio-afective ale activitatii sale, care confera o anumita coloratura stilului
sau, dimensiunii sale didactice [61].

Modelului de excelentd a interactiunii sinegice a factorilor interni ai organizatiei/institutiei
integrat integrat in sistemul metodologic al managementului performantei, elaborat in cadrul
cercetarii [62], reliefeaza schimbarea de comportament individual si organizational intr-0
viziune a paradigmei cognitivist-constructiviste de asigurare a succesului, reusitei maxime,
obtinerii de rezultate excelente, fundamenteaza stiintific strategia si metodologia de crestere
a performantelor de invatare a studentilor in cadrul universitar de formare, iar
componentele-cheie integrate in complexul procesului managerial sunt concepute din
perspectiva calitatii.

Modelului de excelenta a interactiunii sinegice a factorilor interni ai organizatiei/institutiei,
este un model conceptual, dar si operational vizdnd complexitatea si integralitatea acestui
amplu proces de obtinere a performantei, avand ca finalitate excelenta, conceputa ca rezultat
valoric adecvat standardelor de formare, obtinut in conditii eficiente de activitate si cu
resurse optime prin promovarea unor politici si strategii inovatoare de catre leadershipul
autentic, actiuni integrate in cele 4 componente: axa valoricd, competente, cultura

organizationald, procesul [62].
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Validarea Modelului sinergetic de crestere individuala si organizationald a performantelor
in contextul pedagogic de formare universitard a cadrelora demonstrat [62, 195, 196, 198]
si faptul cd performantele organizationale trebuie examinate in functie de domeniile
fundamentale ale organizarii si functionarii institutiei furnizoare de educatie:
- capacitatea institutionald: structura, baza materiald, resurse umane;
- eficacitatea educationala: programe de studii, rezultatele invatarii, activitatea de cercetare
stiintifica, resurse financiare;
- managementul calitatii: strategii, proceduri, structuri de evaluare si asigurare a calitatii.
- metodologia evaludrii si asigurdrii calitdfii educatiei la nivel organizational (criterii,
standarde, indicatori de performanta, calificari).
Standardele de performantd pentru functiile didactice sunt raportate, pe baza unor indicatori
concreti, in raport cu urmatoarele criterii: proiectarea didacticd; continutul stiintific; strategia

predare-invatare;comportamentul didactic.

PROPUNERI:
Realizarea unei selectii din perspectiva carierei, utilizandu-Se criterii riguros fundamentate
stiintific, drept conditie a evitarii pierderilor academice sau a insuccesului in profesie (Anexa
14A, 14B);
Conceperea unor forme active de dezvoltare personala, urmarindu-se dezvoltarea la studenti a
unor capacitati de autocunoastere si de autoreglare pe parcursul formarii, implementarea
generalizatd a tehnicilor didactice de invétare activa, autocondusa si din perspectiva formarii
continue, pe tot parcursul vietii;
Este necesara identificarea si constientizarea la studenti a nevoii de formare a competentelor
psiho-sociale, ca o conditie necesara succesului profesional,
Largirea si diversificarea contextelor oferite practicii de specialitate pentru asigurarea

contactului nemijlocit cu situatii specifice viitorului rol profesional (Anexa 11, Anexa 12,

Anexa 13).
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ANEXE
Anexa 1.
INSTITUT DE EDUCATIE. PROIECT CURRICULAR

NIVELUL ANUL TIPUL DE STUDII DISCIPLINE SEM. | CREDITE
SELECTIE (testarea aptitudinilor pedagogice) 1
Psihologia educatiei 1
Fundamentele pedagogiei 1 30
Teoria generala a educatiei 2
NIVEL | | INITIERE Teoria si metodologia curriculumului 2
pedagogica . . .
si psihologica Teoria si metodologia instruirii 3
(teoretica Teoria si metodologia evaludrii 4
30
Initiere in didactica specialitatii 4
Discipline pedagogice optionale 4
EVALUAREA COMPETENTELOR PEDAGOGICE INITIALE (portofoliu)
Examen de admitere (test dotimolcgic de cunostinte de specialitate si pedagogice)
Managementul clasei de elevi 1
Teoriile invatarii 1
Orientdri si curente pedagogice moderne si 1 30
contemporane
T CONSOLIDARE Etica si deontologie pedagogica 1
teoreticd si didacti - -
eoreticd §1 . lv ..C fea Alternative pedagogice 2
specialitatii
Didactici de specialitate i practica
L 1-2
observationala 30
Proiectare pedagogica si practica 12
sdptamanala asistata
NIVEL I — - :
Discipline pedagogice optionale 1-2
Didactica specialitatii si practica 34
pedagogica saptamanala (asistata)
APROFUNDARE PRACTICA COMASATA (2 saptimani) 3
N]|
PRACTICA Practica pedagogicd independenta de o zi 3-4
i PEDAGOGICA Curs practic de metode si tehnici 3
SIFORMARE interactive 60
PEDAGOGICA Initiere | todologia si ”
AVANSATA 1t1er5: in metodologia i practica 4
cercetarii pedagogice
Discipline pedagogice optionale 3

EXAMEN DE ABSOLVIRE- 20 credite
o LUCRARE DE DISERTATIE
¢+ Portofoliu+Proba practica
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Anexa 2.

SCALELE EYSENCK PENTRU ADULTI
MANUAL TEHNIC SL INTERPRETATIV (H. J. Eysenck , Sybil B. Eysenck)

Adaptat In Romania de:
Horia Pitariu
Dragos lliescu
Adriana Baban
Editura Sinapsis
INSTRUCTIUNI: Vi rugam sa raspundeti la fiecare intrebare, incercuind D (Da) sau N
(Nu) in dreptul intrebirii. Nu existd raspunsuri corecte sau gresite si nu exista intrebari

capcani. Lucrati rapid si nu va ganditi prea mult la semnificatia intrebarilor.
0 VA RUGAM SA RASPUNDETI LA TOATE INTREBARILE.

Nr
: INTREBARI DA | NU
d/o
1. | V-ar placea sa practicati schiul nautic?
De obicei preferati mai degraba sa utilizati marci sau produse care sunt
2. | cunoscute ea sigure, in defavoarea experimentarii unora noi care v-ar
putea aduce ceva mai bun?
3. | V-ar fi mild de o persoana strdind, singura pe lume?
4. | Vaplace sa va asumati riscuri?
5 Va implicati deseori emotional in problemele prietenilor
" | dumneavoastrd?
6. | V-ar placea sa sariti cu parasuta?
7. | Cumparati deseori lucruri din impuls?
8. | Va deranjeaza persoanele nefericite. care isi plang de mila?
9 Se intampla deseori sa taceti sau sa spuneti lucruri, fara sa va ganditi
" | Tnainte?
10 Sunteti desepri nervos/nervoasa atunci cand cei din jurul dumneavoastra
" | sunt nervosi?
11. | Intrati deseori in Incurcaturi pentru ca faceti lucruri iara sa va gandifi?
12. | Sunteti de parere ca autostopul este un mod prea periculos de a calatori?
13. | Considerati ca este copilaros ca oamenii sa sara in sus de bucurie?
14, | Va place sa sariti in piscina de pe trambulina de la tndl{ime?
15 Oamenii cu care sunteti Impreund au o influenta puternica asupra stérii
" | dumneavoastra emotionale?
16. | Sunteti o persoand impulsiva?
17 Va plac experientele si senzatiile noi, chiar daca .sunt neconventionale si
" | implica teama?
18 Va afecteaza mult atunci cand imul din prietenii dumneavoastra este
" | suparat?
19. | Se intdmpla deseori sa cugetati cu atentie Tnainte de a face ceva?
20. | V-ar plicea sa Invatati sa pilotati un aeroplan?
21 Se ir_ltamplé d_eseori sa va implicati in sentimentele unui personaj dintr-
" | un film sau dintr-o carte?
22. | Faceti deseori lucrurile dintr-un impuls de moment?
23. | Va afecteaza atunci cand vedeti pe cineva plangand?
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24,

Se Intdmpla uneori sd simtiti ea rasul altei persoane este contagios?

25. | Se intampla deseori sd vorbifi lard sa va ganditi inainte?

26. | Va implicati deseori 1n lucruri pe care le regretati mai tarziu?

97 Se intdmpla uneori sa fiti atat de luat(a) de val de idei noi si incitante,
" | incat sd nu vedeti obstacolele din spatele lor?

28 Vi vine greu sa intelegeti persoanele carc isi risca viata catarandu-sc pe
" | munti?

29. | Puteti lua decizii fata sa va lasati influentati de sentimentele celorlalti?

30. | Vi place ca uneori sa faceti lucruri care suni uri pic periculoase?

31. | Aveti nevoie de mult autocontrol pentru a nu intra in necazuri?

30 Deveniti mai degraba nervos decat empatic atunci cand vedeti pe cineva
" | plangand?

33 Aderati 3a opinia conform careia tot ceea ce este placut este ilegal sau
" | imoral?

34 In general, mai degrabi preferati sa intrati in apa rece treptat, decat si
" | sariti direct?

35 Sunteti deseori surprins(a) de reactiile celorlalti la ceia ce spuneti sau
" | faceti?

36 V-ar placea senzatia pe care ati avea-o daca ati schia cu viteza pe un
" | versant abrupt?

37. | Va place sa priviti cum oamenii descind cadouri?

38 Sunteti de parere ca o seara este mai placutd daca nu este planificata, sau
" | dacad este aranjatd doar in ultimul moment?

39. | V-ar placea sa faceti scufundari?

40. | V-ar fi greu sa dati o stire proasta unei persoane?

41. | V-ar placea sa conduceti masina cu viteza?

42. | Se intampla deseori sa lucrati rapid, fard a va opri sa verificati ce faceti?

43. | Va schimbati deseori interesele?

44 Inainte de a va hotari asupra unui lucru, luati in considerare toale
" | avantajele si dezavantajele?

45 Se poate intampla sa va implicati serios in problemele prietenilor
" | dumneavoastra?

46. | V-ar placea sa explorati pesteri?

47. | Va simtiti nepotrivit pentru o slujba care implica pericol?

48. | Va place sa va ganditi mai mult inainte de a lua 0 decizie?

49. | Cand cineva tipa la dumneavoastra, tipati si dumneavoastra inapoi?

50. | Va pare rau pentru persoanele foarte timide?

51 Sunteti bucuros (bucuroasd) atunci cand sqnte‘;i intr-o companie vesela
" | st trist/a atunci cand sunteti intr-0 companie trista?

52. | De obicei luati hotarari eu repeziciune?

53. | Va puteti imagina cum te sim{i alunei cand esti foarte singur?

54. | Va afecteaza atunci cand altii sunt ingrijorati sau panicati?
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10.

11.

12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,

25.
26.

217.
28.
29.
30.

Anexa 3.
AMI
ACHIEVEMENT MOTIVATION INVENTORY
INVENTARUL DE MOTIVATIE A PERFORMANTEI

Caiet de testare

Intotdeauna tratez situatiile noi eu putin scepticism.

Cand imi propun ceva si nu-mi reuseste, fac tot posibilul ca in cele din urma sa-mi
reuseasca.

Cand ma preocupa un lucru interesam, uit de tot ceea ce este in jurul meu.

Ma simt mandru si fericit cand reusesc sa duc la bun sfarsit o sarcina dificila.

Ori de cate ori trebuie sa fac fata unor sarcini noi, mi-e frica s nu gresesc ceva.

Ma supard, cand altii obtin performante mai bune decat mine.

De obicei nu mi multumeste mult timp ceea ce realizez si de aceea incerc cu prima ocazie
sa obtin mai mult.

Realizarea profesionala tine ia mare parte de noroc.

Ma ocup cu placere de o sarcind dificild un timp indelungat,

Chiar si in cazul unei sarcini dificile, plec intotdeauna de la convingerea ca o sa-mi ating
scopul.

Prefer sa depun efort dublu pentru o sarcina, decat' sa fiu criticat (pentru ci nu am obtinut
rezultatele dorite).

Unii spun ca lucrez mai mult decat este necesar.

Hotarasc cu placere ceea ce trebuie sa faca altii.

Cand e sa aflu ceva nou, imi dau silinta sa retin cat mai multe cu putinta.

In cazul unei sarcini dificile, imi place sa impart responsabilitatile cu ceilalti, in loc si fiu
singurul responsabil.

Se intampla des sa aman pe maine lucrurile pe care ar fi trebuit si le fac azi.

Stiu exact ce functie mi-nr placea sa ocup peste cinci ani in profesia mea.

Viata de zi cu zi imi este plind de lucruri ca re ma intereseaza.

Majoritatea colegilor mei sunt mai ambifiosi decat mine.

Profesia este cea mai importanta cale pentru a reusi in viata.

Mi se intampla adesea sa uit de mine atunci cand ma ocup de ceva.

Sunt mandru de mine dupa ce rezolv o sarcina dificila.

Adeseori naintea examenelor sunt extrem de nervos.

Pentru a simti ca am cu adevarat succes, trebuie, sa fiu mai bun decat rod cei cu care ma
compar.

Daca as fi avut parte de profesori si sefi mai intelegatori, as fi ajuns mult mai departe.
Daci ar fi s aleg intre o sarcina mai ampla i mat multe sarcini mai mici as alege-0 pe
cea mai ampla.

In fata sarcinilor noi sunt intotdeauna sigur ci voi reusi.

Mi-am propus sa fac cariera.

Teama de a fi criticat ma face adeseori sa-mi dau mult mai mult silinta.

Cand nu am nimic de facut, nu ma simt bine.
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31.
32.

33.
34.
35.

36.
37.
38.

39.

40.

41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.

48.
49,
50.

o1.
52.
53.
54,
55.
56.
S7.
58.

59.
60.
61.
62.
63.

64.

Mi se intampla des sa-i conving pe ceilalti sa fie de acord cu mine,

Pot dovedi cd am frecventat mai multe cursuri de specializare, pe care nu as ii fost obligai
sa le urmez.

Pentru acelasi salariu prefer sa fiu un angajat, in loc sa lucrez pe cont propriu.

Por sa ma concentrez asupra unei activitati, chiar daca de fapt nu am chef de lucru.
Ocazional e bine sa te apuci de ceva nou, dar ma simt mai bine cand fac lucrurile cu care
sunt obisnuit.

Imi este dificil sa-mi mentin constant efortul pe o perioada mai lunga de timp.

Mi-as asuma cu placere o sarcind importanta, cate sa starneasca admiratia celorlalgi.

Mi se intampla adesea, in timp ce md concentrez asupra muncii melc, sa nu mai conteze
nimic altceva pentru mine.

Pentru a fi multumit de munca mea, trebuie sa am sentimentul ca am dat toc ceea ce am
avut mai bun.

Mi s-a intdmplat ca tocmai in situatiile importante sa fiu confuz si prin urmare sa nu fi
reusit nimic.

Nu-mi pasa daca altii de aceeasi varsta au realizat mai mult.

Majoritatea lucrurilor care mi se intdmpla in viatd depind mai mult de altii decat de mine.
Sarcinile simple imi plac mai mult decar cele dificile.

Sunt convins ca ma voi realiza pe plan profesional.

In cazul unei sarcini importante, prefer sa ma pregitesc mai mult, decét prea putin.

Mi-am propus de timpuriu sa realizez ceva in viata.

Inci n-am avut ocazia sa activez in calitate de conducitor sau de purtitor de cuvant al
unui grup.

Urmaresc: cu regularitate revistele de specialitate din domeniul meu de activitate.

Prefer sa fiu singurul raspunzator de ceea ce fac.

M-am aflai des in Incurcatura, deoarece am amanat sarcinile importante pana in ultimul
moment.

In ceea ce priveste specializarea si profesia, am stiut intotdeauna ce vreau.

Am renuntat la uncie lucruri interesante de teama ca nu voi reusi.

As putea face mai multe, daca nu as obosi atit de repede.

As dori sa devin un membru important in cadrul comunitatii.

Se intampla rar sa fiu atat de prins de o sarcind, incat sa uit de roate celelalte.

Ma bucur cand reusesc sa-mi folosesc foarte bine timpul.

In timpul scolii m-am "ascuns" adesea, pentru a nu fi nevoit sa raspund.

Constatarea ca ceilalti pot mai mult decat mine este un stimul care ma ambitioneaza mai
mult.

Succesul profesional este un factor care mai mult perturba o viata fericita, decat o sustine.
Prefer mai mult sarcinile, simple decat cele care necesita un efort sustinut.

Cand imi propun ceva, de obicei Imi reuseste mai bine decat celorlalti.

Teama de esec in ducerea la bun sfarsit a unei sarcini importante m-a facut adeseori sa-mi
dau toarte mult silinta.

Sunt convins cd pana acum m-am implicat mai mult decat colegii mei in activitatea
profesionald si In specializarea in aceasta.

Ca membru ai unei asociatii nu as cine s fiu o persoana cu influenta in aceasta.
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76.
77.
78.
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80.
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86.
87.
88.
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92.
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99.

Citesc cu placere carti si tratate stiingifice,

Imi este greu sd ma decid chiar si in cizui lucrurilor mai marunte.

Sunt atatea sarcini marunte de rezolvat, incat uneori "le las pe toate balta".

In ochii colegilor mei trec drept o persoand care nu este multumita mult timp cu ceea ce a
realizat.

In alegerea scopurilor mele sunt mai degraba precaut, in loc si imi asum riscuri prea
mari.

Odata prins de munca mea, nu prea mai sunt lucruri care sa ma deranjeze.

Imi doresc sa fiu admirat pentru performantele mele.

Se intampla sa lucrez ca un apucat.

Sunt mulfumit cand creste performanta muncii mele.

Viitorul este prea nesigur ca sad-ti faci planuri pe termen lung,

Examinarile, ne-anuntate din timpul scolii au fost foame neplacute pentru mine,

La un concurs, pentru mine este mai important sd particip, decat sa castig.

Pentru slaba performanta a unui angajat este vinovat de obicei superiorul ierarhic.
Sarcinile, pe care iui sunt sigur ci le pot rezolva ma stimuleazd in mod deosebit.

Este important pentru mine sa am o pozitie care sa implice cat mai. multe responsabilitati.
Cand sustin un examen, sunt convins de reusita.

Incordarea dinaintea unui examen ma ajuti la pregitirea acestuia.

In ultimii doi am lucrat in medie mai putin de -10 de ore pe saptimana.

Cand se decide ceva intr-un grup, am intotdeauna un toi important in luarea deciziei,
Timpul liber trebuie folosit pentru recreere, si nu pentru a mai invata ceva.

Uneori prefer sa-i las pe altii sa decida in lucruri care ma privesc.

Ca elev, deseori mi-am amanat cat mai mult posibil ternele de casa.

«Sunt deschis noutatilor de orice fel”.

Imi este greu s ma concentrez mult fira a obosi.

Pentru mine este interesantd numai acea activitate profesionald care ma ajuta sa
promovez intr-o pozitie importanta.

Cand ma apuc de ceva, imi este greu sa ma opresc.

Ambitia mea este usor de provocar,

Am renuntat la unele lucruri de teama nereusitei.

Cand cineva lucreaza la aceeasi sarcina ca si mine, incerc sa fiu mai rapid sau mai bun.
Succesul meu depinde in principal de propriul meu comportament.

Ma ocup cu placere deosebita mai ales de problemele care necesita o rezolvare dificila.
Sunt convins ca performanta mea va fi recunoscuta de ceilalti.

Para teama de examene, nu s-ar invata atat de mult.

Mi s-a spus deja ca neglijez aspecte importante ale vietii deoarece lucrez prea mult,

Obtin succese si atunci cand trebuie, sa depasesc obstacole.

100.1n viata a trebuit sa invit deja atat de multe, incat, in cazul meu, formarea profesionala

continua ar trebui redusa.

101.Uneori este chiar placut s nu rdspund de toate.

102.Intotdeauna imi fac mai intai un plan de lucru inainte de a incepe o noui munci.
103.1n general sunt orientat puternic spre viitor.

104.Caut cu placere, sarcini prin care sa-mi pot verifica aptitudinile.
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105.Deseori am renuntat repede, cand mi-am dat scama ca ceva nu iese bine.

106.Admir oamenii care au realizat ceva in viata.

107.Sunt cel mai fericit Atunci cand sarcina pe care o am de indeplinit ma solicita la
maximum.

108.Cand ceva nu-mi reuseste asa cum as dori, Imi dau silinta mai mult.

109.Cand trebuie sa prezint ceva in fi ta altora, mi-e. frica sa nu ma fac de ras.

110.Dorinta de a fi mai bun decat altii este un stimul important pentru mine.

111.Notele scolare si aprecierea profesionald sunt adesea acordate mat degraba in functie de
simpatii, decat de rezultatele propriu-zise.

112.Problemele dificile ma provoaca mai mult decat cele simple.

113.Cand ma a fiu 1n fata unor probleme dificile sunt intotdeauna increzator in mine.

114.Datorita incordarii dinaintea indeplinirii unei sarcini importante imi dau silinta mai mult
decat in mod obisnuit.

115.Lucrez mai mult decit majoritatea oamenilor pe care 11 cunosc.

116.Cand lucrez cu altii, de obicei preiau initiativa.

117.La televizor urmaresc cu placere deosebird emisiunile informative.

118.Tmi este usor sd ma decid repede.

119.Din pacate se intampla adesea sa nu gasesc documentele de care as avea nevoie iIn munca
mea.

120.Am convingerea ca personal ma voi dezvolta mult pe viitor.

121.Pentru a incerca ceva nou, sunt dispus sa-mi asum riscuri.

122.Cunoscutii considera ca este tipic pentru mine. sa razbesc prin coate dificultatile.

123.E important pentru mine ca ceilalti sa ma considere un om priceput.

124.Ma simt implinit n timp ce lucrez intens si concentrat.

125.Sunt mandru de rezultatele obtinute prin fortele proprii.

126.Au existat in viata mea lucruri care pareau foarte interesante, dar pe care nu ani avut,
totusi, curajul sa le abordez.

127.Pentru a sti unde ma situez din punct de vedere, al performantelor mele, este important si
ma compar cu altii.

128.Uneori am sentimentul ca ceilalti imi creeaza dificultati si incearca sa ma descurajeze.

129.Indeplinesc cu plicere sarcini care presupun intr-o mare masurd indemanate si
competenta in domeniul meu de activitate.

130.Nu mi sperie nici o situatie, intrucat datoritd aptitudinilor melc am izbandit peste tot.

131.Cand ma tem sa nu fac greseli, ma straduiesc in mod deosebit sa le evit.

132.Mi s-a intamplat sa fui considerat "dependent de munca".

133.Am reusit :n repetare randuri sa Iimbunatdtesc munca altora prin reorganizarea ei.

134.1mi petrec o mare parte a timpului invatand lucruri noi.

135.Este important pentru mine sd decid singur cum imi fac munca.

136.Poti renunta la unele lucruri in viata atunci cand iti fixezi obiective ambitioase.

137.Uneori am sentimentul cd trebuie sa realizez ceva durabil.

138.Sunt mul re lucruri pe care le-as incerca cai placere.

139.Cand o sarcind este dificila, o las uneori deoparte pentru ca eventual si o reiau mat tarziu.

140.1mi face placere, sa mi adancesc in rezolvarea unei sarcini.

141.Ma gandesc cu placere ia cot ceea ce am realizat.
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142.1mi este greu s mi concentrez, daci pe parcursul unui examen scris constat ¢i nu-mi mai
ajunge timpul.

143.Am avut destul de rar sentimentul de a fi in concurenta cu altii.

144. Am realizat unele lucruri numai pentru cad am avut mult noroc.

145.Prefer sarcinile a caror rezolvare imi ofera certitudinea succesului,

146.Detinerea unei functii importante reprezintd pentru mine un stimul profesional.

147 .Nu am avut niciodata dificultati in a intelege imediat legaturi complicate.

148.Pentru pregatirea unui lucru important, prefer sa investesc mai degraba prea muie timp,
decat prea putin.

149.Cred ca pe plan profesional ma straduiesc mai mult decat majoritatea colegilor mei.

150.Cand lucrez cu altii, mi place s am lucrurile sub control.

151.Imi insusesc mai cu plicere cunostinte noi, decdt si md ocup cu lucruri pe care le
stdpanesc deja.

152.Mi-ar Pi foarte neplacut sa mi se spuna des ceea ce. trebuie sa fac.

153.Nu sunt pregatit sa renunt acum la. ceva, doar pentru ca in viitor s-ar putea sa reusesc mai
mult.

154.Daca am constatat ca o sarcina este prea usoara pentru mine, data viitoare imi ridic singur
exigentele proprii.

155.1mi por imagina sarcini din multe domenii de activitate in care m-as simti confortabil,

156.Uneori imi este greu sa ma concentrez asupra a ceea ce fac 111 acel moment.

157.Timpul se scurge deseori fara sa imi dau seama, atunci cand sunt complet cufundat in
munca mea.

158.Pentru stima mea de sine este important ceea ce am realizat.

159.Cand ma tem ca nu pot rezolva o sarcind, imi caut de obicei un obiectiv mai simplu.

160.Concurez cu placere impotriva altora.

161.Daca am reusit ceva, aceasta se datoreaza aptitudinilor ti indemanarii mele.

162.Sarcinile dificile ma provoaca in mod deosebit.

163.Am observat adeseori ca recunosc mai repede decat altii ce este esential la lucruri.

164.Cand exista riscul de a esua in rezolvarea unei sarcini, ma straduiesc in mod deosebit.

165.1mi este usor sd nu fac nimic timp mai indelungat.

166.Este important pentru mine si fiu stapan pe situatie.

167.Sunt multumit numai atunci cand am inteles intr-adevar un lucru.

168.Inca din tinerete am pus pret; pe independent.

169.Vechea regula: ,,intdi munca, apoi distractia" este indreptatita si astazi.

170.Pentru mine este important sa-mi sporesc competenta.
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Anexa 4.
CHESTIONAR ERGONOMIC

Domeniul 1 - Ambianta fizica:
1.1. Conditii de microclimat (temperatura, umiditate relativa, aeratie)

1. Temperatura mediului in care se desfasoara activitatea didacticd este suportabila?

2. Gradul de umiditate relativa a aerului corespunde cerintelor fiziologice?
3. Schimbul de aer reugeste sa elimine mirosurile urate provenite din transpiratie s mentina
o dispozitie adecvata fatd de munca?
1.2. Intrebari referitoare la zgomote
2. Nivelul zgomotului in clasa dumneavoastra depaseste limita de confort?
3. Atentia dumneavoastra este deranjatd constant de zgomotul generat de activitatile
cotidiene si colaterale din jurul salilor?
4. Activitatea intelectuala este influentata de zgomot?
1.3. Intrebari referitoare la lumind gi culori
1. Este corespunzatoare iluminarea in clasa pe timpul desfasurarii activitatilor didactice?
Sursele luminoase sunt corect amplasate?
Este suficientd iluminarea pe timpul zilei?
Intensitatea iluminarii artificiale este suficienta si constanta?

Cromatica interioara concura la imbunatatirea iluminarii?

© o~ w DN

Culoarea peretilor la locul de munca este placuta si linistitoare?

Domeniul 2 - Solicitari statice:
2.1. Intrebari referitoare la solicitdri statice
1. Pozitia in banca cere un efort static deosebit?
2. Din punct de vedere al confortului mobilierul este corespunzator?
2.2. Intrebari referitoare la solicitirile energetice
1. Hrana pe care o serviti la cantina este gustoasa si hranitoare?
2. Pe timpul pauzelor se iau masuri eficiente de introducere in program si executare a

miscarilor fizice?

Domeniul 3 - Solicitari mentale:
3.1 Durata programului de munca

1. Durata programului de Invatdmant va oboseste?
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Activitatile desfasurate peste durata timpului destinat invatdmantului sunt obositoare?
Orarul activitatii zilnice este judicios Intocmit?

Timpul de repaus si somn este suficient si bine distribuit?

In timpul liber sunteti indrumati spre activitati distractive si recreative (sport, jocuri

distractive, literatura, muzica etc.)?

3.2. Solicitari determinate de atentie

1.
2.

Este tulburata atentia prin zgomot sau alti stimuli?

Perioadele de monotonie pe timpul desfasurarii activitatilor didactice de durata sunt
intrerupte prin diferite procedee didactice specifice fiecdrui cadru didactic sau alte
masuri de organizare ergonomica astfel incat sd fie evitata plictiseala sau distragerea

atentiei?

Domeniul 4 - Relatii psiho-sociale:

4.1. Intrebari referitoare la coeziunea grupului

1.

Existd o atmosfera de colaborare, de consultare si participare la desfasurarea
activitatilor in cadrul clasei ?

Considerati ca in cadrul grupei aveti un colectiv unit?

La formarea grupei de studenti s-a tinut cont de optiunile si afinitatile membrilor
componenti?

Caracteristicile (insusirile) locului dumneavoastra de munca (grupa) va creeaza si va

mengin dispozitia pentru munca?

4.2. Intrebari referitoare la posibilitatea de comunicare

1.

Discutiile colegilor pe timpul studiului individual va deranjeazd in desfasurarea
proceselor de munca?
Absenta comunicarii cu cei dragi de acasa, o lungd perioada de timp, va afecteaza

randamentul muncii?
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Anexa 5.

JVIS - Jackson Vocational Interest Survey

Douglas N. Jackson

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Sa realizezi vaze deosebite din sticla.

Sa devii o vedetd cunoscuta.

Sa exprimi in scris, relatia matematica dintre
doua obiecte.

Sa realizezi modele de mobilier.

Sa joci rolul principal intr-un film romantic la
Hollywood.

Sa formezi un sistem de ecuatii plecand de la
observatii sau calcule izolate.

Sa realizezi picturi artistice pentru decorul unei
piese de teatru.

Sa joci intr-o comedie de televiziune.

Sa petreci mult timp rezolvand probleme
complicate de algebra.

Sa realizezi carpete de diferite modele.

S& memorezi versuri pentru un spectacol.

Sa creezi probleme matematice dificile pentru o
culegere de probleme.

Sa realizezi rame deosebite pentru tablouri.

Sa joci intr-un film cu buget mic.

Sa verifici o problema de matematici speciale.
Sa realizezi panglici decorative.

Sa canti intr-o opera.

Sa explici aplicatii trigonometrice in navigatie.

Sa sculptezi animale din lemn.

Sa joci intr-un spectacol celebru.

sd descrii zborul unui avion prin formule
matematice.

©)
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Sa participi in cadrul scolii sau facultatii la
alegerea manualelor si cursurilor pentru anul
urmator.

Sa discuti despre cele mai bune metode de
invatare la o intalnire cu profesorii.

Sa planifici prelegeri pentru diferite discipline
de liceu.

Sa ajuti fosti pacienti ai unui spital psihiatric
sd se angajeze.

Sa faci terapie cu oameni care au tulburari
emotionale.

Sa colectezi haine si alte articole folosite
pentru familiile sarace.

Sa asculti piese muzicale si sa le exersezi cu
elevii.

Sa-i inveti pe copii sa scrie.

Sa corectezi erorile de pronuntie ale elevilor la
lectie.

Sa cumperi si sa vinzi actiuni la bursa pentru
un client.

actiuni din strainatate.

Sa studiezi evolutia financiara a unei
companii.

Sa comasezi marfuri noi pentru aprovizionarea
unei mari companii.

Sa fii asistentul directorului unei mari
companii.

Sa corespondezi cu clientii prin posta.
Sa utilizezi foto-copiatorul din birou.

Sa scrii rapoarte pe baza documentelor de
lucru ale angajatilor.

Sa capsezi paginile unor documente de lucru
ale firmei.

Sa vinzi marfuri unor clienti, prin telefon.

Sa preferi comision din vanzari mai degraba
decat un venit salarial.

Sa prezinti modul de utilizare a unui aspirator
in fata potentialilor cumparatori.



22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

Sa creezi vase ceramice deosibite, in modalitati
traditionale, pe roata olarului.

Sé Incerci un rol intr-o piesa de teatru noua,
aflatd in lucru.

Sa faci in minte calcule numerice.

Sa realizezi bijuterii deosebite.

Sa inveti gesturi teatrale pentru o piesa.

Sa citesti o carte de teorie matematica.

Sa realizezi ornamente din fier forjat.

Sa joci intr-o piesa de Shakespeare.

Sa exprimi migcarea obiectelor prin formule
matematice.

Sa sculptezi diverse obiecte din plastic.

Sa dai o proba pentru un film.

Sa prezinti o noua teorie alternativa la o
intdlnire intre matematicieni.

Sa realizezi o felicitare artistica.

Sa canti la un instrument muzical, intr-un

concert, ca o formatie.

Sa folosesti cunostinte de geometrie pentru
determinare volumului piramidei.

Sa realizezi lumanari artistice.

Sa faci o repetitie cu o formatie.

Sa studiezi un nou domeniu in matematica.

Sa realizezi imprimeuri pe haine.

Sa dansezi intr-un club de noapte.

Sa exploatezi noi aspecte ale unei teorii
matematice.

Sa modelezi in lut.

Sa canti la o chitara electrica intr-o formatie.
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Sa prezinti noilor angajati politicile companiei.
Sa-ti asumi responsabilitatea pentru
promovarea si transferul angajatilor.

sa verifici instructiunile de achizitie pregatite
de conducerea companiei.

Sa convingi consiliul de conducere a uni
companii sa nu concedieze un director.

Sa te adresezi unor grupuri comunitare pentru
promovarea serviciilor de consiliere dintr-un
oras.

Sa vorbesti la o conventie politica pentru a
aduna voturi pentru un candidat.

Sa reprezinti un client in fata unei companii de
asigurari pentru a obtine un acord.

Sa aduci in instanta o persoana acuzata de
frauda.

Sa redactezi un document, pentru un client,
privind conditiile legale de proprietate.

Sa coordonezi campania de vanzari a unei
companii cosmetice.

Sa lucrezi in departamentul relatii cu publicul
la primarie.

Sa realizezi o analiza de buget pentru 0
companie.

Sa redactezi scenarii pentru un serial de
televiziune.

Sa scrii piese de teatru pentru amatori.

Sa scrii biografia unui scriitor celebru.

Sa sustii prelegeri pe teme academice.

Sa depui toate eforturile posibile pentru a
studia.

Sa citesti suplimentar in vederea realizérii unui
proiect.

Sa faci rezumatul unui proces verbal al unei
sedinte de afaceri.

Sa elaborezi un dictionar cu cele mai frecvente
cuvinte aflate in uz.

Sa redactezi un text pentru o revista despre
confectionarea articolelor din piele pentru uz
personal.

Sa nu depinzi de ceilalti in munca.

Sa-ti organizezi propriile proiecte la serviciu.



45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

Sa gasesti, folosindu-te de cifre, noi modalitati
de rezolvare a problemelor practice.

Sa realizezi caricaturi si schite.
Sa joci intr-un film.

Sa determini ecuatiile matematice care descriu
o linie sau un grafic.

Sa realizezi vitralii.

Sa canti intr-un film muzica.

Sa descrii rationamente de tip matematic.
Sa cercetezi caracteristicile electronilor din
straturile Tnalte ale atmosferei .

Sa realizezi proceduri pentru evaluarea
echipamentelor electronice.

Sa studiezi diviziunea celulara la organismele
microscopice.

Sa studiezi efectele industrializarii asupra
oamenilor primitivi.

Sa cercetezi valentele energetice ale diferitelor
elemente chimice.

Sa proiectezi liniile de cale ferata astfel incat
trenurile sa circule optim.

Sa realizezi rolul concentratiei saline in
dezvoltarea plantelor marine.

Sa studiezi cauzele tulburarilor sociale in orase.

Sa realizezi experimente de laborator cu
particule subatomice.

Sa faci masuratori privind soliditatea solului in
vederea unor constructii de mari dimensiuni.

Sa explici modul in care bacteriile ajuta la
sustinerea vietii crustaceelor.

Sa explorezi modalitatile in care membrii unei
familii se influenteaza unul pe celalalt.

Sa explici modalitatile de combinare a atomilor
pentru a forma molecule.

Sa proiectezi echipamente pentru o platforma
chimica.

Sa studiezi ciclul vietii pentru anumite specii de
insecte tropicale.

Sé aduni informatii pentru a afla motivele
pentru care persoanele din mediu rural sunt
atrase de orase.

Sa explici schimbdrile pe termen lung in clima
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Sa fii considerat nonconformist de catre
colegii tai.

Sa Intarzii foarte rar.
Sa preferi o camera de lucru ordonata.

Sa iti planifici timpul alocat pentru fiecare
activitate.

Sa te consideri o persoand atragatoare.
Sa te simti increzator intr-un mediu nefamiliar.

Sa fiti purtator de cuvant pentru o mare
organizatie.

Sa predai intr-un liceu la seral.

Sa inveti elevii si studentii sa-si foloseasca
timpul liber in mod creativ.

Sa alegi manuale noi pentru cursul de istorie.
Sa ajuti studentii in selectarea disciplinelor
adecvate de studiu.

sd organizezi in gradinite cursuri pentru copiii
sdraci.

Sa iei din familie un copil ai carui parinti nu
sunt capabili sa-i poarte de grija.

Sa cauti locuinte cu chirie mica pentru
familiile celor care au un loc de munca.

Sa pregatesti programe de trening pentru
detinuti.

Sa instruiesti copiii de varsta scolara.

Sa-i ajuti pe elevii mici sa deseneze animale
domestice.

Sa utilizezi cuburi de jucarie pentru a
exemplifica copiilor operatii aritmetice

elementare.
Sa implici elevii in jocuri educationale la ore.

Sa iei decizii privind investitiile in obligatiuni
municipale sau certificate de trezorerie.

Sa faci demersurile necesare pentru
refinantarea unui imprumut al companiei.

Sa stabilesti rata dobanzii pentru depozitele
bancare.

Sa administrezi fondurile unei banci
internationale.

Sa organizezi un concurs intre membrii



69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

unei {ari.

Sé coordonezi operatiunile tehnice de
transmitere a energiei electrice catre
consumatori.

Sa studiezi structura ochiului de broasca.

Sa cercetezi efortul propagandei si a zvonurilor

in randul soldatilor inamici.

Sa planifici un studiu privind caracteristicile
undelor sonore de inaltd frecventa.

Sa proiectezi izolarea fonica a salilor unui
spital.

Sa compari dezvoltarea dentitiei la diferite
animale.

Sa analizezi relatia dintre personalitate si limbaj

Sa participi la dezbateri despre descoperirile
unor chimisti faimosi.

Sa proiectezi sistemul de racire pentru
platformele petroliere.

Sa realizezi cercetari privind dusmanii naturali

ai anumitor melci.

Sa investighezi efectele izolarii geografice
asupra limbajului.

Sa utilizezi acceleratorul de particule pentru
studiul particulelor elementare.

Sa dezvolti metode de eliminare a sunetului de
fond din sistemele de comunicare.

Sa gasesti particularitatile si caracteristicile
migratiei insectelor.

Sa studiezi diferentele culturale dintre doua
natiuni.

Sa studiezi efectul electricitatii asupra reactiilor
chimice.

Sa selectezi materialele adecvate pentru
construirea de platforme chimice.

Sa compari homeostazia (conservarea caldurii
corpului) la ratoni si vidre

Sa investighezi cauzele delicventei juvenile.

Sa prezici traiectoria unei comete

Sa dezvolti sisteme de echipamente telefonice
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departamentului de vanzari al unui ziar, ca
mijloc de crestere a tirajului acestuia.

Sa desemnezi agenti de vanzari

pentru anumite zone.

Sa realizezi formele legale pentru obtinerea
unei autorizatii de constructie in oras.

Sa gestionezi aprovizionarea unui mare hotel
dintr-o statiune.

Sa facturezi si sa tii evidenta

platilor pentru diverse servicii facute de firma
ta clientilor.

Sa preiei mesaje telefonice.

Sa sortezi corespondenta.

Sa introduci date intr-un calculator.

Sa vinzi abonamente la reviste in diferite
orase.

Sa vinzi asigurdri de grup unei companii.

Sa contactezi telefonic un cuplu interesat sa
cumpere
vesela.

Sa explici unor comercianti avantajele
asigurdarii contra
incendiului.

Sa discuti programarea concediilor cu
angajatii.

Sa decizi in privinta majorarilor de
salariu ale angajatilor.

Sa coordonezi activitatile muncitorilor care
utilizeaza substante chimice.

Sa intervievezi candidati pentru o pozitie
importanta.

Sa intampini si sd prezinti oaspeti la o intalnire
politica.
Sa convingi studentii sa sustina deciziile

consiliului universitagii.

Sa actionezi ca reprezentant al unor grupuri de
consumatori care 1si doresc preturi mai mici la
alimente.

Sa te intalnesti cu angajatii pentru a le rezolva
problemele si nemultumirile.

Sa pregatesti ultimele dispozitii si testamentul
unui client.

Sa examinezi documente oficiale pentru a



90.

9L

92.

93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.

100.

101.

102.

103.

104.

105.

106.

107.

108.

109.

110.

mai eficiente.

Sa studiezi sistemul auditiv la lilieci.

Sa analizezi structura pe clase a societatii.

Sa analizezi informatiile despre miscarile
curentilor oceanici.

Sa faci o schita exacta a planurilor de
constructie pentru o cale ferata de mare
lungime.

Sa studiezi efectele produse de limitarea
consumului de apa la sobolani.

Sa aduni date despre zonele urbane
defavorizate.

Sa cercetezi miscarile ghetarilor arctici.

Sa planifici locatia si constructia stalpilor de
sustinere si a tunelurilor unei mine

Sa examinezi structura osoasa a focilor.

Sa studiezi convingerile religioase ale
oamenilor.

Sa studiezi proprietatile unor noi substante
chimice

Sa proiectezi un sistem de evacuare
Sa hibridizezi plantele in experimente de
laborator.

Sa discuti despre modalitatile in care cultura
afecteaza personalitatea.

Sa studiezi proprietatile metalelor la
temperaturi scazute.

Sa calculezi cantitatea de cabluri electrice
necesare unei cladiri de birouri.

Sa clasifici fosilele vegetale recent descoperite.
Sa cercetezi atitudinile angajatilor fata de
munca.

Sa analizezi structura chimica a unor roci rare.
Sa realizezi un panou de control pentru un
avion.

Sa cercetezi modalitatile de obtinere a unui
virus viu din materie nevie.
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autentifica proprietatea asupra unui teren.

Sa pregatesti documentele legale necesare
unui transfer de proprietate.

Sa oferi consultanta functionarilor unei
corporatii cu privire la sansele de a castiga un
proces.

Sa antrenezi o echipa profesionista de 1not.

Sa consiliezi un editor cu privire la modul in
care sa-si faca reclama.

Sa oferi consultanta unei companii cu privire
la metodele de optimizare a afacerii.

Sa reprezinti un grup privat de cetateni.

Sa publici anecdote sau povestiri despre
oameni celebri.

Sa incerci sa dai viata unor personaje intr-un
roman.

Sa rescrii 0 scurta povestire pentru a fi
publicata.

Sa redactezi stiri pentru radio.
Sa citesti toatd documentatia necesara unui
curs sau proiect.

Sa folosesti timpul liber pentru a invata lucruri
noi.

Sa sintetizezi date si informatii din diferite
carti de referinta.

Sa fii implicat intr-o activitate interesanta
provocatoare.

Sa scrii un studiu despre istoria unei nave
comerciale.

Sa redactezi o parte din politicile economice
intr-o companie mare.

Sa intocmesti o lista cu intelesurile si sensurile
unor termeni de afaceri.

Sa definesti cuvinte pentru un dictionar.
Sa te bazezi mai degraba pe propria judecata
decat pe parerea altora.

Sa ai o slujba unde nu trebuie sa dai socoteala
nimanui.

Sé lucrezi fara a avea indicatii precise.



111.

112.

113.

114.

115.

116.

117.
118.

119.

120.

121.

122.

123.

124.

125.

126.

127.

128.

129.

130.

131

132.

133.

134.

Sa studiezi influenta veniturilor asupra
personalitatii.

Sa utilizezi instrumente speciale pentru
identificarea gazelor existente pe alte planete.

Sa proiectezi o mare sald de lectura ce
utilizeaza in mod eficient spatiul.

Sa studiezi efectele unei diete speciale asupra
animalelor de cercetare.

Sa studiezi structurile familiale in zonele rurale.

Sa participi la reuniunea unui grup de
cercetatori implicati in cercetdri atomice.

Sa proiectezi un pod mobil.

Sa compari distrugerile provocate de radiatii
diferitelor tipuri de celule animale.

Sa analizezi efectele presiunii de grup asupra

actiunilor unei persoane.
Sa faci zboruri de incercare cu avioane noi.

Sa ingrijesti o livada de ciresi.

Sa pictezi articole de mobilier intr-o fabrica.

Sé conduci salupe de mare viteza.

Sa administrezi o serd sau gradina de legume.

Sa asamblezi micro-instrumente intr-o fabrica

Sa te alaturi unei echipe salvamont.

Sa supraveghezi pasarile de curte in cadrul unei

ferme.

Sa intretii echipamente TV.

Sa conduci o expeditie intr-un loc indepartat al
globului.

Sa cresti pesti in crescatorie.

Sa montezi faianta si gresia intr-un apartament.
Sa testezi o canoe pe cursuri de apa repezi.

Sa protejezi lanurile impotriva insectelor si

bolilor.

Sa tapitezi interiorul autoturismelor pe o linie
de asamblare din fabrica.
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Sa protestezi impotriva unor masuri sau
politici de munca nedrepte.

Sa ai 0 modalitate sistematica de a rezolva
sarcinile de lucru.

Sa pui intotdeauna la loc materialele si
instrumentele dupa ce au fost utilizate.

Sa termini adesea in avans o sarcind de lucru.
Sa pastrezi in ordine toate lucrurile

importante.
Sa fii un bun lider pentru colegii de munca.

Sa initiezi discutii cu supervizorii si sefii.

Sa te simti in largul tau la un interviu de
angajare.

Sa fii sigur pe tine cand inveti o sarcina noua.

Sa adaptezi materialul didactic pentru a-1 face
interesant.

Sa dai studentilor teme pentru acasa.
Sa organizezi pentru studenti excursii
educative in natura.

Sa stimulezi interesul persoanelor cu handicap
in pregatirea pentru o profesie.

Sa organizezi ateliere de lucru pentru copiii cu
dizabilitati.

Sa orientezi copiii cu handicap fizic catre scoli
speciale.

Sa explici elevilor mici cum sa spuna cét e
ceasul.

Sa-i inveti pe elevii mici adunarea si scaderea.

Sa-i inveti pe elevi sa citeasca.

Sa furnizezi clientilor informatii privind
oportunitatile de investitii.

Sa faci analize financiare detaliate pentru
agentii de bursa.

Sa obtii garantii de afaceri pentru o mare
banca.

Sa planifici fluxul activitatilor pentru diferitele
departamente ale unei firme industriale.

Séa administrezi o piata de fructe si legume.

Sa pregatesti o licitatie pentru remobilarea
unui birou.



135.

136.

137.

138.

139.

140.

141.

142.

143.

144.

145.

146.

147.

148.

149.

150.

151.

152.

153.

154.

155.

156.

157.

158.

159.

160.

Sa inveti oamenii cum sd faca alpinism.
Sa inspectezi §i s sortezi oua.
Sa lustruiesti podeaua intr-o cladire de birouri.

Sa pilotezi un avion de mici dimensiuni intr-0
demonstratie aviatica.

Sa cultivi fructe de padure in scopuri
comerciale
Sé operezi o0 masina de tricotat.

Sa pilotezi un avion de pasageri.

Sa lucrezi intr-o sera.

Sa faci corzi pentru instrumentele muzicale.

Sé conduci o masina de curse

Sa aprinzi fumegatori pentru a preveni inghetul
pomilor fructiferi.

Sa realizezi draperii pentru restaurante.

Sa calauzesti o echipa medicala pe cursul raului
Amazon.

Sa cresti flori pentru expozitiile si prezentarile
floricole.

Sa lucrezi la razboaie de tesut industriale intr-0
fabrica de textile.

Sa practici parasutismul.

Sa cresti vite pentru a obtine lapte si produse
lactate.

Sa realizezi proteze dentare din materiale
plastice dupa mulaje.

Sa testezi o placa de surfin ape involburate.

Sa hranesti si sa ingrijesti vite pentru productia
de carne.

Sa slefuiesti si sa polizezi lentile pentru
ochelari conform retetei clientului.

Sa lucrezi cu o echipa de televiziune in Africa.

Sa plantezi arbori in cadrul unui proiect de
reimpadurire

Sa manevrezi echipamentele intr-o fabrica de
jucarii.

Sa faci scufundari in cautare de perle.

Sa cresti curcani.
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Sa Indosarieri bilanturi in ordine numerica.
Sa actualizezi situatia clientilor.

Sa compui si sa scrii scrisori i corespondenta
uzuala de afaceri.

Sa convingi un proprietar de casa sa cumpere
jaluzele sau obloane din aluminiu.

Sa prezinti o casa unor cumparatori interesati.

Sa vinzi pantofi intr-un mare magazin
universal.

Sa explici unui angajat cerintele postului.

Sa stabilesti standarde de munca in functie de
performanta obisnuitd a muncitorilor.

Sa verifici fisele de pontaj pentru angajati.

Sa-i convingi pe cei care fac planuri de
urbanism de necesitatea mai multor parcuri.

Sa obtii cooperarea comunitatii pentru a
accepta o noua taxa scolara.

Sa participi la discutii publice pe tema
drepturilor consumatorilor.

Sa stabilesti admisibilitatea probelor in
cazurile ajunse in instanta.

Sa realizezi demersurile legale necesare pentru
obtinerea unui brevet sau patent.

Sa mentii ordinea in sala de judecata in timpul
unui proces cu mare incarcatura emotionala.

Sa pui la dispozitia producatorilor informatii
despre comportamentul consumatorilor.

Sa sugerezi modalitati de crestere a volumului
de vanzari intr-o corporatie.

Sa dai indicatii cu privire la jocul de golf intr-
un club cu astfel de dotari.
Sa scrii romane de suspans.

Sa scrii scenete comice pentru un spectacol de
televiziune pentru copii.

Sa pregatesti o carte pe o tema de fictiune
istorica.

Sa inveti cat mai mult posibil.

Sa studiezi un curs sau o disciplind academica.
Sa inveti temeinic un material inainte de a
trece la punctul urmator.

Sa scrii o lucrare de cercetare pentru a fi
prezentata la un congres.

Sa intocmesti o lista de definitii pentru un



161.

162.

163.

164.

165.

166.

167.

168.

169.

170.

171

172.

173.

174.

175.

176.

177.

178.

179.

180.

181.

182.

183.

184.

185.

Sa utilizezi o masina de cusut pentru realizarea
unor manusi si genti.

Sa explorezi zone indepartate ale globului.
Sa participi la strangerea recoltei de grau.

Sa citesti contoarele electrice pentru o
companie de electricitate.

Sa explorezi o pesterd necunoscuta sau
necartografiata.

Sa repopulezi lacurile si baltile cu pesti.
Sa realizezi carti de vizita pentru clienti.

Sa navighezi cu o ambarcatiune de mici
dimensiuni in jurul lumii.

Sa verifici existenta focurilor mocnite in
spatiile de campare.

Sa asiguri service pentru diverse aparate
electrocasnice.

Sa servesti cocteiluri intr-un restaurant.
Sa citesti o poveste inainte de culcare unui
copil.

Sa iei pulsul unei persoane.

Sa ai cerinte de performanta mari fata de
angajati.

Sa te ocupi de transportul si cazarea grupurilor
de turisti.

Sa lucrezi impreuna cu familia pentru a
mentine curatd curtea casei.

Sa pui copci pe o rana deschisa.

Sa dai ordine si sa te astepti ca ele sa fie
executate.

Sa planifici activitati recreative pentru pasagerii
unui vas de croaziera.

Sa calatoresti prin tara impreuna cu familia.
Sé dezinfectezi rani.
Sa-ti afirmi autoritatea.

Sa retusezi articole de imbracaminte intr-un
magazin de confectii.

Sa restaurezi o piesa veche de mobilier cu
ajutorul celorlalti membri ai familiei.

Sa schimbi bandajele chirurgicale ale unui
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manual de contabilitate.

Sa redactezi un articol asupra situatiei
financiare a unei anumite tari.

Sa termini o sarcina pe cont propriu.

Sa urmezi propriul set de reguli.

Sa exprimi ceea ce se cheama idei neobisnuite.
Sa ai 1n vedere realizarea tuturor atributiilor
postului tau.

Sa pastrezi curat spatiul de lucru.

Sa tii o evidenta precisa a cheltuielilor.

Sa ramai calm in situatii de disconfort.

Sa discuti cu usurinta cu altii.

Sa coordonezi perfect si fara evenimente
neplacute colegii de

munca.

Sa coordonezi si supervizezi proiectele de
cercetare ale studentilor.

Sa faci comentarii utile pe lucrarea de examen
a unui student.

Sa asisti profesorii incepatori in procesul de
predare.

Sa fii consultant sau pedagog pentru o
organizatie studenteasca.

Sa ajuti persoanele dependente de alcool.

Sa gasesti centre de ocrotire adecvate pentru
copiii orfani.

Sa organizezi activitati recreative in cadrul
spitalelor de psihiatrie.

Sa consiliezi familiile care solicita ajutor de
specialitate serviciilor sociale.

Sa stimulezi copiii mici sa interpreteze o
poveste in cadrul orei.

Sa-i inveti pe copiii mici o varietate de lucruri
simple.

Sa organizezi exercitii sau chiar un curs de
pronuntie pentru scolari.

Sa-i inveti pe copii cum sa numere banii.

Sé iei decizia adecvata privind investitia
fondului de pensie al unui angajat.

Sa licitezi actiuni la bursa de valori.

Sa faci demersurile necesare pentru a finanta



186.

187.

188.

189.

190.

191.

192.

193.

194,

195.

196.

197.

198.

199.

200.

201.

202.

203.

204.

205.

206.

207.

208.

pacient.

Sa concediezi un salariat pentru neindeplinirea
sarcinilor.

Sa ajuti clientii in planificarea unui tratament
de infrumusetare.

Sa organizezi eficient o bucatarie.

Sa studiezi o revista medicala.

Sa critici munca celorlalti

Sa tunzi oameni.

Sa planifici meniul pentru o petrecere de
noapte.

Sa faci injectii subcutanat.

Sa atentionezi un salariat care nu a indeplinit
sarcina ceruta.

Sa lucrezi intr-un magazin de produse
cosmetice.

Sa aranjezi cat mai atractiv tablourile si pozele
de familie.

Sa recoltezi sange unui pacient.

Sa dai o mustrare unui salariat pentru intarzieri
la locul de munca.

Sa aranjezi petreceri si alte servicii pentru
clientii unui hotel dintr-o statiune.

Sa redecorezi o casa de vacanta.

Sa asculti la stetoscop starea de functionare a
inimii.

Sa dai ordine salariatilor.

Sa ajuti clientii sa-si gaseasca accesoriile
vestimentare potrivite.

Sa rearanjezi mobila in sufragerie.

Sa conectezi un pacient la un sistem de dializa.

Sa aplici reglementarile codului muncii.

Sa ajustezi incaltamintea pentru copiii cu
dizabilitati.

Sa creezi o gradina atractiva cu flori in curtea
din spatele casei.
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un nou fond mutual.

Sa apreciezi daca un pachet de actiuni are
cotatii prea ridicate.

Sa stabilesti bugetele operationale ale unui
departament.

Sa ai raspunderea unui departament de
incaltaminte intr-un magazin mare.

Sa dezvolti si sa promovezi un nou tip de
cereale pentru micul dejun.

Sa conduci un program municipal de inchiriere
de locuinte la preturi mici.
Sa pui adrese pe plicuri.

Sa aranjezi nume in ordine alfabetica.
Sa pui etichete cu preturi pe produse.

Sa faci un tabel cu perioadele de inchiriere a
unei masini.

Sa faci o demonstratie a echipamentului video
pentru un magazin.

Sa lucrezi in departamentul de vanzari al unei
edituri.

Sa lucrezi ca reprezentant de vanzari pentru o
companie de telefonie.

Sa prezinti camenilor produse noi de uz
casnic.

Sa coordonezi activitatea tuturor
departamentelor dintr-o organizatie
industriala.

Sa descoperi modalitati noi pentru a-i face pe
angajati mai eficienti.

Sa verifici munca unui angajat pentru a vedea
in ce masura aceasta corespunde standardelor.

Sa supervizezi modul in care un nou angajat
invata sa utilizeze echipamentul din birou.

Sa fii director de campanie intr-o campanie
politica.

Sa reprezinti consiliul profesoral al unei scoli
in discutiile cu parintii nemultumiti.

Sa participi la intalniri ce vizeaza majorarile
salariilor pentru angajati.
Sa discuti cu muncitorii pentru a stimula

cresterea productivitatii.
Sa aperi un client acuzat de crima.

Sa obtii in instanta marturii ale expertilor in
favoarea clientului tau.



200.

210.

211.

212.

213.

214.

215.

216.

217.

218.

219.

220.

221.

222.

223.

224,

225.

226.

227.

228.

229.

230.

231

Sa realizezi o operatie de grefare a pielii.

Sa ceri explicatii unui salariat pentru
comportamentul neadecvat.

Sa oferi asistenta persoanelor dintr-un club de
fitness.

Sa zugravesti pentru un copil o camera in culori
luminoase.
Sa scoti printr-o operatie apendicele unui

pacient.

Sa fii responsabil pentru aplicarea legii.

Sa faci fotografii tip pasaport.

Sa experimentezi retete culinare neobisnuite.
Sa indepartezi firele ramase in urma unei
interventii chirurgicale.

Sa disciplinezi un grup de angajati
necooperanti.

Sa ai grija ca pasagerii sa se simta confortabil si
in siguranta pe durata zborului.

Sa transformi subsolul casei intr-0 camera
placuta.

Sa examinezi un pacient.

Sa mentii disciplina in interiorul unui grup.
Sa faci masaj clientilor intr-un salon de
sanatate.

Sa faci cumparaturile saptamanale ale familiei.

Sa anesteziezi local un pacient inaintea unei
extractii dentare.

Sa examinezi prin intrebari de control un
angajat care si-a cerut scuze pentru o munca de

slaba calitate.

Sa primesti si sa indrumi clientii la intrarea intr-
o cladire de birouri.

Sa prepari un fel de mancare neobisnuit.

Sa administrezi medicamente pacientilor.

Sa ai putere de decizie asupra muncii altor
oameni.

Sa descrii unui grup organizat de turisti
punctele de interes turistic
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Sa elaborezi o colectie de carti din domeniul
juridic.

Sa aperi 1n instanta un ziar impotriva unor
acuzatii.

Sa oferi liderilor politici consultanta cu privire
la starea de spirit a populatiei.

Sa recomanzi liderilor nationali Tmbunatatiri
ale sistemului de asistenta sociala.

Sa sprijini producdtorii de jucarii cu informatii
legate de tendintele de cumparare.

Sa prezinti unei firme mari modalitatile de
reducere a costurilor de productie.

Sa scrii editorialul unui ziar.

Sa scrii textele care insotesc fotografiile din
ziare.

Sa scrii scenariul pentru un film de desene
animate.

Sa scrii scenariul pentru un film de cinema.
Sa studiezi intens pentru a atinge un obiectiv
indepartat.

Sa participi la discutii productive cu expertii.

Sa organizezi timpul de studiu in mod eficient.

Sa fii cat se poate de precis in realizarea
sarcinii scolare incredintate.

Sa scrii un manual medical.

Sa scrii introduceri biografice pentru cartile
unor autori celebri.

Sa traduci lucrarile unui poet antic in limba
romana.

Sa scrii definitiile termenilor pentru o
enciclopedie.

Sa lucrezi singur la un proiect important.
Sa rezolvi de unul singur probleme de la

serviciu.

Sa-ti exprimi sincer dezacordul fata de politica
unui superior.

Sa lucrezi fara sa ai nevoie de indrumari
specifice.

Sa pastrezi documentele importante intr-un loc
sigur.



232.

233.

234.

235.

236.

237.

238.

239.

240.

241.

242.

243.

244,

245,

246.

247.

248.

249.

250.

251.

252.

253.

254.

Sa-ti mentii casa atractiva.
Sa pui in ghips sau 1n atele un picior rupt.

Sa dai ordine si sa te astepti ca ele sa fie
respectate.

Sa planifici petrecerea de bun-venit pentru
vizitatorii strdini veniti la o prezentare

comerciala.

Sé iesi cu familia pe malul unui lac.
Sa realizezi interventii chirurgicale.
Sa le spui altor persoane ce sa faca.
Sa fii foarte prudent in gandire $i comportament

la munca.

Sa discuti despre subiecte care necesitd gandire
concentrata.

Sa fii politicos cu cei cu care intri in contact.

Sa lucrezi pentru 0 organizatie mare si stabila
mai degraba decat pentru una cu viitor incert.

Sa lucrezi la sarcini care cer rezistenta
deosebita.

Sa respecti bunurile colegilor.

Sa folosesti la munca numai tehnici si metode
bine puse la punct.

Sa lucrezi peste program pentru a termina un
proiect.

Sa respecti atat intelegerile verbale cat si pe
cele scrise.

Sa te implici numai in afaceri care sunt
suficient de sigure.

Sa petreci mult timp pentru a rezolva
problemele legate de munca.

Sa fii considerat un lucrator de mare integritate.

Sa ocolesti provocarile care ar putea duce la
pierderea unei slujbe.

Sa muncesti mai mult decat este necesar.

Sa lipsesti de la munca doar atunci cand este
absolut necesar.

Sa preferi o slujba cu proceduri stabilite uneia
care presupune decizii in situatii incerte.
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Sa organizezi activitatile Tnainte de a le incepe.
Sa planifici fiecare minut din timpul de lucru.
Sa gasesti usor lucrurile atunci cand ai nevoie.

Sa te simti 1n largul tau la intalnirile cu noii
angajati.

Sa devii mai degraba un lider bun decat un
subordonat bun.

Sa fii increzator 1n situatii de munca
neobisnuite.

Sa preferi activitatile care presupun intalniri cu
ceilalti.

Sa raspunzi intrebarilor specifice adresate de
studenti.

Sa indici o referinta bibliografica pentru un
student care scrie un raport.

Sa ai discutii informale in afara orelor cu
studentii interesati.

Sa oferi servicii de consiliere familiei unui
pacient internat.

Sa sprijini fosti detinuti in obtinerea unei
educatii sau calificari corespunzatoare.

Sa facilitezi adoptia unui copil de catre un
cuplu fara copii.

Sa-i inveti pe copii sa scrie §i sa citeasca intr-0
limba straina.

Sa implici elevii intr-un proiect comun al
clasei.

Sa-i inveti pe copii cum sa lipeasca decupaje
intr-un album.

Sa prezici viitoarele cotatii la o bursa de
afaceri.

Sa decizi politica de investitii a unei banci.

Sa comercializezi garantii financiare.

Sa pregatesti programul unei conferinte de
afaceri.

Sa fii directorul executiv al unui magazin.

Sa analizezi transferurile i promovarile
angajatilor.

Sa tii la munca evidenta stocurilor pentru toate
materialele de birou.



255.

256.

257.

258.

259.

260.

261.

262.

263.

264.

265.

266.

267.

268.

269.

270.

271.

272.

273.

274.

275.

276.

277.

278.

279.

S& muncesti ore intregi fara pauza.
Sa obtii o inaltd apreciere din partea colegilor.

Sa-ti iei o slujba care implicd un risc foarte mic.

Sa lucrezi sub presiune.

Sa faci orice este posibil pentru evitarea
greselilor in munca.

Sa faci totul astfel incat sa fii in siguranta
indiferent de situatia de munca.

Sa te mobilizezi sa muncesti i mai mult.

Sa-ti indeplinesti obligatiile fata de ceilalti.

Sa preferi o slujba careia stii sa-i faci fata uneia
care iti este inca necunoscuta.

Sa faci munci care necesita perseverenta.
Sa ajungi intotdeauna la timp la munca.
Sa fii foarte atent la subiectele de discutie in

prezenta sefului.

Sa preiei acele sarcini in care este necesar
efortul indelungat.

Sa repari orice dauna pe care ai produs-o unui
bun apartinand altcuiva.

Sa eziti In acceptarea unei slujbe periculoase.

Sa depui mai mult efort decat este necesar

Sa fii foarte apreciat de cei cu care lucrezi.

Sé nu risti in timpul muncii.
Sa-ti antrenezi mintea cu probleme care cer
concentrare

Sa lucrezi numai pentru companii care se
comporta corect cu publicul.

Sa analizezi cu atentie ceea ce spui la slujba
astfel incat sa eviti neplacerile.

Séa lucrezi din greu la slujba.
Sa castigi reputatie pentru onestitate in munca.
Sé-ti asumi sarcinile in care nu exista

posibilitatea de esec.
Sa lucrezi mai multe ore decat sunt necesare.
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Sa deschizi corespondenta de birou.
Sa stii sd gasesti informatii Intr-o arhiva.

Sa devii reprezentant de vanzari pentru o
afacere de comert cu amanuntul.

Sa vinzi stocuri de medicamente unei farmacii.

Sa vinzi proprietati imobiliare.

Sa descrii cerintele postului unui angajat

Sa explici unui angajat cum poate fi
imbunatatita performanta.

Sa coordonezi munca mai multor oameni
pentru a finaliza la timp o sarcina.

Sa organizezi activitati pentru a
ridica moralul angajatilor.

Sa convingi un angajator ca un candidat pentru
un post este de incredere si onest.

Sa incurajezi angajatii nemultumiti sa-si
exprime parerile 1n fata sefului.

Sa oferi consultanta unui client cu privire la
oportunitatea de a da in judecata pe cineva.

Sa pregatesti martorii si sa aduni dovezile care
vor fi prezentate intr-un proces.

Sa interoghezi martorii adusi in fata instantei
intr-un caz de accident.

Sa sugerezi metode mai eficiente de productie
managerilor unei fabrici.

Sa coordonezi un grup independent de experti
care se ocupa de siguranta.

Sa sfatuiesti publicul in legitura cu pericolul
pe care il reprezinta pentru sanatate apa

poluata.

Sa scrii romane de aventuri pentru tineri.
Sa scrii carti de referinta pentru public.
Sa dezvolti intrigi pentru comediile de

televiziune.

Sa discuti cu alte persoane pe teme
intelectuale.

Sé lucrezi la o sarcina pana cand e finalizata.
Sa 1inveti lucruri noi.
Sé redactezi o brosura oficiala care sa vizeze

legislatia rutiera.
Sa consemnezi istoria unui trib indian din



280.

281.

282.

283.

284.

285.

286.

287.

288.

289.

Sa platesti cu promptitudine toate
imprumuturile chiar si pe cele foarte mici.

Sa consideri securitatea muncii un aspect
important al slujbei.

Sa fii foarte implicat in propria munca.
Sa inapoiezi la timp lucrurile imprumutate de la
colegi.

Sa te bucuri de o pozitie care implica un viitor
clar.

Sa fii implicat in mai multe slujbe fara sa
obosesti.

Sa fii considerat demn de incredere si
responsabil.

Sa fii precaut si conservator in alegerea unui
post.

Sa nu lasi neterminate lucrurile pe care le-ai
inceput.

Sa returnezi la timp lucrurile imprumutate
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America de Nord.

Sa scrii biografia unui om politic din secolul al
XIX-lea.

Sa preferi intotdeauna sa lucrezi in stilul
personal.

Sa-ti aperi ideile cu privire la modul in care ar
trebui sa se realizeze o sarcina.

Sa lucrezi fara o supraveghere minutioasa.
Sa termini sarcinile la timp.
Sa-ti amintesti mereu intalnirile sau

programdrile.

Sa aranjezi cu grija instrumentele de lucru.

Sa te simti in largul tau in relatiile cu ceilalti.

Sa crezi ca ai calitati personale valoroase
pentru munca.

Sa fii un lider la locul de munca.



Anexa 6.
CHESTIONAR DE INTERESE HOLLAND

In doar 45 dc minute, puteti verifica cc tip de personalitate aveti, daca va aplicati
chestionarul de interese Holland. Acest test standard va va ajuta sa vedeti dacad sunteti realist
(motor), investigativ (intelectual), artistic (estetic), social (dc sustinere), intreprinzator
(persuasiv) sau conventional (conformist). Holland, psiholog, autorul testului, afirma ca. pentru
orice tip do personalitate, ocupatia care contine caracteristici similare tipului respectiv ii ofera
individului o satisfactie mare, dcoarcce oamenii cautd medii profesionale si ocupatii care sa le
permita sa-si exercite deprinderile si aptitudinile, sd-si exprime opiniile si valorile.

Tot ce trebuie sa faceti este sa raspundeti 1a urmatoarele 120 de intrebari, care incep cu
»J1-ar pliacea sa...?” Daca respectiva activitate iti place, acorda-ti 2 puncte. Daca ii este
indiferenta 1 punct, iar daca i displace 0 puncte. Noteaza fiecare punctaj in spatiul indicat si
apoi calculeaza rezultatele finale. Cel mai mare scor obtinut iti indica ce tip de personalitate ai!
(M.C)

Sa discuti cu diversi oameni despre problemele ce privesc comunitatea?
Sa faci experiente stiintifice?

Sa conduci un departament administrativ?

Sa canti pe o scena?

Sa repari motoare de automobile?

Sa inregistrezi datele financiare ale unei firme?

Sa ajuti peroanele handicapate fizic sa se pregateasca pentru o meserie?

Sa folosesti microscopul pentru a studia celule si bacterii?

A T A L R A R

Sa cumperi marfa pentru un magazin mare?

12.Sa fii artist?

13.Sa faci mobilier?

14.Sa lucrezi cu calculatorul sau cu un copiator intr-un birou?

15.Sa ajuti pe cei neajutorati (handicap, batrani, copii cu probleme)?

16.Sa citesti carti, reviste stiintifice?

17.Sa fii manager de vanzari?

18.S4a scrii scurte povestiri?

19.S4 lucrezi pe o macara?

20 Sa faci rezervari pentru zboruri dc avioane, pentru hoteluri intr-un birou de voiaj?

21.Sa fii profesor sau invatator?
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22.Sa faci munca de cercetare intr-un laborator fizic?

23.Sa inregistrezi muncitori care au nemultumiri la locul de munca?

24.S4a faci desene animate?

25.54 fii dulgher?

26.Sa fii expert contabil (verificare)?

27.54a studiezi sociologia, adica cum trdiesc oamenii Impreuna (grupurile sociale)?
28. Sa faci studii stiintifice despre Soare, Lund, planeta, stele?

29.Sa castigi bani din comert sau la bursa de valori?

30.Sa predai muzica in scoli?

31.Sa asamblezi componentele unui echipament stereo?

32.5a verifici bugetul unei firme?

33.54 dai sfaturi privind legislatia oamenilor saraci?

34.5a studiezi cauzele bolilor de inima?

35.Sa conduci un restaurant mare?

36.Sa scrii un roman?

37.5a fii electrician?

38.S4 tii evidenta marfurilor, a ceea ce se consuma la o firma?

39.54 ai grija de oameni bolnavi?

40.Sa utilizezi matematica pentru a rezolva o problema tehnica si stiingifica?
41.Sa te ocupi de politica administrativa?

42.Sa organizezi/regizezi piese de teatru?

43.Sa conduci un tractor cu remorca?

44.S3a lucrezi cu cifre intr-un birou de afaceri?

45.Sa ajuti persoanele care au iesit din Inchisoare sa 1si gaseasca un loc de munca?
46.Sa fii medic chirurg?

47.S4 fii vicepresedinte de banca?

48.5a fii cantaret de jazz?

49.Sa faci, repari, refinisezi mobila?

50.S4 studiezi o firma si sd elaborezi un sistem contabil pentru nevoile sale financiare?
51.S4a inveti sa califici adulti pentru o meserie?

52.Sa fii biolog marin?

53.Sa fii jurisconsultul unei firme?

54.S4 citesti articole despre muzica siarta?

55.Sa utilizezi si sa repari echipament de radio, telegraf ?
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56.Sa supervizezi personalul administrativ al unui oficiu?
57.S4 ajuti oamenii In alegerea unei cariere?

58.S4 examinezi efectele acrului poluat asupra mediului?
59.S4 ocupi o pozitie de lider?

60.Sa fii designerul reclamelor pentru reviste sau TV?

61.S4 instalezi sau sa repari telefoane?

62.S4 urmezi un curs dc matematica pentru afaceri?

63.Sa supravegheri persoane care au incalcat legea?

64.Sa inventezi un nou tip de echipament tehnic?

65.S4a fii agent imobiliar'?

66.Sa studiezi operele marilor muzicieni?

67.Sa lucrezi in constructii?

68.Sa controlezi actele bancilor pentru a descoperi greseli?
69.Sa participi la strangerea fondurilor de caritate?

70.Sa faci cercetare stiintifica cu privire la utilizarea energiei solare?
71.Sa lucrezi pentru a convinge guvernul sa adopte o anumita masura?
72.Sa scrii o piesa de teatru?

73.Sa montezi dispozitive electrice?

74.Sa utilizezi calculatorul pentru a prelucra date contabile?
75.Sa planifici activitatea altora?

76.54a lucrezi la realizarea unei inimi artificiale?

77.Sa promovezi dezvoltarea unei noi piete de aprovizionare a populatiei?
78.Sa compui muzica sau sa faci aranjamente muzicale?
79.Sa construiesti etajere pentru carti?

80.Sa urmezi un curs de contabilitate?

81.Sa dai primul ajutor?

82.S54 fii asistent medical de laborator?

83.Sa faci afaceri, comert?

84.Sa dirijezi o orchestra simfonica?

85.S4 fii antreprenor in constructii de locuinte?

86.Sa introduci informatii in calculator?

87.54 lucrezi 1n calitate dc consilier familial?

88.Sa urmezi un curs de biologie la o scoald sau universitate?

89.Sa fii legiuitorul care sa medieze disputele dintre sindicate §i patronat?
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90.S4 scrii reportaje pentru reviste?

91.Sa faci jucdrii din lemn?

92.S4a tii evidenta incasarilor pentru lucrarile efectuate?

93.Sa ajuti copii cu tulburari mentale?

94.S4a cercetezi, sa cauti un remediu contra cancerului?

95.S4 fii judecator?

96.S4a pictezi peisaje?

97.Sa lucrezi ca paznic sau custode?

98.Sa operezi mtr-un registru de incasari?

99.Sa nveti sd ajuti oameni in suferinta?

100.
101.
102.

103.
104.
105.
106.
107.
108.
109.
110.
111.

112.
113.
114.
115.
116.
117.
118.
119.
120.

Sa conduci studii stiingifice privind controlul bolilor plantelor?
Sa recrutezi i sa angajezi oameni pentru o mare firma?

Sa sercii scenarii TV?

Sa conduci un autobuz?

Sa fii rcceptioner la un hotel?

Sa studiezi psihologia?

Sa fii medic care sa ajute la prevenirea bolilor?

Sa calatoresti prin tard pentru a vinde produsele firmei?

Sa faci scenografic pentru piesele de teatru?

Sa repari lucrurile din jurul casei?

Sa fii functionar administrativ?

Sa coordonezi programul sportiv pe un teren de sport?

a faci studii stimgifice despre natura?

Sa organizezi si sa coordonezi afaceri?

Sa aranjezi muzica de fond pentru film?

Sa repari mecanisme?

Sa operezi cu cifre pe computer?

Sa conduci discutiile de grup pentru copii delincventi?

Sa ajuti cercetatorii stiintifici in laboratoarele lor experimentale?
Sa fii manager de productie?

Sa faci recenzii de carti ca un critic literar?
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Anexa 7.

CHESTIONAR DE COMPETENTE PSIHO-SOCIALE

intru totul
Deloc de acord
De acord total

1.  Cadrul didactic trebuie sa lase repetent elevul atunci cand

rezultatele obtinute cer acest lucru, ficand abstractie de orice altd COO0O080
consideratie.
2. Un invatamant adecvat poate conduce toti elevii la insusirea
a locvat p e ol ; i
ansamblului de cunostinte predate la scoala.
3. A elimina repetentia inseamna a contribui la scaderea calitatii
A petent L
nvatari
4.  Repetentia influenteaza in mod negativ increderea pe care elevul
petentia influenteaz i & P 000000
ar trebui sa o aiba in capacitatile sale.
5. Ma simt capabil (a) sa trec peste erorile facute de elevi, pentru a-
. Masimt capabil (2) s trec p P Dooooo
i ajuta mai bine in Invatare.
6.  Modalitatile propuse de specialistii in educatie pentru a evita
Jaitaitle propuse de specialistii In educatic p 000000
repetentia sunt mai putin realiste si dificil de aplicat.
7. Unii elevi au nevoie de un an in plus; acesta le permite sa se
maturizeze si si se pregiteascd mai bine pentru a face fatd scolarititii |
viitoare.
8.  Cercetarile arata ca repetentia nu mareste in mod semnificativ
cpetentia nu méres 000000
rezultatele scolare ele elevilor aflati in dificultate pe termen lung.
9. In clasele primare, se asteaptd prea mult timp inainte de a lisa
iy P seapta p P [
elevii repetenti.
10. Un copil care nu a atins obiectivele trebuie retinut in clasa pe
P t P\ gooood
care tocmal a urmat-o.
11. Daca un elev invata rapid un nou concept este pentru ca am gasit
aca un eV invajd rap presep 8 000000
modalitati eficiente de a-| preda.
12. Elevii nu trebuie sa fie lasati repetenti niciodata. N
13. In ceea ce priveste repetentia, rezultatele stiintifice trebuie s
| priveste repetentia, | sinfitice 000000
primeze asupra rezultatelor din experienta cadrelor didactice.
14. Nu pentru ca a repetat un an, un elev este mai matur anul
o P NO0000
urmator.
15. Retentia unui elev prejudiciaza stima de sine a acestuia HiN|EEEE
16. Evitarea repetentiei in primele clase primare este benefica pentru
- cpetentielin p P P 000000
invatarea ulterioara.
17. Chiar si un cadru didactic care are abilitati de predare poate sa
T 51 un cadiu die [apt G precare p 000000
nu exercite nicio influentd asupra multor elevi.
18. Majoritatea cercetdrilor afirmd ca toate castigurile la nivelul
rezultatelor scolare ale elevilor in cursul anului repetat se pierd in OO0
timp.
19. Pentru a decide promovarea sau repetarea anului de citre un elev I
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aflat in dificultate, cadrul didactic trebuie sd se bazeze numai pe
rezultatele scolare ale acestuia.

20. Elevii care nu se angajeaza in studiu trebuie lasati repetenti.

Dooodn

21. Pentru un bun control al orei nu trebuie sa pierdem timp
asteptand raspunsurile din partea elevilor care nu gisesc imediat
solutiile la intrebari.

|

22. Ajutorul pe care copilul il poate primi din partea parintilor este
un element de luat in calcul atunci cand stabilim promovarea sau
repetentia acestuia.

|

23. Cand o cerinta nu este inteleasa de catre elevii aflati in
dificultate, trebuie sa li se dea de lucru celorlalti elevi din clasa apoi
sa li se explice in mod individual, trecand printre banci.

|

24. Repetentia nu asigura evitarea diferentelor dintre cunostintele
elevilor unei aceleiasi clase,

|

25. In clasa, cind predim, nu trebuie si acordim prea mult timp
elevilor aflati in dificultate; aceasta impiedica parcurgerea integrala a
programei.

| [

26. Cand se hotaraste repetentia unui elev aflat in dificultate, este
legitim sa se tind cont de influenta negativa pe care aceasta ar putea-0
avea asupra elevilor clasei in care va fi integrat In anul urmator.

| [

27. Pentru alegerea nivelului de dificultate al exercitiilor si al
activitatilor de invatare este oportun sa ne raportam la competenta
medie a clasei.

DOoodno

28. Stiind ca poate ramane repetent, elevul este motivat sa studieze
mai mult.

DOoodno

29. Cadrele didactice trebuie sa stabileasca ritmul de parcurgere a
materiei si dificultatea exercitiilor din perspectiva reusitei tuturor
elevilor din clasa.

OOoodno

30. Elevii care obtin nota de trecere fara sa depuna efortul cerut
trebuie lasati repetenti.

OOoodno

31. Predarea materiei pand cand toata lumea si-o Insuseste este
imposibila deoarece elevii cei mai avansati ar fi dezavantajati si ar
pierde multe ocazii de invatare.

DOoodn

32. Fata de colegul care va prelua clasa anul urmator, cadrul didactic
nu are dreptul sa promoveze un elev ce prezinta lacune importante.

DOoodn

33. Chiar si cu un invatamant de calitate, vor exista intotdeauna
elevi care se impotmolesc (esueaza).

DOoodn

34. Majoritatea cercetdrilor aratd ca promovarea elevilor aflati in
dificultate nu mareste in mod semnificativ rezultatele lor scolare pe
termen lung.

HiE[Enn

35. Cadrul didactic poate avea o influent{d pozitiva asupra formarii
elevilor chiar daca acestia provin dintr-un mediu care nu valorizeaza
scoala.

HiE[Enn
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36. Majoritatea cercetarilor afirma ca repetentia nu afecteaza stima

. . OO0
de sine a elevului repetent.
37. In orice clasi, indiferent de cadrul didactic, sunt elevi
. OO0
indisciplinati.
38. Cercetarile arata ca repetentia este benefica pentru elevii care au
wartle arata @ repetent 1cap i
avut conditii familiale dificile in cursul anului scolar.
39. Chiar si cu un cadru didactic bun, vor fi intotdeauna elevi fara
s COooood
motivatie.
40. Astazi exista alte solutii decat repetentia pentru a ajuta elevii
Astaz ‘ petentia p J o
aflati in dificultate.
41. Ma simt capabil(d) sa remediez in mod eficient problemele de
M simt capabil(3) P 0ooooo
disciplina din clasa.
42. Repetarea unui an este rar profitabild pentru elev. OO0
43. Daca un elev din clasa este galagios si deranjeaza, ma simt
on Um ey | Sagion 3 derah) COooood
capabil(d) sa-1 fac sa respecte regulile clasei.
44. Repetentia are efecte negative asupra scolaritatii ulterioare a
petent g pra scotarltat Ooooog
elevului.
45. Elevul care ,trece” fara sa fi atins un nivel de cunostinte
satisficitor nu va perturba neapirat activitatea clasei in care se va |
afla anul urmator.
46. O proba de evaluare buna trebuie sa permitd reperarea elevilor
oP P P CO0o0d
buni.
47. Repetentia este necesara pentru a mentine nivelul de exigentd cerut
' p tu p t gent OOO0O00
de fiecare clasa
48. Repetentia permite acordarea unui supliment de timp elevilor
petentia ps oraa P P 000000
care nu sunt suficient maturizati.
49. Pentru a fi sigur ca toti elevii au inteles cerintele unui exercitiu,
este bine ca invititorul/profesorul si treacd printre bianci pentru a da OO0
explicatii complementare celor ce sunt in dificultate.
50. Odata formulata cerinta exercitiului, este normal ca
invatatorul/profesorul sa puna elevii rapid la treaba pentru a evita
YSRIOTUIPTOTEsOry.| S puni eevil rapic 1a pentru 2 o
orice dezordine, chiar daca elevii aflati in dificultate nu au inteles
sarcina.
51. Luarea deciziei de a lasa repetent sau de a promova un elev aflat
in dificultate necesitd realizarea unui profil global in care notele N
scolare nu sunt decat un element printre altele.
52. Ma simt capabil(d) sa conduc toti elevii clasei spre atingerea
M pabil(a) fofi elevi pre ating 0o00oo
obiectivelor lectiei, oricare ar fi mediul lor social.
53. A existat tendinta de a exagera rolul negativ al repetentiei. in ciclul
| ninta de a exae . petent i o
primar, repetentia este rar traitd de elev ca un esec.
54, Cercetérile aratd cid promovarea unui elev care a avut conditii
familiale dificile pe parcursul anului scolar este mai degraba nefasta OO 00

pentru el.
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55.  Nu este corect s§ promovezi un elev care nu face nimic in clasa dar

. COO0O0080
care a obtinut nota de trecere.
56. Repetentia permite replasarea elevilor aflati in dificultate intr-un gru
petentia p P ratal WP Doooog
adaptat nivelului lor, ceea ce le este benefic.
57. Nu ma simt capabil(3) sa le starnesc interesul tuturor elevilor pentru
Nu ma simt capabil(s) s le starnesc i P [
activitatile de invatare pe care le voi organiza.
58. Avand experientd, cadrul didactic nu are cu adevdrat nevoie de
rezultate scolare pentru a sti daca un elev aflat in dificultate trebuie sa NN N
treaca clasa.
59. Cand se decide repetentia unui elev aflat in dificultate, este legitim s3
- petens 1 8 Ooo000
se tina cont de cadrul didactic care I-ar putea primi.
60. Majoritatea cercetdrilor afirma ca repetentia produce mai multe
Joritatea cercetart o repetentia produc 000000
efecte negative decat pozitive asupra stimei de sine a elevului repetent.
61. Daci un elev trebuie s3 repete anul, aceasta ar trebui s3 se intdmple
A ST P P OoooOod
la Tnceputul ciclului primar.
62. Repetentia este inutild deoarece cea mai mare parte a lacunelor
petent | mai mare p [ [
scolare pot fi recuperate pe parcursul anului urmator.
63. Chiar dacid m& simt capabil(3) s& ofer un invdtdmant de calitate, vor fi
: _ pabil() ! 000000
intotdeauna elevi care esueaza.
64. Un elev aflat in dificultate care nu participa la ord riscd mai mult s3
: © e partep Oooood
repete anul decat un altul care participa.
65. Repetentia este o a doua sansd oferitd elevilor cu dificultdti la
> Repetent ? ! Oooood
invatatura.
66. Tn timpul orei, atunci cdnd un elev slab nu d& raspunsul bun la o
intrebare, trebuie redirijata intrebarea catre un elev care va da cu | NnEEn
siguranta raspunsul corect.
67. M3 simt capabil(3) s& motivez elevii care manifestd interes putin
nt capabil(a) put i o
pentru sarcinile scolare.
68. Pentru mine, rezultatele stiintifice privind repetentia nu tin cont de
. . stiing p p t t COOO0O00
realitatea din teren
69. Repetentia creeaza elevului o imagine proastd despre sine. HiN|NNnE
70. Nu este corect ca un elev care munceste cat poate in timpul orei
dar care a obtinut o nota foarte apropiata de nota de trecere, insa mai LOOO0n
mica decat aceasta, sa repete anul.
71. Elevii care nu au atins obiectivele la doud dintre cele trei materii
N . . o OOO0O0an
de baza (citire, scriere, matematica) trebuie sa repete anul.
72. Pentru conceperea probelor de evaluare, trebuie sa se t{ind cont
. perea probeior ¢ ’ i o
de nivelul celor mai slabi din clasa
73. Un cadru didactic bun este acela care reuseste sa motiveze toti
“ ¥ Y Oooooo
elevii.
74. Repetentia in primii ani de scoala este o modalitate eficientd de a
petentia in p  gooa i [
preveni esecurile 1n clasele mai mari.
75.  Nu ma simt capabil(a) sa influentez pregatirea scolard a elevilor HiE|EEEE

188




ce provin dintr-un mediu familial care nu acorda importanta scolii.

76. Pentru elevul repetent, parcurgerea pentru a doua oard a

materiilor previzute de programi este in general benefici pentru OO0
pregatirea sa, scolara.
77. Atitudinea elevului in clasa nu trebuie luati in calcul 1n stabilirea
- . . COO0O080
promovarii sau repetentiei acestuia.
78. Este normal sa se ajusteze intrebdrile de la evaludri in functie de
53 se ajust _ ' i o
competenta medie generala a clasel.
79. Ma simt capabil(d) sa monitorizez problemele de comportament
% M pabil(3) P P i o
in clasa.
80. Repetentia este o modalitate eficientd de a ajuta elevul imatur sa-
) Repetentia este 0 moca J 000000
1 ajunga din urma pe ceilalti.
81. Un cadru didactic trebuie sa porneasca de la principiul ca toti
) dactic P princip " oooooo
elevii sunt capabili sd invete.
82. Majoritatea cercetarilor aratad ca repetentii obtin rezultate scolare
Majoritatea ce -petentil 0bf ’ OOoooo0
mai bune decat cei care sunt promovati.
83. Repetentia este 0 modalitate eficienta de a ajuta elevul la scoala
:epetentia este 0 mo : J g 000000
atunci cand nu primeste ajutor acasa.
84. Unii elevi sunt intr-o asa de mare dificultate incat este inutil sa
T DI elevl Su 1o 4% - [ [
incerci sa-i faci sa stapaneasca competentele minimale predate.
85. Un cadru didactic bun reuseste sa impuna disciplina in clasa. | NnEEn
86. Amenintarea cu repetentia incita elevii sa aiba un comportament
: petent P i
bun.
87. Ma simt capabil(d) sa determin toti elevili sd stdpaneasca
. pabil(3) sa ! P 000000
cunostintele predate la scoala.
88. Puterea unui cadru didactic este foarte limitatd deoarece mediul
familial al elevului are o mare influentd asupra angajarii sale in OO0
invatare.
89. Dacd un elev invata repede un nou concept, aceasta se intdmpla
pentru ca tnvatatorul/profesorul a gasit mijloace eficiente pentru a-l HiN|NNnE
preda.
90. M3 simt capabil(3) sa-i determin pe toti elevii sd reuseasca o sarcin3,
M simt capabil(a) s determin pe tof : i o
chiar daca aceasta este dificila.
91. intr-o clasd, este important s3 existe un ritm sustinut de invatare; de
aceea trebuie sa avansezi cu cei care trag grupul in sus, chiar daca elevii HiN|EEEE

aflati Tn dificultate nu fi pot urmari.

189




TEST DE AUTOCUNOASTERE

Anexa 8.

VARIABILA INVATARE
Intru totul
Deloc de acord
De acord total
1. Pentru a invita, trebuie mai intdi sa te confrunti cu un obstacol ce
u @ tnvaga, frun 0O0ooo0
trebuie depasit.
2. Pe parcursul invatarii unei noi notiuni, intr-un moment sau altul
parct 4 fiunt, Oooooo
survine intelegerea.
3. O notiune noud este invatata atunci cind se reuseste, prin antrenament,
1 fe invay ‘ yeste, p ’ | DOOO0O
reproducerea continutului corespunzdtor acesteia.
4. Se poate invata prin practicd; nu este intotdeauna necesard intelegerea. | L1UILILILIL]
5. A invdta inseamna inlaturarea unor conceptii anterioare si inlocuirea
! : PI § OOOO00
acestora cu altele noi.
6. Invitarea cea mai temeinici trece printr-o fazi de perturbare in care
elevul, aflat in fata unei situatii problemd, nu stie pe moment cum sa | OO
procedeze pentru a o rezolva.
7. In caz cd elevii nu inteleg o notiune la momentul dorit, trebuie uneori
1 caz cd elevil nu Infeieg 0 nofiune , ’ OOO000
sd asteptam ca intelegerea sa se realizeze cu timpul.
8. Seinvata prin aplicare in practicd in mod repetat. I
9. Invitarea « pe dinafard » este inutild deoarece a invita inseamnd a
Invay pe dinafe 4 000000
intelege.
10. A invata inseamnd a integra informatiile noi intr-o retea de cunostinte
vafa tnse gra informa ! stinfe | oooo0
deja existenta.
11. Fara intelegere, invatarea este superficiald. ] |
12. Invitarea incepe prin ezitiri (soviieli). Apoi, apare intelegerea. ] |
13. Se poate spune ca achizitiile anterioare constituie bazele pe care se
poate spune apitie @ wele p [
construieste invdtarea ulterioard.
14. A invita inseamna a putea inlocui o cunostinta cu o alta. I
15. Pentru a invata, trebuie sd te confrunti cu o problema pe care cauti'sda o
2 nvay ficuop P ! 000000
rezolvi.
16. Nu este intotdeauna necesar sa treci printr-o «faza de intelegere» pentru a
Nu P elegere» p Oooo0oo
Invata.
17. Pentru a invata, trebuie mai intdi sa abandonezi ceea ce stiai dinainte
1, @ $ OOO000
despre un lucru oarecare.
18. Repetitia este esentiali pentru invatare. I O
19. Se invatd in mod real atunci cind se intelege. I O
20. Trebuie facut de un anumit numdr de ori acelasi tip de exercitiu pentru
rebuie f st 1p fiu p OOOoO00
a intelege.
21. Se poate spune ca ai invdatat o notiune noud atunci cind esti capabil sd
poale spune ca ar invagat o nof st cap 0oo00o
o0 explici cu propriile cuvinte.
22. A invita inseamnd a stabili legdturi intre noile informatii si cunostintele
anteri(fare ¢ g s o HobbHd
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23. Se poate invdta fira a intelege, prin experientid nemijlocita cu obiectul

e as OOOodod
invatarii.
24. Unii elevi nu inteleg de prima datd, dar putem spera ca declicul
(intelegerea) va surveni.
25. Pentru a dezvolta competente, copilul trebuie plasat in fata unor
o, @ ey petente, cop P Jai OO0000
situatii-problema.
26. Nu este intotdeauna nevoie sa intelegi pentru a invdita. ||
27. Pentru a invdta, trebuie sa pornesti de la ceea ce stii deja. I I I
28. Repetitia nu este necesard pentru invdtare. I
VARIABILA INTELIGENTA
Intru totul
Deloc
de acord
de acord
29. In dezvoltarea inteligentei, o mare parte este de origine ereditard. I O
30. Elevii inteligenti au, in general, 0 memorie bund. LoOogn
31. Discutind ideile proprii cu semenii, iti dezvolti inteligenta. LoOogn
32. 1"rm . desc.hzderea si interesul fatd de lumea care ne inconjoard devenim OO0000
inteligenti.
33. Cand citesti mult, iti dezvolti inteligenta. OHOodod
34. Incd de la nastere, unii sunt mai inteligenti decdt altii. OHOodod
35. Cand esti mai putin inteligent, iti trebuie mai mult timp pentru a intelege. QOO
36. Dezvoltiandu-ne cultura generald, ne dezvoltdm si inteligenta. QOO
37. I‘nterflctzunea cu oameni inteligenti contribuie la dezvoltarea propriei 000000
inteligente.
38. Ne naglfemv toti cu aproximativ aceleasi capacitdti intelectuale. Mediul ne OO0000
diferentiazd.
39. Nu acumuldnd din ce in ce mai multe cunostinte ne dezvoltiam inteligenta. I o
40. Pentru a se dezvolta, inteligenta are nevoie de un climat afectiv favorabil. I o
41. Elevii dotat'z. pentrt.t matematicd si pentru stiinte sunt adesea mai putin dotati OO0000
pentru relatiile sociale.
42. Un elev inteligent este un elev care intelege repede. OOOodod
43. Fiecare vine pe lume cu un anumit tip de inteligenti. Lot
44, .Copz{ul isi va dezvolta din ce in ce mai mult aptitudinile dacd adultii cred in 000000
inteligenta sa.
45. Indivizii inteligenti pot memora o mare cantitate de informatii. Lot
46. Elevii fare .o.lu .o. inteligentd mai degrabd literard intdlnesc dificultdti in 000000
domeniile stiintifice.
47. O memorie bund este, in general, un semn de inteligentd. ooooo
48. Nun.mrul orelor p.e ua?re elem.tl trebuie sd le consacre studiului pentru a reusi nu OO0000
depinde de capacititile sale intelectuale.
49. Nu pentru ci citesti mult iti dezvolti inteligenta. [
50. Copiii inteligenti nu au nevoie de multe explicatii pentru a intelege. [
51. Cu cat acumuliam mai multe cunostinte, cu atit devenim mai inteligenti. (] .

191




52. Cu cat cadrul didactic igi exprimdi increderea in capacititile copilului cu atit

. . ||
acesta isi va dezvolta inteligenta
53. Cand esti mai putin inteligent, trebuie si depui mai mult efort pentru a reusi. ||
54. Inteligenta se dezvolta, in principal, datoritd stimulilor de mediu. ||
55. «Memoria bunay si inteligenta nu merg, in mod necesar, impreuna. ||
56. Este imposibil sa-ti dezvolti inteligenta daca nu ai incredere in tine. ||
57. Nu prin imbundtditirea culturii generale se dezvoltd inteligenta. ||
58. Cantitatea de efort depusd de un elev pentru a reusi nu are legdturd cu inteligenta. | LOIOIOIN]
59. Ija nastere, in afara cazurilor de handicap sever, toti copiii au acelasi potential OO00000
intelectual.
60. Faptul de a avea o memorie bund sau slabd nu are deloc legdturd cu inteligenta. [
61. Incd de la nastere, fiecare individ are propriul tip de inteligenti. ||
62. Prin propriile experiente devenim mai inteligenti. ||
63. Inteligenta este fixati la nagstere. ||
64. Nu interactiondnd cu ceilalti devii inteligent. I
65. Elevii d(?tzf;i . pentru r‘e‘latiile sociale sunt adesea mai putin dotati pentru OO00000
matematicd si pentru stiinte.
66. A fi .cupab.il sd memorezi o mare cantitate de informatii nu este o dovadi a OO0000
inteligentei.
67. Inteligenta se construieste in interactiune cu mediul. LoOogn
68. A fi mai lent in intelegere nu este o lipsd a inteligentei, fiecare are propriul ritm. LoOogn
69. Fiecare se naste cu un anumit potential de inteligenti care se dezvoltd printr-un 000000

fenomen de maturizare biologicd.

VARIABILA EVALUARE $I ECHITATE

Intru totul
Deloc de acord
De acord total

70. La finalul invditdrii, trebuie evaluate achizitiile elevului, evitdnd orice 000000
clasament.
71. C.adrul didactic trebuie sd dedice aceeasi energie tuturor elevilor, fird OO0000
diferente.
72. Cu ocazia eval.uarzlor, rdspunsurile elevflor permit evidentierea progreselor pe OO0000
care le-au realizat de la inceputul anului.
73. P.zeci,lre. posedd uf1 potential de fom'nare determinat. Scoala t;:ebme sd-i ofere 000000
fiecdruia cele mai bune sanse de a-si dezvolta talentul pe care il are.
74. Rezultatele elevilor la evaluari permit identificarea elevilor care nu au
o ) P 000000
aptitudine naturala.
75. Este legitim pentru cadrele didactice sd se straduiascd sa-i faca pe cei
mai inceti sd progreseze, putin conteaza daca cei mai rapizi sunt putin | OUOUOO
Dinu Di pe loc.
76. Evaluarile permit identificarea elevilor care au nevoie de o explicatie
udrile p e I o
suplimentara.
77. Oferind tuturor - dotati si mai putin dotati - aceleasi oportunitati de

invatare, se realizeaza o scoala echitabila.
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78. Evaludrile sanctioneaza elevii care nu au invatat. I
79. Scoala trebuie sd le ofere tuturor un invatdmant de aceeasi calitate si
apoi sa identifice elevii dotati pentru a-i impulsiona spre capacitatile lor | LOUICIN]
maximale.
80. Evaluarile ne permit sa vedem daca obiectivele programei sunt atinse. I
81. Scoala trebuie sd fie compensatorie, adicd sd ofere mai mult celor care
Scoala freb P 000000
au mal putin.
82. Evaludrile permit identificarea elevilor buni si a celor slabi. QoOodn
83. Elevii ar trebui sa beneficieze de acelasi invatamant, indiferent de
> .y ast vl OOoooOO
originea lor sociald si de scoala frecventata.
84. Evaludrile ne permit sa vedem dacd elevii stidpanesc conginutul
Jvemare e b P : 0ooooo
invatamantului.
85. Elevii performanti meritd un interes deosebit din partea cadrului
evit p ! P Ul oooooo
didactic.
86. Verificarile 1i permit cadrului didactic sd stie daca poate avansa in i [
parcurgerea materiei sau trebuie sa reia anumite notiuni ori exercifii.
87.Nu este normal ca elevii sd termine scoala cu cunostinte inegale
u e . ine scoa'a cu cunostinte INCgale, | Hmmm
invatamantul trebuie sa compenseze inegalitdtile initiale.
88. Evaluarile permit reperarea a ceea ce trebuie lucrat din nou cu elevii. I
89. La sfarsitul scolii, trebuie evaluata masura in care elevii stapanesc, la un
oo o Mt Vil stap " oooooo
nivel suficient, competentele minimale.
90. Evaludrile reprezinti ocazia pentru elevi de a arita ce pot (cit valoreazd). I
91. Este legitim pentru cadrele didactice sa acorde mai multa atentie elevilor
etmp ! OO0000
aflati in dificultate.
92. Orice cadru didactic trebuie sd acorde tuturor elevilor aceeasi atentie. I
93. Este corect ca fiecare sa beneficieze de un invatamant dupa masura sa,
adica fiecaruia sa i se ofere oportunitati de invatare proportionale cu (N |
capacitatile sale.
94. Evaluarile permit evaluarea efectelor invatamantului realizat. (N |
95. Scoala trebuie sa ofere aceleasi oportunitati de invatare tuturor elevilor. I
96. Un cadru didactic bun este acela care, fara a frana progresul celor mai
o e e A Prog? 000000
buni, 1i Incurajeaza pe acestia sa i ajute pe cei mai slabi.
97. Analiza rezultatelor obtinute de elevi la evaluari permite ajustarea
Anafiza rezu tatelor 0% : P : 0O0o000
invatamantului in functie de nevoile acestora.
98. Este normal ca scoala sa impulsioneze la maximum elevii care au cel
mai ridicat potential de invatare, putin conteaza originea sociala a I O

acestora.
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(VARIANTA A)
Stimate cursant,

Anexa 9.

CHESTIONAR DE EVALUARE A SATISFACTIEI STUDENTILOR

Cu acest chestionar de evaluare dorim sa va dam ocazia de a va exprima opinia privind

calitatea cursului la care ati participat. Parerea Dumneavoastrd ne este de real ajutor pentru a
imbunatati procesul de invatamant in care studentul si cadrul didactic sunt parteneri §i raimane

desigur anonima.

Va mulfumim pentru contributia dumneavoastra!

EVALUAREA CONTINUTULUI

Volumul informatiei a fost:

Prea mic Adecvat Prea mare
] EVALUAREA METODEI
Metoda de predare a fost considerata
ineficienta moderna Excentric
eficienta

EVALUAREA SUPORTULUI DE CURS

intelegerea acesteia.

Cadrul didactic a utilizat materiale care sa completeze si sa clarifice tema si sa faciliteze

Daca DA, numiti materialul utilizat (fise, scheme pe foi/folii retroproiector, casete audio-

video, planse, calculator

Stimate cursant,

Cu acest chestionar de evaluare dorim sa va dam ocazia de a va exprima opinia privind
calitatea cursului la care ati participat. Parerea Dumneavoastra ne este de real ajutor pentru a
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imbunatati procesul de invatamant in care studentul si cadrul didactic sunt parteneri si rimane
desigur anonima.
Va multumim pentru contributia dumneavoastra!

‘ EVALUAREA CONTINUTULUI

Volumul informatiei a fost:

Prea mic Adecvat Prea mare

‘ EVALUAREA METODEI

Metoda de predare a fost considerata

ineficienta moderna Excentric eficienta

‘ EVALUAREA SUPORTULUI DE CURS

Cadrul didactic a utilizat materiale care sa completeze si sa clarifice tema si sa faciliteze
intelegerea acesteia.

Daca DA, numiti materialul utilizat (fise, scheme pe foi/folii retroproiector, casete audio-
video, planse, calculator

195



Anexa 10.

CESTIONAR DE EVALUARE A SATISFACTIEI STUDENTILOR

(VARIANTA B)
1. CURSUL

Foarte
slab

Slab

Mediu Bun

Foarte
bun

Cum apreciati cursul, in general?

oo

Cum apreciati relevanta cursului in raport cu obiectivele
specializarii?

oo

Cum apreciati gradul de utilitate al cunostintelor teoretice o
prezentate la curs?

Cum apreciati utilitatea abilitatilor practice, dobandite in o
cadrul disciplinei, in rezolvarea unor probleme practice?

Cum apreciati organizarea si structurarea programei |
cursului?

Cum apreciati raportul dintre teorie si aplicatii practice?

Cum apreciati baza materiala pusa la dispozitie?

Cum apreciati atmosfera creata de profesor in cadrul orelor
de curs si aplicative?

Cum apreciati eficienta metodelor de predare utilizate? a

Prea
scazuta

Scazuta

Medie

Ridicata

Prea
ridicata

Cum apreciati dificultatea programei cursului?

Cum apreciati dificultatea activititilor realizate la o
aceasta disciplina?

Cum apreciati raportul dialog (implicarea o
cursantilor) / predare (implicarea profesorului)?

<2ore

2- 4 ore

4-6 ore

6- 8 ore

> 8ore

Cate ore pe siptamana utilizati pentru aceasta o
disciplina (inclusiv participarea la ore)?

O O

Cate ore suplimentare pe saptaméana folositi pentru i
pregatirea activitatilor la disciplina (in afara orelor
programate)?

2. CUM APRECIATI PROFESORUL

Utilizati Modul de comunicare in |[Modul de

codurile: vederea transmiterii prezentare globala a

1. fslab informatiilor si materialului si de

2. slab deprinderilor evidentiere a

3. satisf. principalelor probleme
4. bine
5. f.bine

Modul de antrenare a
cursantilor in procesul
de instruire

Modul de
predare este
interesant si
relevant
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1. Integrarea in programul unitaitii scolare

Anexa 11.
STANDARDELE DE CALITATE PENTRU PRACTICA PEDAGOGICA

Indicatori de performanta:

Mentorul de practica
pedagogica

Tutorele de practica

pedagogica

1(minim)

2(mediu)

3(maxim)

1(minim)

2(mediu)

3(maxim)

Frecventa participarii la activitatile de
practica pedagogica

Respectarea programului scolar si a
disciplinei din scoala de aplicatie

2. Activitatile didacticea care studentul este co-participant

Indicatori de performanta:

Mentorul de practica
pedagogica

Tutorele de practica
pedagogica

I

1(minim)

2(mediu)

3(maxim)

1(minim)

2(mediu)

3(maxim)

Relevanta observatiilor consemnate in
caietul de practica pedagogica pe
durata activitatilor observative

Claritatea obiectivelor formulate in
proiectul didactic

Capacitatea de abordare a
curriculumului scolar cu curaj si
indrazneala

Adecvarea metodelor si mijloacelor
didactice utilizate in lectia predata la
scopurile si obiectivele precizate n
proiectul didactic

Relevanta criteriilor utilizate in
evaluare

Capacitatea de alternare a diferitelor
forme de evaluare si strategii
evaluative in conformitate cu scopurile
si obiectivele urmarite

Capacitatea de utilizare a noilor
tehnologii informationale in sustinerea
lectiei de proba/finale

Capacitatea de a promova 0 maniera de
predare de tip creativ
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3. Relatiile cu elevii si cu corpul profesoral

Mentorul de practica Tutorele de practica
Indicatori de performanta: pedagogica edagogica
1 (minim)|2 (mediu) | 3 (maxim) | 1 (minim) | 2 (mediu) |3 (maxim)

Capacitatea de a stabili cu
elevii relatii deschise, de tip
empatic

Capacitatea de a activa clasa
de elevi (grupul scolar)

Capacitatea de a se oferi si dc
a se implica 1n activitd{i de
consiliere si orientare a
elevilor

Capacitatea de a coopera cu
colegii pentru realizarea unei
predari in echipa (tcam-
teaching)

Capacitatea de a genera
ncnumerate oportunitati de
feed-back pentru elevi side a
stabili cu ei un dialog
stimulativ pentru ambele
parti (profesor si elevi)

Capacitatea de a genera
ncnumerate oportunitati de
feed-back pentru elevi si de a
stabili cu ei un dialog
stimulativ pentru ambele
parti (profesor si elevi)

Capacitatea de a intretine cu
profesorii mentori relatii
placute, cu caracter lucrativ

Capacitatea de a respecta
programul de consultatii
propus dc profesorul
coordonator de practica si de
a folosi aceste intalniri in
scopul dezvoltarii
profesionale.

4. Adoptarea unor atitudini relevante pentru profesiunea de profesor

Mentorul de practica Tutorele de practica
Indicatori de performanta: pedagogica pedagogica

1 (minim) ‘Z(mediu)’ 3 (maxim) | 1 (minim) ‘ 2 (mediu) ‘S(maxim)
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Adoptarea unei atitudini
flexibile 1n relatiile cu elevii,
cu profesorii, cu institutiile
implicate in realizarea
activitatilor de practica
pedagogica

Asumarea de
responsabilitati privitor la
propria dezvoltare personala
si profesionald

Respectarea codului
deontologic al profesiunii de
educator

5. Produsele realizate

Indicatori de performanta:

Mentorul de practica
pedagogica

Tutorele de practica

edagogica

1 (minim)

2 (mediu)

3 (maxim)

1 (minim)

2 (mediu)

3 (maxim)

Capacitatea de a intocmi un
proiect didactic in mod
profesional

Capacitatea de a intocmi o
fisa psihopedagogica oferind
informatii relevante pentru
elevul aflat sub observatie

Capacitatea de a se implica
in activitati cu caracter
extrascolar pentru care va
aduce documente doveditoare

Capacitatea de a realiza
caracterizarea psihosociala a
unei clase de elevi

Disponibilitatea de a realiza
activitati si/sau produse
educationale, altele decat cele
precizate prin obiectivele
practicii pedagogice
(participari la sesiuni de
comunicari stiintifice pe teme
pedagogice, scrierea de
articole, carti, implicare in
activitati cu caracter
educativ: actiuni antidrog,
antialcoolism, impotriva
traficului de came vie,

respectul diferentelor etc.)
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Anexa 12.
PROGRAMA ANALITICA PENTRU PRACTICA PEDAGOGICA

e Scopul fundamenta] al practicii pedagogice: familiarizarea studentilor cu institutia scolara
si exersarea unor comportamente specifice meseriei de profesor
e Obiectivele generale ale activitatii de practica pedagogica:
— Exersarea unor comportamente profesionale relevante pentru profesiunea de profesor
— Facilitarea procesului de integrare a studentilor practicanti in mediul scolar
Pana la sfarsitul stagiului de practica pedagogica, studentii vor achizitiona urmatoarele
categorii de competente (in formula detaliata din planul alaturat):

Tipuri de comportamente Competente de detaliu

e si cunoasca mediul institufional al scolii si organizarea
acestuia;

e sd cunoascd particularitatile de invatare si manifestare a
elevilor;

. e sa cunoasca principalele documente scolare si modul de

1. Competente cognitive . N . .

utilizare al acestora in situatii concrete de instruire;

e si cunoasca modul de proiectare, organizare si realizare a
lectiilor

e s3 cunoasca diferitele roluri pe care le joaca profesorul in
cadrul institutiei scolare.

e sa claboreze documente scolare necesare 1in activitatile
didactice curente: planificari anuale i semestriale, fisa de
caracterizare psihopedagogica a elevului, fisa de caracterizare
psihosociala a clasei de elevi;

e sa proiecteze si sa sustina lectii de proba si finale;

e 53 opereze cu standarde de calitate in proiectarea si realizarea
unui demers didactic;

2. Competente e s3 foloseasca metodologiile pedagogiei centrate pe elev in

procedurale predare

e sa recurgd la forme eficiente de organizare a activitdtii
didactice si sa stimuleze invatarea prin cooperare si in grup;

e sa exerseze diverse modalitati de eficientizare a activitatilor de
predare-invatare ;

e s3 participe in mod direct la activitatile specifice scolii:
activitati de consiliere si orientare in cariera a elevilor, sedinte
cu parintii, activitati extrascolare.

e sa-si modeleze propriul comportament in acord cu noile criterii
3. Competente

comportamental -
atitudinale

si standarde de calitate promovate pe plan national si european
e sa manifeste initiativd in promovarea unui Invdtdmant de
calitate
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Nr.crt.

Continutul activitatilor de practica pedagogica

Activitati de cunoastere a institutiei scolare: spatiul scolar, dotari
materiale,documentele scolare, modul de organizare a activitatilor specifice scolii,

Activitati de cunoastere si activizare a elevilor si a grupului scolar: Intocmirea fisei
psiho-pedagogice a elevului, intocmirea sociogramei, exersarea unor metode de
stimulare a cooperarii §i creativitatii;

Activitati didactice :observarea si realizarea unor activitati de predare, proiectare,
efectuare si evaluare a unor lectii, activitati didactice complementare lectiilor;

Managementul clasei de elevi: activitati de observare a managementului
activitatilor de predare/invatare si a managementului grupului scolar in calitate de
diriginte (managementul activitdtilor educative, managementul conflictelor,
managementul diversitatii etc.);

Activitdti de consiliere si orientare profesionala: implicarea studentilor in activitdfi
de consiliere psihologica a elevilor si de consiliere in cariera;

Activitatile de colaborare a scolii cu familia si cu alte medii educative: participarea
la organizarea si desfasurarea unei sedinte cu parintii, participarea la organizarea si
desfasurarea unei activitagi extrascolare cu elevii (moment festiv, moment
comemorativ, excursie de studii, reuniune etc.).
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Anexa 13.

REFERENTIAL DE COMPETENTE BAZAT PE TAXONOMIA OBIECTIVELOR

EDUCATIONALE
DOMENII CAPACITATI SUBCAPACITATI
Cunoasterea faptelor particulare.
Cunoasterea mijloacelor de tratare a faptelor
1 particulare.
CUNOASTEREA Cunoasterea elem‘entelo'r generale si abstractiilor.
Cunoasterea terminologiei.
Cunoasterea informatiei verbale privind date si
evenimente semnificative.
Transpunerea /translarea dintr-un limbaj in altul.
2. COMPREHENS- | Interpretarea unui mesaj prin reorganizarea
SIUNEA materialului.
(intelegerea) Extrapolarea cunostintelor dincolo de cadrul in care au
fost invatate.
Identificarea elementelor unei
3. ANAL IZA Situagii date sau a!g unu'i mesaj.
Identificarea relatiilor dintre elemente.
Identificarea structurilor si analiza sistemelor.
DOMENIUL Elaborarea de mesaje unice prin condensarea
COGNITIV o
elementelor analizei.
4 SINTEZA Elak.)orar(?a.unm plan sau a unei strategii de rezolvare a
unei sarcini date.
Construirea de structuri abstracte cu functie
explicativa.
Aplicarea unui concept, a unei metode sau strategii in
5. APLICAREA | Stuatli cunoscute.
Aplicarea in situatii noi.
Identificarea aplicatiilor.
Aprecierea valorii /utilitatii unui material in raport cu
un scop dat.
Evaluarea calitatilor unui mesaj, ale unei demonstratii,
6. EVALUAREA | explicatii, argumentari.
Construirea de criterii §i repere semnificative de
evaluare.
Autoevaluarea.
DOMENIUL Constientizarea situatiilor care solicita o reactie
AFECTIV - 1. atitudinala.
ATITU- RECEPTAREA | Dispozitia de receptare a unei situatii.
DINAL Atentia selectiva /preferentiala in raport cu un
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complex de imprejurari.

2.VALORIZA-
REA

Constientizarea componentei valorice.
Acceptarea unei valori.

Preferinta pentru o valoare.
Promovarea unei valori.

3.REACTIA

Asentimentul de a reactiona.

Dorinta de a reactiona

Satisfactia de a reactiona.

Capacitatea de a genera si influenta reactiile celorlalti.

4. EVALUAREA SI
ORGANIZAREA

Conceptualizarea unor evaluari.

Evaluarea si ierarhizarea valorilor.

Organizarea valorilor in configuratii personalizate si
exprimate in comportamente stabile, previzibile.
Independenta, autonomia sistemului propriu de valori.

5. EMPATIA

Dispozitia de a recepta trairile subiective ale celorlalti.
Sesizarea corecta a situatiei celuilalt.

Imaginatia reproductiva /substitutiva.

Disponibilitatea de a trai subiectiv stdrile subiective
ale celorlalgi.

Capacitatea de a infelege motivatiile s1 mecanismele
intelectuale si contextul care genereaza si justifica
comportamentele altuia.

Autoreglarea comportamentului in raport cu ceilalti pe
baza empatica.

DOMENIUL
COMPORTA
-MENTAL
OPERATIO-
NAL

1.
COMUNICAREA
VERBALA

Construirea unui mesaj verbal, oral sau scris, coerent,
inteligibil, adaptat destinatarilor.

Receptarea si decodificarea corecta a mesajelor.
Adaptarea comportamentului de comunicare in functie
de reactiile receptorilor.

Sustinerea unui monolog ( expunerea).

Capacitatea de a dialoga.

Capacitatea de a conduce o dezbatere de grup.
Transpunerea unui confinut cognitiv in mesaje verbale
adecvate.

Transpunerea unui confinut afectiv in mesaje verbale
adecvate.

Folosirea comunicarii verbale in influentarea
comportamentului celorlalti.

2.
COMUNICAREA
NONVERBALA

Folosirea adecvata a mijloacelor de expresie ale
comunicarii orale ( intonatie, timbru, intensitate, ritm
etc.).

Completarea comunicarii orale prin mijloacele
comportamentului nonverbal (mimica, pantomima).
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Receptarea si decodificarea corecta a mesajelor
nonverbale.

Folosirea mijloacelor gramaticale si stilistice de
integrare a comunicdrii nonverbale in mesajele scrise.
Decodificarea elementelor nonverbale in receptarea
mesajelor scrise.

Cooperarea.
Competitia.
3. INTEGRAREA | 3.3 Capacitatea de a subordona.
iN GRUP Capacitatea de a conduce.

Adaptarea comportamentului la schimbadrile de statut
sirol.
Acestea se adapteaza potrivit specificului fiecarui

4. APTITUDINI | profil de formare.

GENERALE SI | Inteligenta generald, adaptabilitate, eficienta.

SPECIFICE Aptitudini specifice ( profesionale, artistice, plastice,

pedagogice etc.).
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Anexa 14a.
PROBE DE EVALUARE. Axa valorica

I. Capacitati intelectuale
A - PROBE NUMERICE

Capacitati L Conduita in situatii
) . ’ Comunicativitate ’
= intelectuale de frustrare
>
c —
(<5} b (98]
a E % ‘3 2| >
> » =| =3 S| 5
Elelelal ol P 2 2 Y _|S8Ez|_ |8 ¢
S |2 |2 | 2| S S | £ 2 a3 |8 -
z o o o o S T 8|S @ S =
a a a [ [ SRl O [ a)
0-4 1 03|02 |09]| 0225|0225 1| 0225 | 0,225 | 0-9 | 0-6 0-3 0-9

B - PROBE VERBALE
C - PROBE CLASIFICARE
I1. Comunicativitate
1. Claritatea vorbirii
2. Capacitate de argumentare si persuasiune
3. Comunicarea nonverbala
4. Redundanta
II1. Conduita in situatii de frustrare
- Constientizarea obstacolului frustrant si identificarea solutiei adaptativa
- Orientarea cétre o solutie (proprie / oferitd de altii / venita ,,de la sine” / trecerea
timpului)
- Autoculpabilizare
- Minimalizarea obstacolului
-Reactie agresiva
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Anexa 14b.

FISA DE OBSERVARE SI EVALUARE A CAPACITATII DE COMUNICARE

Dimensiunea 0 0,22 0,45 0,68 0,90
Claritatea -Ambiguu. -Lipsa de -Fraze goale -Claritatea -Elocventa,
vorbirii -Abscons, consistentd in | de continut: expresiei gia | -Dictie,
(modul de -Eliptic, transmiterea frazeologie; mesajului -Expresivitate
articulare a -ldeile sunt greu| ideilor, -Lipseste convingatoare
cuvintelor, sesizabile. -Reveniri si substanta
constructia -Cuvintele nu /sau lacune, ideatica
frazei.), sunt rostite clar, | -Dezacorduri in
claritatea -Raporturi gandire
mesajului. defectuoase

intre
propozitii.
Capacitatea -Nu -.Argumentatie | -Preocupare -Originalitate,| -Dovezi solide.
de argumentare| identifica neconvingatoar| pentru -Oarecare -Contra
si de cauze, e identificarea nota de argumente
persuasiune - Nu este -Inconsistenta | unor superficialitat| consistente.
preocupat de in idei. argumnete e -Fortd de
explicatii -Dovezi plauzibile persuasiune
plauzibile superficiale
Comunicarea - Dezacord intre| -Conformitatea| -Mesajul verbal| - Mesajul si | -Limbajul
nonverbali expresia conduitei ar fi mult expresivitatea| trupului este
nonverbala si nonvebale cu saracit fara sunt in foarte sugestiv,
semnificatia semnificatia participarea armonie. expresiv si
mesajului. mesajlui, limbajului concordant cu
-Lipsa trupului. mesajul
expresivitatii. comunicat
Redundanta -Foarte mare -Exprimare, -Raport - Exprimare | -Exprimare
(abundenta de | (multe cuvinte | complicata, moderat intre | eficientd, clard, concisa,
cuvinte de pentru a pretioasa cu bogatia de idei | destul de exacta.

prisos pentru a| exprima un putine idei. si bogatia de clara si de

exprima o idee)| gand. ,,Se cuvinte exacta

invarte 1n jurul
cozii”.
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DECLARATIA PRIVIND ASUMAREA RASPUNDERII
Subsemnatul, Dragu Nor, declar pe propria raspundere ca materialele prezentate in
teza de doctorat ,,Managementul performantei in contextul pedagogic de formare

universitard a cadrelor” sunt rezultatul propriilor cercetiri si realizari stiintifice. Inteleg

ca, In caz contrar, urmeaza sa suport consecintele prevazute de legislatia in vigoare.

Dragu Nor
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