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In articol este analizat un aspect esential in ceea ce priveste profesia de cadru didactic — angajamentul profesional,
care asigura mentinerea in sistemul educational. Profesia de cadru didactic implicd 0 serie de responsabilitati, roluri,
deziderate, calitdti, competente, care 0 fac sd se distingd de multe alte profesii al caror ,,obiect” al muncii este omul.
Accentul este pus pe stabilirea conexiunilor dintre factorii psihologici si pedagogici in dezvoltarea angajamentului
profesional la cadrele didactice.
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PSYCHO-PEDAGOGICAL CONDITIONS OF THE DEVELOPMENT

OF THE PROFESSIONAL COMMITMENT OF THE TEACHERS

Present article approaces the esential part that is regarding the profession of a teacher — the professional commitment,
which ensures the maintaining of the educational system. The profession of a teacher, involves a lot of responsabilities,
roles, goals, qualities, skills, that makes it different from many other professions that also deal with the man. Th focus is
on the conection of the psychological factors and the educational ones, in the formation of the development of the
professional commitment of the teachers.
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Introducere

Intr-o economie contemporani, potentialul uman reprezintd un domeniu de maxima important, de actuali-
tate si cu o dinamica accentuata, din care se VOr putea desprinde aspecte noi si de interes pentru cei care studiaza
problematica utilizarii eficiente a resurselor umane si practica de luare a deciziilor concrete. Dintre toate
sarcinile managementului, conducerea componentei umane este cea mai importantd, deoarece de aceasta
depinde cat de bine este realizat procesul intr-o organizatie. Avand in vedere ca resursele umane au devenit un
factor strategic, devastand chiar si resursele financiare, acestea au devenit totodata si componenta principala a
performantei in toate domeniile si la toate nivelurile de organizare [1, p.3].

Actualmente se vorbeste tot mai mult de angajamentul angajatilor fata de locul lor de munca, care reprezinta
unul dintre aspectele critice ce influenteaza calitatea, succesul, dar si loialitatea beneficiarilor educationali.

Angajamentul profesional in educatie este o valoare a cadrelor didactice ce inseamna mobilizarea la cea
mai buna capacitate a cunostintelor, ansamblul informatiilor individuale si formarea profesionala continua.

Conceptul de ,,angajament profesional” a devenit un subiect fierbinte in domeniul educatiei in ultimii ani.
Fenomenul de abandon profesional in masa a cadrelor didactice in Republica Moldova a prins amploare. Acest
fenomen s-a conturat, printre altele, din cauza declinului statutului profesorului in societate, salariilor mici si
suprasolicitarii la locul de munca prin majorarea functiilor detinute. Astfel, multi profesori tineri renunta la
profesia pedagogica dupa doar cativa ani de lucru, cauza fiind dificultatile intalnite in adaptarea la sistem,
remunerarea, conditiile de munca, slaba stimulare din partea managerului scolar.

Profesia de cadru didactic este perceputd ca o activitate ce necesitd cunostinte, calificare, competente si
experientd, care sunt obtinute in mare parte la locul de munca. Pentru ca un profesor debutant sd devina pro-
fesor expert este nevoie de multi ani de munca asidua in domeniu, combinati cu stagii de formare profesionala
continud adecvate. Cercetdrile in domeniu au demonstrat ca persistenta angajatilor la locul de munca este
determinata in mare parte de nivelul lor de angajament si satisfactie profesionala in raport cu ocupatia lor.

Asumarea responsabilitatii se afla in legatura directd cu a fi capabil si obtii performante si satisfactie la
locul de munca. Angajamentul reflecta situatia pe care majoritatea tinerilor nostri profesori 0 vor intdlni in
activitate, intrucat ansamblul activitatilor realizate la nivel de unitate scolard sunt menite sa asigure, dezvolte,
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motiveze si sd mentind resursele umane in cadrul scolii. Resursele umane sunt singura resursa din cadrul
institutiei de invatamant care poate avea capacitatea de a-si mari valoarea sa odata cu trecerea timpului, de
aceea dezvoltarea lor este un proces inevitabil.

Conceptul de angajament are patru implicatii importante:

1. Angajatii vad locul lor de munca ca fiind in concordantd cu imaginea lor de sine — ei se simt bine cu ei
ingisi atunci cand sunt la locul de munca;

2. Angajatilor le place locul de munca in sine;

3. Angajatii muncesc cu pasiune la locul de munca;

4. Locul de munca le ofera angajatilor sens si scop.

Impactul angajamentului asupra angajatilor, dar si asupra institutiilor este unul extrem de important:
Membrii echipei cu un nivel ridicat de angajament vor lucra pentru atingerea obiectivelor echipei, isi iau rolu-
rile si responsabilitatile in serios, adera la normele de echipa si fac ceea ce este necesar pentru a ajuta echipa
lor sa castige sau sa obtina succesul; membrii echipei cu un nivel scazut de angajament pot conveni si adera
public la decizii, dar in particular le ignora, fara a manifesta vreo preocupare fata de atingerea obiectivelor
scolii. Totodata, se vor concentra pe propriile agende si dau vina pe altii atunci cand lucrurile nu merg bine.
Locul de munca va fi privit strict ca o sursa de venit.

Angajamentul reflecta modul in care angajatii sunt tratati de citre sefii lor directi. Intr-o proportie foarte
mare, managerii existenti nu inteleg importanta leadershipului in institutii, aliendndu-si astfel subordonatii.
Deraierile manageriale prin care infelegem comportamente interpersonale necorespunzatoare sunt principala
cauza de alienare a angajatilor.

Pe langa leadership, un impact deosebit asupra angajamentului are si cultura organizationala. Astfel, cultura
organizationala care incurajeaza increderea in leadership si responsabilizarea angajatilor creecaza angajament;
cultura organizationald care se concentreaza exclusiv pe profit tinde sa erodeze angajamentul.

Exista trei pasi pentru dezvoltarea angajamentului, actiondnd mai ales asupra cauzelor si avand un impact
substantial Tn mediul organizational:

1. Efectuarea unui studiu de angajament pentru a ,,lua pulsul” starii de fapt.

2. Identificarea angajamentul si formarea acestuia in primul rand prin constientizarea factorilor deraianti.
Evaluarea poate identifica, de asemenea, si angajatii care au o predispozitie spre dezvoltarea unor relatii de
angajament, precum si angajatii care sunt, conform contructiei lor psihologice, instrainati.

3. Anuntarea cadrelor didactice care distrug angajamentul propriu si al celor din jur ca vor fi evaluati in
functie de capacitatea lor de a crea angajament.

Angajamentul este legatura dintre angajat si institutie si se reflecta prin mai multe tipuri:

1. Angajamentul organizational afectiv — este angajamentul emotional pe care angajatul il are fatd de
institutie. Acesta se manifesta prin: sentimentul de apartenenta fata de institutie si placerea cu care angajatii se
implicd in rezolvarea problemelor sau in activitatea zilnica. Acest tip de angajament este bazat pe dorinta,
emotii, sentimente.

2. Angajamentul organizational normativ — il intelegem prin prisma angajamentului bazat pe normele
sociale. Cu alte cuvinte, angajatul rimane 1n institutie pentru ca se simte obligat sa faca acest lucru, conform
setului personal de credinte si valori; considera ca nu este etic sa isi tot schimbe angajatorul, considerand ca
trebuie sa fie loial institutiei. Acest tip de angajament este bazat pe loialitate.

3. Angajamentul organizational de continuitate — este influentat de pachetele de beneficii pe care institutia
le ofera angajatilor si de care acestia se simt atrasi; discutdm despre un cumul de interese, recunoscute si
indeplinite de institutie. Mai concret, angajatii raman in institutie deoarece considera ca urmatorul angajator
nu ar putea sa ofere aceleasi beneficii. Acest tip de angajament este bazat pe costuri/beneficii.

Este benefic pentru institutie ca angajatii sai sa fie atasati, deoarece:

v’ Angajatii atasati vor lucra mai mult si vor fi mai determinati in atingerea obiectivelor institutiei (in
special cei atrasi afectiv si normativ);

v munca lor este orientata spre performanta;

v" inteleg mult mai bine cultura organizationala si se identifica cu aceasta.

Angajamentul este o stare ideala, care rareori este pe deplin realizatad sau intalnita, insa care este dezideratul
tuturor managerilor care 1si doresc echipe performante si implicate. Experienta si daruirea profesorilor trebuie
sa fie combinate cu conditii bune de munca. Angajamentul inalt este o consecinta a unei conectari emotionale
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pe care angajatii o au fatd de institutie si obiectivele sale. Atunci cand in activitatea institutiei existd un
angajament inalt al cadrelor didactice, rezultatul este vizibil in modul prin care angajatii colaboreaza si contri-
buie cu idei care imbunatatesc procesul instructiv-educativ si rezultatele obtinute, se simt imputerniciti sd vina
cu idei inovatoare si au nivel crescut de vitalitate, care 1i face sa fie productivi.

Conditii psihologice ale dezvoltirii angajamentului profesional la cadrele didactice

Sistemul educational se confruntd permanent cu noi provocari, adaptandu-se permanent la universul
dinamic care evolueaza. Profesorii, in calitate de personaje-cheie ale sistemului educational, sunt pusi 1n situa-
tia de a se adapta la noile realitati, apeland la noi modalitati de autodezvoltare pentru realizarea lor profesionala
si pentru racordarea la necesitatile elevilor.

Orice aspect din activitatea unei institutii de Invatamant este determinat de competenta, motivatie si
eficientd 1n organizarea cadrelor didactice. Epuizarea profesionald ca fenomen relational este in raport cu des-
cresterea graduald a motivatiei, rezultata in exprimarea dezamagirii simtite Tn momentul in care profesorul se
afla in situatia realizarii diferentei dintre asteptarile initiale in ceea ce priveste succesul profesional si ciocnirea
directd cu contextele concrete ale culturii organizationale educationale [2].

Motivatia pentru munca a unui individ este determinatd de o serie de factori motivationali: intrinseci
(individuali) si extrinseci (organizationali). La factori individuali atribuim: nevoi, atitudini, interese, sistem de
valori, perceptia sarcinilor. Factorii organizationali includ: salariul, precizarea sarcinilor, grupul de munca,
comunicare, sisteme de control. Astfel, combinarea acestor factori va duce la obtinerea unui comportament
motivat, a satisfactiei muncii si la dezvoltarea angajamentului profesional.

Pentru 0 motivare eficienta este necesar, in cadrul institutiei, sa se faca apel la aspecte de natura formala,
cele care sunt stabilite prin politica si strategia de motivare a institutiei si pentru care se face uz de anumite
metode si tehnici manageriale; nu trebuie subestimat 1nsa si potentialul motivational al aspectelor informale,
mai ales al celor moral-spirituale. Specificul activitatii didactice solicita a Se pune accent nu atat pe obligatiu-
nile stipulate in fisa postului, cat pe indatoririle asumate profesional [3].

Oamenii prefera sa lucreze Impreuna cu acei pe care ii apreciaza si cu care au dezvoltat atagamente afective.
Asadar, imbunatatirea relatiilor interpersonale 1n cadrul catedrelor si al intregului colectiv, prin analiza deta-
liatd a naturii relatiilor interpersonale, devine o actiune manageriala propice. In acelasi context, proiectarea si
desfasurarea unor traininguri, cu invitarea unui specialist In domeniu, in vederea dezvoltirii coeziunii
grupurilor si a abilitatilor angajatilor de solutionare a conflictelor, dezvoltarii stimei de sine, a imaginii de sine
a angajatilor apare ca o activitate relevanta sub aspectul motivarii [4].

In cadrul institutiei de invatamant pot exista diverse conditii de munca ce influenteaza negativ activitatea
cadrelor didactice, cum ar fi: volum mare de lucru; conditii grele de munca (copii cu comportament deviant,
implicare slaba a familiilor — deseori incomplete — in educatia copiilor). Programul de munca peste norma
sporeste oboseala, suprasolicitarea 1n diverse activitati educationale. Asadar, un mediu de munca sanitos in
care isi desfagoara activitatea cadrele didactice este acela care creeaza o stare de bine fizica si mentala si face
posibila lipsa accidentelor de munca. A fi profesor inseamna un risc asumat, deoarece pregatirea pentru a
preda, pentru a-i invata pe altii cum sa invete este o opera niciodata incheiata si care implica multa rabdare,
multe momente de incertitudine, de descurajare si multe ore de studiu, iar rezultatele nu pot fi masurate nici
cantitativ si nici imediat [5].

Respectarea caracteristicilor etapei carierei in care se afla cadrele didactice devine o alta oportunitate pentru
cialisti, incurajare, activitdti de competitie, acordarea de recompense pentru a oferi perspective motivationale
si profesionale salariatilor pe termen lung, bazate pe asteptari rezonabile si accesibile; instituirea la nivelul
directiilor de invatamant/scolii a unor centre de sprijin pentru integrarea debutantilor care sd ofere intalniri
periodice pentru Tmpartasirea experientelor si sprijin managerial si psihologic activ constituie o modalitate
eficientd de motivare a specialistilor tineri [6].

Multi autori coreleaza satisfactia cu motivatia ajungand sa le identifice. S-a ajuns la concluzia ca satisfactia
este un indicator al motivatiei, dar nu si cauza acesteia. Totusi, aspiratiile si asteptarile diferentiazd motivatia
de satisfactie. Motivatia precede satisfactia, dindu-i acesteia semnificatia si ratiunea de a exista. In ceea ce
priveste relatia dintre motivatie si satisfactie, nu existd un acord deplin intre parerile autorilor.

M.Zlate considera ca relatiile dintre motivatie si satisfactie pot fi surprinse in urmatoarele enunturi:
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o Starea de satisfactie/ insatisfactie este un indicator al motivatiei, al modului ei eficient sau ineficient de
realizare. Din acest punct de vedere starea de satisfactie echivaleaza cu indeplinirea motivatiei, realizarea
activitatii propuse, a scopului, iar insatisfactia — cu nerealizarea motivatiei.

e Motivarea si satifactia apar intr-o dubla calitate, atat de cauza, cat si de efect. Motivatia este o cauza, iar
satisfactia — o stare finald. Sunt 1nsa si cazuri cand satisfactia traita intens, durabil se poate transforma intr-0
sursa motivationala. Satisfactia obtinutd de individ este posibild sd motiveze individul pentru a continua
activitatea si a obtine astfel noi satisfactii.

o Atat motivatia, cat si satisfactia se raporteaza impreuna la performanta activitatii, pe care o pot influenta
fie pozitiv, fie negativ [7].

Asadar, elementele de apropiere dintre motivare §i satisfactie sunt urmatoarele:

— se bazeaza pe aceleasi teorii;

— Incearca sa explice performanta;

— au condus la numeroase demersuri de management care au vizat cresterea nivelului de satisfactie sau
de motivare [8].

Ioan Bontas defineste satisfactia in munca ca fiind atitudinea generala fatd de munca [9].

Din perspectiva psihologica, satisfactia in munca este rezultatul diferentei dintre ceea ce indivizii obtin ca
recompensa a muncii §i ceea ce estimeaza ei ca ar trebui s obtind. Satisfactia este pusa intr-o relatic matema-
ticd cu ceea ce estimeaza individul ca ar trebui sd obtind (asteptari, obiective proiectate) si ceea ce obtine in
mod obiectiv In activitatea de munca (obiective realizate) [10].

Satisfactia in munca pedagogica este o emotie placuta, pozitiva, rezultatad din evaluarea muncii depuse. Ea
este determinatd prin evaluarea muncii desfasurate din perspectiva mai multor dimensiuni. Unele includ
satisfactia muncii prin ea insasi, altele includ salariile, recunoasterea, raportul cu managerii si colegii, cultura
organizationald, rezultatele elevilor. Starea de satisfactie a cadrelor didactice este legatd si de modul in care
sunt evaluate de citre autoritati, de catre familii atit profesional, cit si social. Daruirea si pasiunea cu care isi
indeplinesc obligatiunile cadrele didactice aduc o nota maxima de satisfactie. Asadar, satisfactia In munca este
direct corelatd cu angajamentul profesional, intrucit un angajat satisficut va putea fi mai performant. De
asemenea, existd o legatura directa intre insatisfactia la locul de munca si absenteism, deoarece angajatii
nemulfumiti acuza mai des simptome fizice sau psihologice de oboseala si tind sa nu realizeze eficient sarcinile
[11, p.8].

Conditii pedagogice ale dezvoltarii angajamentului profesional la cadrele didactice

Profesia de cadru didactic nu este una atractiva si solicitatd. Lipsa unor politici de stat eficiente pentru
atragerea, pregatirea si mentinerea in sistem a cadrelor didactice afecteaza considerabil calitatea procesului
educational din institutiile de Invatamant general. Lipsa unui pachet salarial atractiv raportat la performante,
insuficienta mecanismelor de protectie sociala, lipsa spatiului locativ contribuie la plecarea din sistem a
cadrelor didactice, atat a celor debutante, cat si a celor performante. Experienta si daruirea profesorilor trebuie
s fie combinate cu conditii bune de munca. Luand in considerare ca o parte din cadrele didactice considera
conditiile de munca adecvate drept recompensa oferita din partea scolii, obiectivul strategic al managerului
este de a asigura conditii de munca cat mai bune cadrelor didactice, atdt din punct de vedere fizic, cat si
emotional.

Cariera profesionald reprezintd recompensa nonfinanciard exprimatd printr-o succesiune evolutiva de
activitati si pozitii profesionale pe care le ocupd angajatul pentru a obtine mai mult prestigiu. Dezvoltarea
carierei profesionale a cadrelor didactice presupune realizarea anumitor activitati: promovarea, satisfacerea
nevoilor de dezvoltare, mentinerea celor mai buni angajati, indrumarea si sustinerea angajatilor, asigurarea
pregatirii, revitalizarea angajatilor ce manifesta o anumita stagnare 1n cariera, oferirea posturilor in ascensiune.
Promovarea cadrelor didactice trebuie sa se realizeze pe criterii de competenta, precum si pe crearea de conditii
nale si NU pe baza varstei si a vechimii in munca [12].

Pornind de la ideea cad un bun pedagog, pe langa stapanirea continutului disciplinei pe care o preda si a
tehnicilor de lucru specifice profesiei didactice, are nevoie si de o culturd generala bogata, care si-i ofere

narea cadrelor didactice.
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Formarea si perfectionarea cadrelor didactice sunt un pilon de structura in formarea si dezvoltarea angaja-
mentului profesional al cadrelor didactice. Fiind o notiune cu aspecte multiple, angajamentul poate fi imbuna-
tatit printr-un sistem de activitati ce se refera la formarile continue. Desi toate aceste activititi sunt importante
si interdependente, se poate afirma cu certitudine ca punctul de start in asigurarea dezvoltarii angajamentului
il constituie angajarea In cAmpul muncii dupa absolvirea institutiei. Formarea continue este o necesitate
permanenta a cadrelor didactice indiferent de domeniul profesional si de nivelul pregatirii fiecaruia, deoarece
nicio profesiune nu cere posesorului ei atita competenta, daruire si umanism ca cea de profesor, pentru ca in
niciuna nu se lucreaza cu un material mai pretios, mai complicat si mai sensibil decat omul in devenire [13].

Dat fiind ca transformarile ce se produc continuu in domeniul educatiei genereaza noi notiuni, concepte,
orientari care pot fi si trebuie valorificate prin actiuni bine orientate, formarea profesionala continua faciliteaza
accesul catre ele, astfel asigurandu-se implicarea cadrelor didactice cat mai deplina in asigurarea eficacitatii
activitatii educationale, prin dezvoltarea continud a competentelor si abilitatilor profesionale [14].

Prin participarea la formari cadrul didactic cu statutul si rolul profesional detinut isi dezvolta domeniile de
competentd: competenta de specialitate, competenta tehnologiilor informationale, competenta psihopedago-
gica, competenta sociald si manageriala, competenta de formare continua [15, p.57].

In acest context, obiectivul major al formarii continue a cadrelor didactice reprezinti dezvoltarea resurselor
interne ale cadrului didactic ca personalitate creatoare de culturd intelectuald si asigurarea cadrului autentic
pentru obtinerea de performante, pentru realizare si implinire profesionald, pentru dezvoltarea angajamentului
profesional. Odata ce performanta unei institutii depinde in mod direct de performanta cadrelor didactice,
managerii sunt chemati sa-si asume responsabilitati specifice in raport cu dezvoltarea lor, sd adopte politici si
mecanisme de formare a personalului didactic. Aceasta va conferi relevantad actiunilor de formare continua, va
spori motivatia si interesul cadrelor didactice pentru propria formare [16].

Concluzii

Relatiile dintre angajat si organizatia in care activeaza sunt reciproce, motivatia angajatilor afecteaza
realizarea scopurilor organizationale si viceversa, angajatul este afectat de mediul sdu de munca. Ideea acestei
relatii este ca exista o fortd in mediul activitatilor profesionale, care contribuie atat pentru organizatie, cat si
pentru angajati. Aceasta ar semnifica ca un mediu de lucru, care oferad factorii motivationali necesari pentru
angajati, conditioneaza aparitia unui nivel inalt al motivatiei, situatie care si conduce spre realizarea scopurilor
organizationale. Intelegerea faptului ci crearea unui mediu de lucru pozitiv si de sustinere in scoald, urmati de
o atitudine de simpatie sincera fatd de profesori, este practic cheia pentru dezvoltarea treptatd a potentialului
lor. Aceasta le permite satisfacerea necesitatilor ascunse pentru a ajunge la realizari si pentru a-si asuma
responsabilitatea, iar In cele din urma — pentru a-si exprima aprecierea fata de capacitatea de a avea un succes.
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