


Capitolul3 

Modele de competenţă profesională 

A ctivitatea umană necesită competenţă, definită drept capacitatea cuiva de a se 

pronunţa asupra unui lucru, pe temeiul unei cunoaşteri adânci a problemei în 

capacitatea unei autorităţi, a unui funcţionar etc. de a exercita anumite atribuţii. 

mpetenţa conferă randament, precizie, siguranţă şi permite rezolvarea de situaţii dificile · 

din~cţiia în care s-a format. În mod obişnuit, viaţa cotidiană ne pune în contact cu 

care sunt pregătite în diferite domenii şi prestează anumite activităţi, au anumite 

Termenul "profesie" presupune o îndeletnicire cu caracter permanent, exercitată 

unei calificări corespunzătoare; ea reprezintă un mod de viaţă, un rol social, 

senmează un complex de cunoştinţe teoretice şi deprinderi practice care definesc 

'"'"""'" unei persoane, Practicarea cu competenţă a unei profesii presupune un ansamblu 

cunoştinţe, abilităţi şi deprinderi specifice, însuşite în mod temeinic, care se concre­

prin efectuarea unor acţiuni bine precizate (H. Pitariu, 1983, 30). 

Competenţa profesională reprezintă o potenţialitate intrinsecă persoanei şi este 

""'''u1o.a de ansamblul de abilităţi necesare cunoaşterii unui anumit domeniu de activitate. 

extensie, termenul de competenţă profesională este folosit în domeniul managemen­

pcntru a desemna drepturile ce revin unui manager datorită funcţiei pe care o arc sau 

delegare de la un organ superior, pe o durată limitată sau nedeterminată în timp. În 

ce evaluarea competenţei profesionale se referă la identificarea capacităţilor de care 

dis]punte omul pentru a desfăşura o anumită activitate, profesie, evaluarea performanţelor 

l.f.lrollesiionale are în vedere aprecierea muncii proprii unei persoane incluse în produsele 

'""·u-<<m;, Rezultatele performante sunt condiţionate de creşterea competenţei angajaţilor şi 

managerilor, adică de calitatea selecţiei, pregătirii profesionale, precum şi de condiţiile 

şi climatul socioafectiv la nivelul grupului. Evaluarea performanţelor 

profcsion.alc este destul de dificil de realizat, deoarece în orice produs există, pc lângă o 
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parte comcnsurabilă prin numărul de piese sau repere (părţi componente ale unui produs) 

efectuate într-o anumită unitate de timp, şi elemente necomensurabile şi care fac obiectul 

aprecierilor de natură subiectivă, cum sunt: modul de prelucrare, calităţile estetice, 

valoarea socială, încărcătura afectivă ele. Spre deosebire de analiza muncii, care este 0 

determinare globală, după cantitatea şi calitatea produselor realizate, care include factorii 

umani şi materiali împreună, în cazul evaluării performanţelor interesează aportul efectiv al 

oamenilor în procesul de producţie, contribuţia individualizată a fiecărei persoane, 

materializală prin energia fizică şi psihică depusă, consumată. În evaluarea competenţei 

profesionale, situaţia este mai complexă, deoarece întâlnim cel puţin trei accepţii ale 

acesteia: 1) a li capabil să efccluczi, în mod optim, o anumită activitate (muncă); 2) concor­

danţă a calităţilor individuale cu cerinţele profesiunii; 3) potenţialitate care permite 

dezvoltarea altor calităţi. 

Indicatorii de bază ai competenţei profesionale sunt: calitatea muncii şi tempoul ci 

inalt; capacitatea omului de a-şi desfăşura activitatea in mod constant in timpul prestabilit; 

existenţa mai multor elemente creatoare în muncă; implicarea unor abilităţi cognitive 

generale şi specifice, precum şi a unor componente structurale ale personalităţii ( caractcro­

logice: cooperare şi empatie, gratificaţie, comunicare etc.; temperamentale: mobilitate, 

echilibru). Sunt luaţi în vedere deci mai mulţi factori generali, care împreună dau ca 

rezultantă nivelul performanţelor profesionale. La aceştia se adaugă şi abilităţi specilicc 

liecărei profesiuni. De exemplu, pentru aviatori, putem menţiona: pregătirea teoretică, 

dcprinderile de zbor, condiţia lizică şi sportivă şi nivelul disciplinei, pentru şofcrii 

profesionişti enumerăm: spiritul de observaţie, rezistenţa la efort, nivelul rezolvării 

problemelor tehnice, gradul de adecvare a acţiunilor, atitudinea faţă de colegi, accidentele 

şi consumul de alcool. 

Aşadar, competenţa profesională evaluată prin eficacitate şi performanţă constituie 

un fenomen multidimcnsional; rcdăm câteva dimensiuni având în vedere anumite criterii: 

natura abilităţilor (generale, speciale, intelectuale, psiholizice, extrasenzoriale, academice, 

artistice); ariile de manifestare socială (familie, grup de prieteni, de colegi, şcoală); natura 

aspiraţiilor (profesionale, sociale); aportul preponderent al anumitor procese psihice 

(cognitive, afective, motivaţionale, voliţionale etc.); de conducere, gra1u1 de participare, 

implicarea în procesul decizional etc. 

Competenţa profesională nu este un concept static, ci este o realitate dinamică ce 

poate creşte, în general, prin procesul de perfecţionare profesională şi poate scădea datorită 
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multor factori sau împrejurări. Dintre acestea enumerăm: diminuarea capacităţii de 

din cauza vârstei sau a unor maladii care creează dificultăţi adaptării la 

· tehnologice, la exigenţele sporite faţă de precizia unor operaţii de muncă sau la 

intelectuale de durată; aprecieri eronate ale raportului dintre cerinţele muncii şi 

)sit>ilităţil,c individuale; cu repercusiuni asupra nivelului motivaţional. Dintre problemele 

care pot determina diminuarea competenţei, menţionăm: subaprecierea 

Jn''"""' a propriilor capacităţi profesionale, drept cauză sau efect al unor performanţe 

ifc.rio:are posibilităţilor. O asemenea situaţie motivează refuzul unor avansări pc linie 

1yolesion:aia. În acest caz, persoana trebuie susţinută cu exemple din activitatea proprie 

infirmă această poziţie negativistă, pentru a-i creşte încrederea în forţele de care 

lisp•un•e; aprecierea că beneficiile obţinute pe baza muncii desfăşurate nu vor fi la nivelul 

)fmturilor depuse. Acest fenomen are loc când persoana dispune de venituri exterioare şi 

nu depinde de munca sa; când avantajele pe care ar putea să le obţină de pe um1a 

m(),.;·, .;·;·competenţei sunt nesigure sau prea îndepărtate şi când ascensiunea la un post mai 

ar detem1ina schimbări, dificil de îndeplinit, în stilul său de viaţă, persoana preferând 

fie mai slab remunerată şi subutilizată, sub aspectul atitudinilor, decât să suporte 

Reuşita personală, fie în plan social sau profesional, este condiţională de o serie de 

factori. "Există sute şi sute de modalităţi de a reuşi şi capacităţi total diferite ce pot ajuta la 

asta" (H. Gardner, 1986). Preocupări pentru analiza comporlamentelor de perfom1anţă au 

existat încă din antichitate; astfel, Aristotel în Etica nicomahică îşi punea întrebări 

filosofice referitoare la virtute, caracter şi o viaţă mai bună, provocarea sa constând în 

stăpânirea prin inteligenţă a vieţii noastre emoţionale. 

Primele modele ale "competenţei" au fost elaborate prin referire la scorul obţinut la 

un test de inteligenţă sau orice altă probă standardizată de performanţă. Bazate pe probe 

obiective, acestea s-au centrat pe QI detectat prin testele Standford-Binct, Wechsler 

Intelligence Scale for Children (WISC), Califomian Test of Mental Maturity (CTMM). 

Aceasta este etapa definirii şi idcntificării indivizilor dotaţi pc baza Q I, perioada în care 

competenţa este asimilată în totalitate cu inteligenţa. Alfred Binet şi T. Simon au oferit o 

probă decisivă pentru demonstrarea existenţei diferenţelor individuale native, prin 

elaborarea, în 1904, a primului test de inteligenţă, iar W. Stern (1912) a calculat 

coeficientul de inteligenţă. În general, se considera că un scor de peste 130 QI indică 

dezvoltarea superioară a inteligenţei şi, implicit, aceasta conduce la reuşita şcolară şi 

profesională. Lcwis Terman (1921) a adoptat scorul de 140 QI la testul Stanford-Binet şi 
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cel de 135 QI la Terman Group fntelligence Test drept limita convenţională între 

capacitatea intelectuală medie şi cea înaltă. Un alt model privind competenţa profesională 

consideră alături de inteligenţă şi scorurile obţinute la probele de creativitate. Aşadar, 

această etapă se caracterizează prin depăşirea identificării fenomenului de competenţă 

înaltă cu inteligenţa şi includerea, alături de inteligenţă, a creativităţii. Un important impuls 

în această direcţie s-a resimţit în anii '50, o dată cu controversa asupra testelor de 

inteligenţă şi, totodată, multiplicarea semnalelor de dotare intelectuală. Concomitent cu 

investigaţii din sfera creativităţii au fost iniţiate şi alte cercetări care au condus la adoptarea 

unei viziuni multidimensionale asupra competenţei profesionale. În perioada contemporană 

s-au adoptat noi puncte de vedere ce se distanţează considerabil de interpretările 

psihometrice ce prezentau dotarea înaltă ca un construct cuantificabil şi uşor măsurabil. 

Accentul este mutat de pc identificarea abilităţilor manifestate pe dezvoltarea continuă şi 

pe promovarea acelor condiţii care determină "comportamentul performant" (J.S. Renzulli, 

1990) de-a lungul întregii vieţi şi într-o largă varietate de contexte extraşcolare. Printre 

modelele teoretice contemporane amintim: modelul celor cinci mari factori ai personalităţii 

(descris la noi sub denumirea de Big Five), elaborat de R. McCrae şi P. Costa şi care 

include (apud W. Weiten, 1992, 425): extroversiune, agreabilitatc, conştiinciozitatc, 

stabilitate emoţională şi deschidere epre experienţă; modelul orientat pe performanţele 

realizate/virtuale (J.S. Renzulli 1978, 1986, 1994, F. Gagne şi Feldsen); modele orientate 

pe acţiunea mediului sociocultural şi psihosocial (A.J. Tannenbaum, 1983; F. Monks şi 

Csikszentmihalyi); modelul inteligenţelor multiple elaborat de H. Gardner (1983, 1991) şi 

modelul inteligenţei emoţionale (care pune emoţiile în centrul aptitudinilor necesare pentm 

viaţă), elaborat de D. Goleman (1995/2001); modelul Mc Donald's, elaborat de George 

Ritzer (2000/2003). 

În esenţă, modelul lui J.S. Renzulli (1978, 1986, 1994) atribuie competenţa 

profesională înaltă unei interacţiuni speciale dintre "trei seturi de trăsături": abilitate 

intelectuală supramedie, angajare în sarcină şi creativitate. Autorul precizează că nici una 

din cel trei categorii referenţiale nu este suficientă în sine pentru generarea performanţei de 

vârf şi că fiecare în parte este indispensabilă. Abilitatea supramedie (J.S. Renzulli, 1986) se 

referă atât Ia abilitatea generală, cât şi la abilităţile speciale. Abilitatea generală este 

definită a fi "capacitatea de prelucrare a infom1aţiei, de integrare a experienţelor care 

rezultă din adccvarea şi adaptarea răspunsurilor la situaţii noi şi de capacitatea de a uzita 

gândirea abstractă". De exemplu, sunt enumerate raţionamente verbale şi numerice, 
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aţt<JUan;a spaţială, memoria şi fluenţa verbală. Toate aceste disponibilităţi aptitudinale 

măsurabile prin teste şi sunt întâlnite preponderent în situaţiile tradiţionale de învăţare. 

)lllta!w" specifice constau în "capacitatea de a dobândi cunoştinţele, dcprinderilc sau 

"'"·'"''v de a exersa o activitate specifică", reprezintă "căile prin care indivizii se exprimă 

ci înşişi în viaţa reală, în situaţii de nontest". Autorul exemplifică acestea prin referire la 

pentru matematică, chimie, balet, compoziţie muzicală, fiecare domeniu 

apoi în subramuri specializate, atrăgând atenţia totodată asupra mulli-

""'""'·v"'""'"P' talentelor. 
Conceptul de angajare în sarcină este definit prin funcţia motivaţiei de energizare 

1ri<mt:~tă a individului către o activitate de muncă sau o sarcină de lucru specifică. 

~ră~;ă(!unle vizate sunt: capacitatea de a dezvolta niveluri înalte de interes, entuziasm, 

""'u"!"" şi implicare într-o problemă dintr-un domeniu de muncă, capacitatea înaltă de 

răbdare, tenacitate, încrede~e în sine, în posibilităţile personale de a realiza 

standarde înalte pentru propria activitate, 

recepu vnatea faţă de autocritică şi critică. 

Creativitatea desemnează cea de-a treia categorie de trăsături ale dotării de 

pe1:fo:rm:anţ.ă. J .S. Renzulli precizează termenul de creativitate prin enumerarea fom1elor de 

mEmiJ'est.are ale acestuia: fluenţă, flexibilitate şi originalitate; deschiderea către experienţă 

receptivitatca faţă de nou şi diferit; curiozitatea, speculaţia, spiritul de aventură, dorinţa 

de asumare a riscurilor în gândire şi acţiune, dezinhibiţia; a acţiona şi reacţiona la 

stimularea externă sau la propriile idei şi simţăminte. Pentm măsurarea nivelurilor 

creativităţii, autorul opiniază în favoarea reducerii ponderii testelor de creativitate, datorită 

limitelor de validitate şi predictibilitate care le fac inoperante în numeroase situaţii şi 

preferă "modalităţile alternative" de psihodiagnoză, ca analiza produselor creativităţii 

realizate în situaţii de viaţă reală sau chiar rapoartele personale asupra rezultatelor 

originale. 

Modelul propus de F. Monks (1993) 

Paradigma excelenţei, consttuită de profesoml olandez F. Monks, constituie o exten­

siunea modelului elaborat de J.S. Renzulli, prin plasarea acestuia din urn1ă în context social 

şi prin conferirea dimensiunii dinamice; modelul este fundamentat empiric pe o cercetare 

asupra unui eşantion de adolescenţi. Modelul propus de F. Monks are meritul de a fi subliniat 

rolul factorilor socio-culturali în evoluţia predispoziţiilor aptitudinale performanţiale. 
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Elaborat din perspectiva psihosociologică, acest model a lărgit orizontul abordărilor 

privind competenţa profesională, şi prin acest model, triada familia - contextul 

sociocultural -relaţiile cu grupul de prieteni. De asemenea, F. Monks operează o scrie de 

modificări chiar în cadrul triadei personalităţii preluate de la profesorul american. Astlcl, 

"angajarea în sarcină" devine la F. Monks motivaţie descrisă ca un construct ce include 

perseverenţă, asumarea riscurilor, orientarea în perspectivă, sursă de energie, sistem de 

selecţie şi de direcţionare. 

Modelul diferenţia/ al lui F. Gagne (Canada, 1991) 

Conform modelului lui F. Gagne, dotarea înaltă "corespunde nivelului de competenţă 

a abilităţilor dezvoltate nonsistemetic legate de cel puţin un domeniu de expresie umană 

(intelectuală, creativă, socioafectivă, scnzorio-motrică etc). Transformarea dotării aptitu­

dinale în competenţă arc loc sub acţiunea unor "catalizatori" intrapersonali (motivaţionali 

şi de personalitate) şi a unor catalizatori de mediu. Pentm F. Gagmi, energia motivaţională 

are trei efecte comportamentale de bază: iniţiativa, interesele şi persistenţa în sarcină. 

Caracteristicile de performanţă menţionate ca deosebit de relevante pentru metamorfozarea 

dolării aptitudinale în competenţă sunt: încrederea în forţele proprii, respectul de sine, 

autonomia, autocontrolul, raţiunea morală, maturitatea emoţională, sănătatea mentală 

generală. Cele mai multe dintre aceste caracteristici sunt corelate cu aptitudinile inte­

lectuale. La rândul lor, catalizatorii de mediu sunt subdivizaţi în cinci categorii: persoane 

semnificative, elemente senmificativc de mediu fizic, intervenţii senmificative, evenimente 

semnificative, şansă. 

Modelul inteligenţelor multiple elaborat de Iloward Gardner (1983, 1993) 

H. Gardner consideră că modelul Multiple Intelligences (MI) a putut fi elaborat 

numai prin abandonarea căilor convenţionale de cercetare a inteligenţei care au atras de-a 

lungul secolului eforturi concentrate. Cartea lui H. Gardner din 1983, care a avut un mare 

impact, Frames of Mind (Cadrele minţii), a fost un manifest împotriva QI-ului; ca 

propunea ideea că nu există un singur lip monolitic de inteligenţă care să stea la baza 

reuşitei în viaţă, ci un spectru larg de inteligcnţc cu şapte posibilităţi. Lista lui includea şi 

cele două tipuri de inteligenţă standard, respectiv cel al învăţării, inteligenţa verbală şi 
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matematică, dar includea şi capacitatea spaţială, de exemplu, esenţială în cazul unui 

plastic sau al unui arhitect; inteligenţa kinestezică; inteligenţa muzicală şi 

tcli.genţelc personale", capacităţile interpersonalc (inteligenţa interpersonală), cum ar fi 

ale unui mare terapeut precum Cari Rogers sau ale unui lider mondial precum Martin 

King, Junior şi "capacităţile intrapsihice" (inteligenţa intrapersonală) care pot 

pe de o parte în intuiţiile lui Sigmund Freud sau, mai puţin evident în mulţumirea 

M;""''" ce se poate obţine atunci când cineva reuşeşte să fie în acord cu adevăratele lui 

!nti1neJ1te. Cuvântul operativ în modelul MI a lui H. Gardner este multiplu: modelul lui 

mult mai departe decât conceptul standard de QI , ca factor singular şi invariabil. În 

JllU'l"·'v de viaţă obişnuită, toate "inteligenţele" acţionează într-o armonie individual­

•ecillc.ă, fapt pentru care nu pot fi discriminate fără metodologii profesioniste. H. Gardner 

opinează asupra "intcligenţelor personale": inteligenţa interpcrsonală este capaci­

de a-i înţelege pe ceilalţi; agenţii de vânzări, politicienii, profesorii, medicii de clinică 

HllJ~lll .. religioşi cu influenţă clară cel mai adesea sunt indivizi cu un grad ridicat de 

ttel:igenţă interpersonală. Inteligenţa intrapersonală, este o capacitate corelată orientată 

interior. Este acea capacitate de a forma un model plin de acurateţe şi de veridicitate a 

şi de a fi în stare să foloseşti acest model pentru a acţiona eficient în viaţă. La 

nte:lig;enţa interpersonală, cheia cunoaşterii de sine, el mai include "accesul la propriile 

seritirneitte, capacitatea de a discerne între ele şi de a le stăpâni în călăuzirea comporta-

Deşi se acordă un spaţiu amplu descrierilor inteligenţelor personale din perspectiva 

pe care acestea îl joacă la nivelul emoţiilor şi al stăpânirilor, H. Gardner şi 

colaboratorii nu au urmărit în detaliu rolul sentimentului în cazul acestor intcligenţe, 

concentrându-se asupra cunoştinţelor despre sentiment. Această concentrare lasă neexplorat 

vastul ocean al emoţiilor, care fac ca viaţa interioară şi relaţiile să fie atât de complexe, de 

constrângătoare şi adesea încurcate. Cel care propune un model lărgit a ceea ce înseanmă să 

fii ., inteligent" şi pune emoţiile in centrul aptitudinilor necesare pentru viaţă este 

D. Goleman (1995/2001), care a avut ca precursori pc John D. Mayer şi Peter Salovey 

(1990/1 993). D. Goleman demonstrează că există inteligenţă în emoţii, dar şi emoţiile pot 

influenţa inteligenţa. ' 
O extindere şi o influenţă din ce în ce mai mare asupra societăţii contemporane o 

prezintă modelul McDonald's, ca paradigmă a unui proces vast prin care principiile 

restaurantului fast-food încep să domine din ce în ce mai multe sectoare în societatea 

americană, precum şi în restul lumii, opinează sociologul american George Ritzer 
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(2000/2003, 17). Mcdonaldizarea aCectează nu numai restaurantele, dar şi învăţământul, 

munca, serviciile de sănătate, călătoriile, timpul liber, regimul alimentar, politica, familia, 

adică toate aspectele societăţii, tinde să modeleze întreaga viaţă socială; este ceea ce G. 

Ritzer defineşte ca "Mcdonaldizarea societăţii". În ciuda serviciului politicos, restaurantele 

McDonald's se conformează aceloraşi imperative de uniformizare, control al costului şi 

standardizare a porţiilor care au permis reţelelor fast-food americane să domine lumea. 

După cum declară însuşi autorul, Mcdonaldizarea societăţii se înscrie în tradiţia lucrărilor 

marilor teoreticieni ai sociologiei Emile Durkheim, Georg Simmel, Max Weber, C. Wright 

Mills, Jurgen Habetmas. Este bazată pe teoria raţionalizării, fommlată de Max Webcr 

(1864-1920) în Etica protestantă şi spiritul capitalismului, 1904-1905) şi Economie .)i 

societate, 1921). Prin Mcdonaldizare se înţelege aplicarea principiilor de funcţionare a 

restaurantelor McDonald's în tol mai multe sectoare ale vieţii sociale şi în lot mai multe 

ţări din lume. Principiile care au asigurat succesul restaurantclor jast-food: "eficienţa" 

(alegerea mijloacelor optime pentru realizarea unui scop), "calculabilitatea" (stabilirea de 

standarde numerice atât pentru procese, cât şi pentru produse), "predictibilitatea" 

(anticiparea unei situaţii, ceea ce presupune disciplină, ordine, uniformizare, rutină) şi 

"controlul prin tehnologic" (eliminarea incertitudinii comportamentelor umane) se 

regăsesc, după cum afim1ă George Ritzer, din ce în ce mai des în viaţa socială contempo­

rană. Aceste principii intercorclate exprimă raţionalitatea sau, după cum spunea Max 

Weber, "devrăjirea" lumii postmodeme. În teorelizarea mcdonaldizării, "raţionalitatea" 

(rationality), "colivia de fier" a societăţii moderne şi postmodernc are un sens negativ, 

opus celui de "raţiune" (reson), astfel că sistemele raţionale sunt adesea neraţionalc 

(unreasonable). 

Deşi raţionalitatea era prezentă în organizarea vieţii sociale şi înainte de 1955, anul 

în care au început să funcţioneze restaurantele McDonald's (amintim managementul 

ştiinţific al muncii, teoretizat în anul 1909 de F.W. Taylor, şi banda rulantă, introdusă de 

Henry Ford în producţia de automobile), numai industriajast:food a oferit un model pentru 

relaţiile sociale. 

Mcdonaldizarea reprezintă o amplificare şi o extindere a teoriei "raţionalităţii" a lui 

M. Weber; pentru acesta modelul raţionalităţii a fost birocraţia; restaurantul fast-food este 

paradigma mcdonaldizării, subliniază George Ritzer (2000/2003, 34). După M. Weber, 

raţionalitatea formală înseamnă acea căutare de către oameni a mijloacelor optime pentru 

atingerea unui scop şi este modclată de reguli, reglementări şi structuri sociale mai largi. 
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nu sunt lăsaţi să se descurce singuri pentru a găsi cel mai bun mijloc de a atinge 

dat. În ciuda avantajelor pe care le oferă, birocraţia suferă de iraţionalitatea 

iortalităţii. Ca şi restaurantul fast-food, o birocraţie poate reprezenta un loc de muncă sau 

a unor servicii dezumanizant. Ronald Takachi (1990, după George Ritzer, 

"Lvv.J. 36) a caracterizat aceste medii raţionalizate drept locuri în care "eul a fost 

car·cer~al, emoţiile lui controlate şi spiritul îngenuncheat". Cu alte cuvinte, sunt medii în 

oamenii nu se pot comporta ca nişte fiinţe umane, în care indivizii sunt dezumanizaţi. 

Modelul McDonald's a reuşit pentru că oferă consumatorilor, angajaţilor şi 

eficienţă (este metoda optimă de a trece de la o situaţie la alta, restaurantul 

1c[lonald s oferă cel mai confortabil mod de a trece de la starea de foame la aceea de a fi 

calculabilitate (punerea accentului pe aspectele cantitative ale produselor vândule, 

tărimE'a porţiei, costul şi ale serviciilor oferite, adică timpul necesar pentru a obţine 

rod.ustll); previzibilitate (siguranţa că produsele şi serviciile sunt tot timpul aceleaşi, 

1diferent de loc) şi control (scenariile, meni urile limitate, opţiunile reduse, locurile lipsite 

confort, toate îi fac pe clienţi să se comporte aşa cum doresc directorii: să mănânce 

şi să plece). 

Deşi mcdonaldizarea oferă avantaje serioase, ea are şi aspecte negative. Eficienţa, 

JI~''"''uuu"'""• calculabilitatea şi controlul prin tehnologii nonumane pol fi considerate 

,ele1mente fundamentale ale unui sistem raţional. Totuşi, sistemele raţionale nasc, inevitabil, 

Aşadar, a cincea dimensiune a Mcdonaldizării poate fi considerată 

"ll"f'vu;"w'"""" raţionalităţii". Aici, ideea esenţială este aceea că sistemele raţionale au, 

inevitabil, consecinţe iraţionale, cu alte cuvinte, contribuie la negarea raţiunii umane, sunt 

adesea neraţionale (unreasonable). Principalul motiv pentru care mcdonaldizarea este 

iraţională - şi în ultimă instanţă neraţională - îl constituie faptul că este dezumanizanlă. 

Astfel, industria fast-food oferă angajaţilor săi ceea ce George Ritzer (2001/2003, 130) 

numeşte "mcslujbă", unde "oricine" poate învăţa munca asta, atât este de uşoară. Angajaţii 

folosesc numai o infimă parte a deprinderilor şi abilităţilor pe care le au. Solicitările 

minime de calificare ale restaurantului fast-food sunt iraţionale. Din punctul de vedere al 

angajaţilor, mcslujbele sunt iraţionale pentru că nu oferă nici prea multă satisfacţie şi nici 

stabilitate. Numai arareori li se permite angajaţilor să-şi utilizeze calificarea şi nu au voie 

să fie creativi. Aceasta duce la acumularea de resentimente, insalisfacţii profesionale, 

absenteism şi demisii. De fapt, în comparaţie cu orice altă industrie din Statele Unite, 

industria fasl-food are cea mai mare fluctuaţie de angajaţi - o rată de aproximativ 300 la 

sută pe an. Aceasta înseanmă că perioada medie de angajare a unei persoane în industria 
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rast-Cood este de patru luni, forţa de muncă în acest domeniu schimbându-sc în întregime 

de aproape trei ori pe an. Fiind o muncă simplă şi repetitivă, angajaţii sunt uşor de înlocuit, 

dar, atât din punct de vedere al instituţiei, cât şi din acela al angajatului, flucluaţia ridicată 

nu este de dorit. Costurile Jluctuaţiei, cum ar fi ang~uarea şi pregătirea, cresc o dală cu rata 

acesteia. În plus, ncfolosirca abilităţilor angajaţilor este iraţională pentru organizaţie, 

întmcât pcntm banii (chiar atât de puţini) cu care îi plăteşte ar putea obţine mai mult de Ia 

ci. Linia de asamblare dezumanizează pc cei care lucrează Ia ca; alicnarca îi af'cctcază nu 

numai pc cei care lucrează la banda de asamblare pentru automobile, dar şi pc cei care 

lucrează în diverse organizaţii concepute cel puţin în parte pe principiile benzii de 

asamblare. În societatea noastră, în curs de mcdonaldizarc, banda de asamblare arc 

implicaţii pcntm mulţi oamenii şi pentm multe medii. Un aspect al dezumanizării, al 

restaurantclor priveşte şi reducerea contactelor între oameni, relaţiile dintre angajaţi şi 

clienţi sunt, în cel mai bun caz, superficiale. Deoarece majoritatea angajaţilor lucrează cu 

jumătate de normă şi rămân numai câteva luni, chiar şi clienţii obişnuiţi pot avea numai 

arareori o relaţie personală cu ci. Sunt din ce în ce mai puţine locurile în care un angajat 

ştie cine eşti şi ce vei comanda. Contactul dintre angajaţi şi clienţi este foarte scurt, 

caracterul foarte impersonal şi anonim al acestor relaţii este amplificat de faptul că 

angajaţii sunt pregătiţi pentru a avea, conform scenariilor scrise, contacte limitate cu 

clienţii. Clienţii sunt dczumanizaţi prin aceste contacte sccnarizatc, dar şi prin alte 

demersuri menite să unilom1izeze comunicarea. Atunci când este vorba de contactele 

umane, uni!ormitatca este ncpotrivită. Contactele umane produse în masă pol să le apară 

clienţilor ca dczumanizantc dacă uniformizarca este evidentă, sau ca o manipulare, dacă 

uniformizarca nu este evidentă. Dezumanizarca are loc când interacţiunile prefabricate 

înlocuiesc relaţiile umane autentice. Mcdonaldizarca cuprinde tot mai multe domenii de 

viaţă. Astf'cl, uni vcrsitatea modernă a devenit un loc în care studenţii se simt asemenea 

unor obiecte în care se toarnă cunoştinţe în timp ce se mişcă de-a lungul unei linii de 

asamblare ce fumizează inf'om1aţii şi acordă titluri universitare. Pentru medic, procesul 

raţionalizării aduce cu sine o scrie de efecte dczumanizanlc. Capacitatea medicilor de a-şi 

controla activitatea este din ce în ce mai mică; şi din punctul de vedere al pacienţilor 

raţionalizarea medicinei generează numeroase aspecte iraţionale. Cursa penlm eficienţă le 

poate da sentimentul că sunt nişte produse pe o bandă de asamblare. Este de aşteptat ca 

efortul de a spori prcvizibilitatca să-i facă pc pacienţi să-ţi piardă legăturile personale cu 
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şi cu alţi angajaţi în acest domeniu, pentru că regulile şi regulamentele îi fac pe 

să-şi trateze toţi pacienţii în acelaşi fel. 

Toate aceste observaţii şi neajunsuri au pus sub senmul întrebării presupoziţiile 

hocielt!lui· Homo oeconomicus asupra naturii umane. Omul este o fiinţă socială, fiind 

nteres:1t nu numai de câştig, ci având un set de nevoi sociale: un climat social pozitiv, 

'esu·<::~L pentru persoana umană, afecţiune, prietenie, înţelegere interumană. Dată fiind 

situaţie, specialiştii în ştiinţele socioumane trebuie să se implice, criticând 

,ir2tţionalitatea raţionalităţii" şi, acelaşi timp, imaginând modalităţi de umanizare a muncii, 

sporire a satisfacţiei în relaţiile interpersonale şi intergrupale. O nouă politică de 

trebuie să se contureze: politica relaţiilor umane şi resurselor umane ale 

()rg.anizaţiei·. Ideea fundamentală a acestei noi abordări este folosirea cât mai bine a 

resurs:elclr umane pe care le are organizaţia: talentele şi competenţele variate ale membrilor 

diversitatea preocupărilor lor. 

Un model care subliniază rolul competenţelor în reuşita profesională şi în viaţă este 

elaborat de David McClelland (1973). Metoda pe care o folosea el pentru a descoperi 

coinp,ete:rrţele era să ceară indivizilor să descrie ce îi face să aibă succes la locul de muncă. 

Pentru a obţine o definiţie a acestui termen, trebuie să apelăm la lucrările ulterioare pe care 

le-au realizat el şi colaboratorii: R.E. Boyatzis (1982) a realizat o integrare cuprinzătoare a 

.. ·datelor despre testarea competenţelor luate de la D. McClelland şi colaboratorii lui şi a 

• descris competenţa profesională ca fiind "o caracteristică ascunsă a unei persoane ce poate 

· fi un motiv, o trăsătură, un talent, un aspect al imaginii de sine sau al rolului social sau un 

•· set de cunoştinţe pe care individul le foloseşte". Mai departe, el susţine că aceste 

caracteristici pot fi neconştientizate şi de aceea persoana "poate fi incapabilă să le prezinte 

sau să le descrie". Întreaga metodă constă în povestirile pe care oamenii le spuneau despre 

ei înşişi şi se numea "Behavioral Event Interview" (BEI). Pentru BEI, celor care deţineau o 

slujbă li se cerea să descrie trei situaţii în care s-au simţit eficienţi. Deşi situaţiile descrise 

nu erau dovedite, s-a spus că BEI este o metodă de evaluare validă. D. McClelland (1973), 

însuşi a spus că să întrebi oamenii ce cred ei că este o bună perfom1anţă profesională, nu 

este analiză profesională. 

Totuşi, BEI a fost metoda pc care a recomandat-o pentru a descoperi competenţele. 

Povestirile spuse în BEI erau supuse la un sistem nespecificat de interpretare. Acelaşi eşantion 

de persoane a fost apoi testat cu Picture St01y Exercise. Acest test, descris de R.E. Boyatzis 

(1982) ca o variantă a Thematic Apperception Test (TAI) al lui Murray (1983), cerea 

oamenilor să spună povestiri după inmgini. Aceste povestiri erau apoi codificate pentru a 
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măsura motivaţia, "cum ar Il nevoia de realizări, nevoia de alllicre, nevoia de putere". Curn era 

de aşteptat, oamenii tind să includă în povestiri comportamente similare cu cele prin care se 

descriu pc ci înşişi că le folosesc. Pentru că s-a descoperit această similaritate, competenţele au 

fost considerate după acelaşi criteriu. Au fost ignorate posibilităţile apariţiei erorilor din caU/~ 

utilizării metodei unice. Picturc Story Excrcisc a fost considerată o tehnică validă de evaluare 

(R.E. Boyatzis, 1982) pc baza ideii că testul măsoară pattern-urile de gândire utilizate în 

profesie. Aceasta este foarte diferită de definiţia obişnuită pentru un test cu conţinut valid 

(Uniform Guidelines on Employer Sclecţion Procedures, 1978, apud Gcrald V. Barrett şi 

R.L. Depinel, 1991 ). Chiar R.E. Boyatzis a considerat că studiile sale despre validare nu oferă 

sullcienle informaţii pentru a permite dezvoltarea unui sistem de selecţie sau de promovare şi 

pentru a dezvolta şi implementa asemenea sisteme şi procedee, o organizaţie ar trebui să 

conducă studii pentru a valida competenţele. 

Printre competenţele specifice managerilor puse în valoare în studiile lui D. McClelland 

sunt "încrederea în sine" şi "răbdarea". "Încrederea în sine" a fost identificată ca o 

caracteristică a managerilor de succes, dar nu s-a stabilit dacă această componentă a fost cauză 

sau efect al succesului. Ar Il avut măsurarea încrederii în sine realizată mai devreme în cariera 

managerului, înainte de a avea experienţa succesului sau eşecului, rezultate similare cu una 

realizată mai târziu în carieră?". În ceea ce priveşte "răbdarea", McCielland o considera .,o 

componentă dezirabilă" pentru multe ocupaţii şi servicii, în special pentru ollţerii de poliţie şi, 

adăugăm noi, şi pentru profesori, ollţerii militari. J. Kagan, L. Pearson şi L. Welch (1966) au 

arătat că răbdarea este o caracteristică umană uşor măsurabilă, care este relativ stabilă în timp 

şi poate fi învăţată direct. 

Conceptul de criterion sampling, propus de D. McCielland în testarea competenţelor, 

poate fi potrivit în câteva situaţii- aşa susţin G. Barret şiR. Depinet (1991), dar dovezile 

nu sprijină punctul de vedere al autorului, în nici unul dintre propriile lui exemple. Tot11şi, 

în ciuda acceptării largi a punctului de vedere al lui D. McCielland (1973), dovezile pc 

care le utilizează pentru a-şi susţine argumentele nu sunt tocmai valide. 

Deşi competenţele psihosociale nu sunt specifice doar activităţilor manageriale, locul 

lor este în standardul pentru funcţiile de conducere, de îndrumare şi control, deoarece 

aceste compctcnţc ţin de calitatea umană a unui manager, de rolul lui de "om", cu tol ce 

implică aceasta. 

Modelul inlerprelaliv pc care l-am avut în vedere în definirea şi analiza competenţei 

profesionale arc la bază următoarele dimensiuni: 
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- un ansamblu de capacităţi psihice generale şi speciale absolut necesare pentru 

unei activităţi, profesii, meserii, abilităţi ce ţin de inteligenţa generală, ca 

cognitivă; 

- un ansamblu de abilităţi socioemoţionale care definesc inteligenţa socială şi 

- angajarea în sarcină (nivelul şi tipul motivaţiei profesionale în sensul potenţialului 

realizare personală, al focalizării şi implicăiii active în sarcinile profesionale în strânsă 

>aiitm·:i cu interesul pentru activitate); 

- eficacitatea sinelui (conştiinţa competenţei intelectuale şi profesionale); 

Inteligenţa, abilitate cognitivă - predictor al competenţei 

profesionale 

"Inteligenţa", cea dintâi caracteristică umană studiată în psihologia modernă - Sir 

Galton publică în 1869 lucrarea Hereditmy Genius, în care se discută despre 

'antcte,rnl ereditar al performanţelor intelectuale -, deşi îi sunt atribuite uneori valori 

(posibilităţi) care o situează în imediata vecinătate a miracolului, totuşi rămâne în centrul 

psihologice actuale în ceea ce priveşte definirea, natura şi măsurarea 

Conceptul de "inteligenţă" nu este deloc unul deplin cristalizat. Definiţia inteligenţei 

oscilează încă între extreme, aşa încât, mai în glumă, mai în serios, este mereu citată 

butada lui A. Binet, devenită universală, care spune că inteligenţa este ... ceea ce se măsoară 

prin testele de inteligenţă. În ciuda marii diversităţi de opinii în problema naturii 

inteligenţei şi a structurii sale, se conturează o tendinţă clară de a releva în primul rând 

funcţia adaptativă a acestei însuşiri psihice. W. Stern (1928), de exemplu, consideră 

inteligenţa drept "capacitatea generală de a-şi adapta în mod conştient gândirea la cerinţe 

noi", iarEd. Claparede consideră că ea este declanşată de "nevoia de adaptare care apare 

atunci când un individ suferă un dezechilibru faţă de mediu". La rându-i, H. Pieron (1929) 

defineşte inteligenţa ca fiind "capacitatea generală de a rezolva dificultăţile, de a face faţă 

cu succes situaţiilor noi, de a se descurca în împrejurări neobişnuite". Acest punct de 

vedere corespunde şi cu opinia lui W. Keolher (1927, 4) sau H. Walon, care defineşte 

inteligenţa ca tiind "aptitudinea de a reacţiona în mod oportun în prezenţa situaţiilor noi" 

(apud J. Piaget, 1965). De asemenea, funcţia adaptativă a inteligenţei este reliefată de 
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J. Piaget, D. Wcchslcr şi mulţi alţii. "Inteligenţa, afirma J. Piaget (1965, 61), este adaptarea 

mentală cea mai înaintată, adică instrumentul indispensabil al schimburilor dintre subiect şi 

univers". Savantul elveţian J. Piaget (1947) a studiat inteligenţa şi mai ales dezvoltarea sa ca 

o caracteristică individuală, iar renumitul sociolog francez P. Bourdieu (1966) analizează 

determinările sociale ale expresiei instituţionalizate a inteligenţei, adică ale reuşitei şcolare şi 

profesionale. În abordarea inteligenţei trebuie să ţinem seama atât de aspectele ei individuale, 

cât şi de cele sociale. P. Bourdieu et al. (1966) sesizau că diferenţele de capital cultural au 

consecinţe asupra operaţiilor cognitive studiate de J. Piagct. Dacă J. Piagct descrie activitatea 

intelectuală ca o coordonare, W. Doise şi G. Mugny (1997/ 1998, 36) consemnează că 

aceasta nu este numai de natură individuală, ci şi de natură socială; astfel, inteligenţa fiind 

considerată capacitatea de adaptare la un mediu. 

În psihologia contemporană, reliefarea funcţiei adaptati ve ne apare ca un punct bine 

clarificat, însă ca factor cu valoare adaptativă generală, inteligenţa nu trebuie confundată 

cu intelectul. Inteligenţa nu se reduce la activitatea cognitivă logică, nu este doar gândire, 

nu este pur şi simplu o aptitndine pentru gândirea abstractă şi nici chiar un grup de 

aptitudini intelectuale de felul acelora analizate de L.L. Thurstone (1935) şi P.J. Guilford 

(1954) şi nici nu este numai o problem-solving ability. Inteligenţa unui individ este, în 

opinia lui H. Pieron, exprimată încă din 1929, "o manifestare a vieţii întregi a acestui 

individ". La rându-i, V. Pavelcu (1943, 17) constată şi el că "o comportare inteligentă nu 

poate fi judecată decât în cadrul personalităţii întregi", subliniind faptul că adaptarea 

mentală la împrejurări noi presupune înţelegere, invenţie, plasticitate, diferenţiere, dar şi 

energie. Astfel, se poate afirma că inteligenţa constituie, în realitate, o trăsătură generală a 

personalităţii, o caracteristică sintetică rezultată din combinarea structural-funcţională a 

diferite forme de activitate psihică cognitivă, afectivă şi conativă, reprezentând, prin 

urmare, o particularitate de ansamblu a psihicului şi nu o entitate care s-ar putea decanta şi 

izola prin analize histofiziologice şi analize pur matematice. 

Concepţia despre inteligenţă ca însuşire sintetică a personalităţii a fost susţinută chiar 

de A. Binet, care, încă din anii 1903-1905, a subliniat în mod clar că inteligenţa "nu este o 

funcţiune simplă, indivizibilă şi de esenţă specială, ci este formată din concertul tuturor 

măruntelor funcţiuni de discriminare, de observaţie, de rctenţie etc." Dezvoltând ideile lui 

A. Binet, R. Zazzo (1962, 141) observă că "inteligenţa nu este separată de caracter, de 

personalitate". Pormind de la ideile lui W.P. Alexander (1935), care a evidenţiat rolul 

intereselor, voinţei şi dorinţei de reuşită - ca factori nonintelcctivi - în performanţele 
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inteligent, D. Wcchlser (1967, 14), pentru care inteligenţa este 

globală sau complexă a individului de a acţiona în vederea unui scop 

de a gândi raţional şi de a avea rapotturi utile cu mediul, subliniază că 

obţinute până acum arată că testele de aptitudine verbală, de raţionament 

şi toate testele de acelaşi gen, atunci când sunt folosite singure pentru un examen 

· globale, dau doar o imagine incompletă a capacităţii unui individ de a se 

Aşadar, se conturează ideea că inteligenţa este o 

eminamente sintetică, o însuşire constitutivă a personalităţii, reprezentând 

Faţă de acest concept retuşat al inteligenţei, ca trăsătură sintetică a persoanei, măsu­

făcule până acum şi calcularea a tol felul de coeficienţi îşi pierd semnificaţia ce li 

acordat. Coeficientul de inteligenţă (Ganguillet-Stem, 1912) şi Scala de Inteligenţă 

- Binel ( 1905) -, cândva, standardul de aur al testelor IQ, în prezent devin un 

indicator al unei stări de moment, pasagere, exact în spiritul prevederilor lui 

Binel, care nu acorda măsurătorilor sale nici valoarea de diagnostic absolut şi cu atât 

· puţin de prognoslic şi nicidecum valoare de etichetare definitivă. Punctul de vedere 

prezintă multele faţete ale inteligenţei, susţinut de o scrie de cercetători: R. Meili 

D. Wechsler (1967), H. Gardner (1983, 1993), coordonatorul Proiectului 

,,Spectrurrt", D. Goleman (1995/2001), oferă o imagine mai amplă asupra capacităţii 

şi asupra potenţialului său pentru reuşită decât IQ-ul standard. Când elevii 

:Prc•greLmltlui· "Spectrum" au fost evaluaţi comfonn Scalei de Inteligenţă Stanford-Binet- şi 

unui set de întrebări ce um1ărea să măsoare spectrul de inteligenţe aşa cum le 

u~l""''" H. Gardner (spiritul de conducere, capacitatea de a cultiva relaţiile şi de a păstra 

priet<miile, aceea de a rezolva conflictele şi de a face analize sociale) -, nu au existat 

legături semnificative între rezultatele copiilor la cele două teste. S-a ajuns la concluzia că 

"scala de inteligenţă Stanford - Binct nu putea prezice reuşita copiilor la nivelul 

· activităţilor «Spectrunm". Pe de altă parte, rezultatele la "Spectrum" le-au dat părinţilor şi 

profesorilor un indiciu clar referitor la domeniile faţă de care copiii vor arăta un interes 

spontan şi în care se vor descurca destul de bine, încât să dezvolte o pasiune care într-o 

bună zi să ajungă dincolo de pricepere, către măiestrie. Precizând că inteligenţa nu este o 

facultate de sine stătătoare "a spiritului", definim - confom1 Dicţionarului de cerebrologie 

(1998, 163-76) - "inteligenţa drept capacitatea de mobilizare şi de exercitare selcctivă, 

spontană sau reflexivă, întotdeauna inlenţională şi previzională, a resurselor multiple ale 

persoanei, esenţialmente a gândirii, în funcţie de natura situaţiilor, mai mult sau mai puţin 
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dillcilc, inedite, cărora individul este obligat să le facă faţă în procesul complex şi variabil 

de adaptare la mediul de viaţă, asigurându-şi succesul, imediat sau în perspectivă". Sau, pc 

scurt, considerăm inteligenţa drept "capacitatea de a inventa prompt şi de a utiliza cllcicnt 

învăţătura dobândită" (apud L. Gavriliu, 2001, 22). Aşadar, şcolile trebuie să fie instituţii 

de cultivare a inteligenţei, adică de învăţare llcxibilă şi clicientă. Cei care vor să excludă 

din inteligenţă învăţarea experienţei exclud, în acelaşi timp, tocmai inteligenţa. "Fără 

învăţătură, fără experienţă, inteligenţa rămâne zero" (L. Gavriliu, 2001, 23). 

Inteligenţa ţine de procesele psihologice interne ale individului, dar care se 

articulează cu dinamicile sociale interindividuale, în special cu cele legate de conllictelc 

sociocognitivc (W. Doi se şi G. Mugny, 1981 ). Experienţele intcrpersonale şi intergrupalc 

influenţează, mai mult sau mai puţin, dezvoltarea diverselor activităţi cognitive asociate 

calităţii de a Ji inteligent (W. Doise şi A. Palmonari; G. Mugny şi A. Percz, 1998). 

Tot mai mult se pune accentul pc articularea unui concept de inteligenţă care să 

invalideze mitul inteligenţei creditare. Ştiinţa este capabilă, în prezent, să răspundă la o 

scrie de întrebări insistente şi complicate despre pătţile cele mai iraţionale ale psihicului şi 

să realizeze o hartă de o anumită precizie a sufletului omenesc. "Aceasta este o mare 

provocare pentru cei care subscriu unei viziuni înguste în privinţa inteligenţei, susţinând că 

TQ-ul de la Jntelligence Quotient - coeficient de inteligenţă - este un dat genetic ce nu 

poate Il schimbat în luncţie de experienţa de viaţă şi că destinul nostru este în mare măsură 

detem1inat de această aptitudine. Acest argument ignoră problema cea mai provocatoare: 

ce putem schimba pentru a-i ajuta pc copiii noştri să le lie mult mai bine în viaţă? Ce 

factori sunt în joc, de exemplu, atunci când o persoană cu un IQ mare se zbate din greu, în 

vreme ce alta, cu un IQ modest, se descurcă surprinzător de bine? Aş susţine că diferenţa 

constă cel mai adesea în capacitatea numită inteligenţă emoţională, care include 

autocontrolul, zelul, perseverenţa şi capacitatea de automotivarc", opinează Daniel 

Golcman (200 l, l 0). Copiilor le pol Il însuflate şi formate toate aceste abilităţi, fapt care le 

va acorda o şansă mai mare, independent de potenţialul intelectual primit pe linie genetică. 

Cei mai mulţi cercetători în domeniul psihologiei susţin că pc o inlrastructură cerebrală, 

realmente ereditară, se suprapune o structură tol cerebrală, o supraslructură eminamente 

dobândită, care, într-o unitate anatomofuncţională mai mult sau mai puţin atmonioasă cu 

cea dintâi, întemeiază comportamentul inteligent manifestat în modul cel mai elocvent. 

îndeosebi în situaţiile problematice generate de mediu. Inteligenţa, ca de altfel toate 

celelalte însuşiri psihice ale persoanei, este rezultatul interacţiunii dintre organism şi mediu 
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purta amprenta întregii experienţe vitale a individului, având deci un "spectru" unic, 

aidoma. Nefiind o substanţă dată în cantitate fixă, ci o realitate mult mai 

mplexa şi de un mare dinamism, putând lua valori şi profiluri foarte diferite la unul şi 

individ, inteligenţa este o capacitate al cărei grad de eficienţă variază nu numai în 

cu vârsta, ci şi cu starea de oboseală, emoţională etc. a individului. Randamentul 

cunoaşte deci largi fluctuaţii, în raport cu orarul zilei, cu motivaţia, cu 

~oo,fm·il.-, de personalitate. Tipul de inteligenţă depinde de orientarea motivaţională a 

pc când gradul ci depinde de calitatea "substratului" corporal, anatomo-ftziologic, 

şi de calitatea şi de extensiunea solicitărilor ecologice. 

Testele psihologice trebuie să măsoare nu numai o caracteristică individuală, ci 

cognitivă în calitate de funcţionare socială. Conţinutul şi condiţiile fiecărui 

declanşează reacţii şi atitudini diferite în funcţie de apartenenţele culturale, etnice şi 

ale indivizilor testaţi (Katz, 1973, Zigler şi Butterfield, 1968, apud W. Doise şi G. 

, 1998). Un test de inteligenţă nu poate cuprinde tot spectrul inteligenţei cu care este 

un individ. Inteligenţa nu este, aşadar, numai gândire, ea cuprinde într-o mare măsură 

univers al omului şi poate fi definită ca "abilitatea cognitivă generală şi cu ajutorul 

un individ rezolvă orice aduce cu o problemă mentală" (H. Eysenck, 1998, 96). 

David Mc Clelland (1979) a susţinut necesitatea remodelării teoriei şi tehnologiei de 

a abilităţilor pentru a determina competcnţa şi a propus ca psihologii să măsoare 

competenţele, deoarece indivizii pot fi evaluaţi după o scală a competenţelor 

gerrenrle. Literatura de specialitate evidenţiază cercetări, studii care demonstrează corelaţia 

inteligenţă, QI şi eficienţa profesională, notele şcolare şi succesul ocupaţional şi din 

Notele şcolare- predictori ai competenţei profesionale? 

De-a lungul evoluţiei personalităţii, prima formă de succes ca recunoaştere socială a 

reuşitei o constituie succesul şcolar, concretizat în notele şcolare. Conduita de succes, ca 

pattern de receptare cognitivă a datelor unei situaţii şi de deprinderi comportamentale 

articulate într-o acţiune eficientă, îşi are originea, după unii cercetători, în copilărie 

(Hamaschek, 1987). Deşi majoritatea specialiştilor contemporani caracterizează similitu­

dinea dintre inteligenţa generală şi competenţa profesională, socială (intelectuală) drept 

simplistă, în practica şcolară, testele de inteligenţă sunt considerate în continuare 
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principalul procedeu de identificare a elevilor dotaţi şi, în acelaşi timp, de predicţie a 

perfom1anţelor. 

Succesul şcolar este rezullatul unor conlruntări timpurii cu standardele de perfor­

manţă impuse de şcoală şi, de aceea, influenţa lui asupra personalităţii este deosebit de 

importantă: el nu numai că valorizcază o performanţă care este deosebit de esenţială pentru 

formarea intelectuală a individului, dar presupune dezvoltarea unor trăsături de persona­

litate şi atitudini favorabile reuşitei, a motivaţiei de pcrf01manţă, chiar a unor "pattern-uri 

de realizare"'. 

Ideea că notele şcolare prezic succesul ocupaţional a fost combătută de D. Mc. 

Clelland (1973). Ca dovadă, el a inclus experienţele personale de Ia Universitatea Wcslyan, 

susţinând că studenţii care au obţinut note maxime nu se deosebesc de studenţii care abia 

obţineau punctajul minim admis, în privinţa succesului ocupaţional de mai târziu. În 

aceeaşi direcţie este şi punctul de vedere al lui D. Goleman (2001, 50): "Unul dintre 

secretele psihologiei este relativa incapacitate a notelor, a IQ-ului sau a allor evaluări, în 

ciuda popularităţii lor aproape mistice, de a prevedea fără greş cine va reuşi în viaţă. Cu 

siguranţă că există o legătură între IQ şi performanţele în viaţă, în cazul unor grupuri largi 

de persoane. Mulţi dintre cei cu un coeficient de inteligenţă scăzut sfârşesc prin a ocupa 

slujbe modeste, iar cei care au un IQ mare au tendinţa de a deveni persoane bine plătite­

lucru care însă nu este valabil întotdeauna". 

Există totuşi anumite limite când notele sunt utilizate ca predicţii. Notele variază 

considerabil de Ia o disciplină Ia alta (G.V. Barrctt şi R.A. Alexandcr, 1 989; R. Elliot şi 

A.C. Strenta; 1988, L.F. Schoenfcldt şi D.H. Bmsh, 1975), ca şi între diferite colegii (G.V. 

Barrct şi R.A. Alcxander 1 989; L.G. Humphreys, 1988, A.M. Nclson, 1975). Pentru că 

diferiţi studenţi de obicei frecventează cursuri diferite, comparabilitatca notelor este relativ 

scăzută, în afară de cazul când este frecventat acelaşi set de cursuri (R.P. Butler, C. Mc 

Cauley, 1 987). În ciuda acestor lipsuri, o scrie de mctaanalize au demonstrat faptul că 

notele se corelează în mică şi moderată măsură cu succesul ocupaţional (P .A Cohen, !984; 

D.A. Dyc şi M. Reck 1988, 1989; O'Lcary, 1980; G.E. Samson, M.E. Grauc şi Weinstcin, 

H.J. Walberg 1984 (apud Gcrald V. Barrett, Robert L. Dcpinet, 1991). În ciuda unei 

diferenţe existente între datele folosite în aceste studii şi a variabilităţii rezullatclor 

(r = 0,15 până la r = 0,29), toate au ajuns la concluzii similare. Mulţi şi variaţi indicatori ai 

succesului ocupaţional, cum ar li salariul, rata de promovare, cvaluările supraveghetorilor, 

au fost în relaţie pozitivă (direct proporţională) cu notele şcolare. 
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Rezultatele unor metaanalize reflectă concluziile diverselor studii individuale care au 

em.onMnH existenţa unei relaţii între perfommnţele academice şi competenţa profesională. 

relaţie poate proveni din asocierea performanţei academice şi abilitatea 

1telectuală, motivaţia (A. Howard, 1986) şi atitudinile faţă de muncă; V.C. Palmer (1964), 

Hunter ( 1983, 1986) au susţinut această ipoteză, demonstrând prin analize că abilităţile 

mari duc la creşterea cunoştinţelor profesionale, care, la rândullor, duc la performanţe 

rofcsion;ale mai bune. Această relaţie s-a dovedit a fi importantă pentru toate nivelurile de 

,uw"'f'"' incluzând absolvenţi de medicină, absolvenţi cu MBA absolvenţi de colegiu atât 

domeniul ingineriei, cât şi al artelor, absolvenţi de şcoli tehnice şi liceu din Statele Unite 

din alte ţări, cum ar fi Suedia (T. Huscn, 1969). Corelaţia dintre note şi succesul 

Jcu;paţ:ional a avut valori cuprinse între 0,14 şi 0,59. Totuşi, anumite cercetări au arătat că 

relaţii sunt subcstimate, pentru că sfera predictorului - notele - este restrânsă 

Dye şi M. Reck 1989, R. Elliott şi A.C. Strenta, 1988). Chiar luând în considerare 

.uw"'""' atât metaanaliza, cât şi diversele studii individuale au demonstrat că notele sunt 

Jiccu•-"v'· ai competenţei ocupaţionale. 

Testele de inteligenţă şi aptitudini- predictori ai competenţei 

ocupaţionale sau alte realizări? 

Asupra relaţiilor dintre testele de aptitudini şi inteligenţă şi performanţa ocupaţională 

alte realizări, studiile, părerile sunt controversate. Testele de inteligenţă nu pot 

ll.':cunr·inclc tot spectrul inteligenţei cu care este dotat un individ. Inteligenţa, aşa cum este 

·înţeleasă astăzi, poate fi măsurată fragmentat, numai în anumite domenii parţiale. Ea nu 

· poate fi definită într-un mod general valabil, chiar şi măsurătorile uzuale ale IQ-ului nu 

·· sunt incontestabile. Cifra rezultată din calcul, deci IQ-ul unei persoane, indică, de fapt, 

doar un segment, o porţiune mică a capacităţii sale. Savanţii de renume ai psihologiei sunt 

.· unanim de acord că inteligenţa, în ansamblul său, nu poate fi măsurată. Ceea ce reuşim să 

măsurăm prin teste reprezintă doar unele concluzii asupra potenţialului existent al unui 

individ. De asemenea, este îndreptăţit răspunsul potrivit căruia testele de inteligenţă nu 

surprind acele variabile personale ca perseverenţa şi strădania care reprezintă totodată un 

criteriu al succesului şi al reuşitei profesionale. Aceşti parametri sunt luaţi în considerare 
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într-o altă serie de teste; inteligenţa reprezintă doar un sector parţial al întregului segment 

care compune personalitatea. 

O scrie de cercetări au evidenţiat rolul testelor de inteligenţă. Astfel, bateria studiată de 

R.L. Thomdike şi E. Hagen (1959) a fost folosită pentru a prezice succesul piloţilor în timpul 

celui de-al Doilea Război Mondial (P.H. Dubois 1947) şi includea cadeţi de la West Pont, 

chinezi, femei şi negri ca subiecţi. Bateria a fost considerată validă pentru toate aceste grupuri. 

Acesta este în acord cu faptul descoperit mai târziu că, în general, testele de aptitudini sunt 

valide pentru toate grupurile (V .R. Boehm 1972, J.E. Hunter, F.L. Schmidt şi R. Huntcr, 1979; 

F.L. Schmidt şi Rauschenberg, 1984). În aceeaşi direcţie, R.L. Thomdike şi E. Hagen (1959) 

au cercetat un eşantion de persoane care trecuseră bateria de teste pentru piloţi şi navigatori în 

1943. Respondenţilor care avuseseră vârsta între 18 şi 26 de ani atunci când s-a făcut testarea li 

s-au cerut date despre ci înşişi în şapte domenii, inclusiv venitul lunar în anul 1955. Apoi au 

fost calculaţi coeficienţii de validitate între rezultatele la bateria de teste şi venitul raportat. 

Procedura de validare a avut greşeli evidente. Diferenţa de opt ani dintre vârstele subiecţilor a 

influenţat experienţa profesională a respondenţilor: unii aveau o carieră bine stabilită, alţii erau 

începători. Diferenţele de experienţă profesională se pol reflecta în mai mari diferenţe de 

salariu, chiar în cadrul aceleiaşi ocupaţii. 

Respondenţii aveau diverse ocupaţii şi erau răspândiţi geografic în Statele Unile. 

Chiar dacă testul pentru aviaţie ar ti fost potrivit pentru a prezice succesul atât în cazul 

unui medic, cât şi pentru un profesor de engleză şi chiar dacă ei ar fi fost de aceeaşi vârstă 

atunci când au fost culese datele despre salariu, diferenţele înregistrate dintre salariul 

mediu pentru ocupaţiile respective ar fi redus orice relaţie potenţială. 

În timp ce D. Mc Clellend susţinea că bateria de teste pentru aviaţie era improprie 

pentm prezicerea succesului ocupaţional, alte cercetări, utilizând acelaşi set de date ca şi 

R.L. Thorndike şi E. Ha gen, ( 1959) au perfecţionat procedura şi au obţinut informaţii 

suplimentare în 1969 (A.E. Beaton,l975; J.C. Hause, 1972; 1975; P.J. Taubman şi 

T.J. Wales, 1973, 1974). Aceşti cercetători au dovedit că factorul aptitudine numerică 

obţinut prin analiză factorială era în relaţie pozitivă (directă) cu venitul ulterior. De 

asemenea, aceste studii au arătat că această relaţie creşte în timp, pe măsură ce foştii 

aviatori şi navigatori se pcrfecţionează în ocupaţia respectivă. Când datele au fost grupate 

după ocupaţie, acei respondenţi care s-au aflat printre primii 1 O la abilitate numerică 

câştigau cu 30% mai mult decât cei care s-au situat între ultimii 40. Când abilitatea a fost 



1< 1; 
zz, 
lca!iit01UI3. Competenta profesională 177 

li 
lfucnţinută constantă, educaţia nu a fost un factor semnificativ în relaţia cu câştigul 

ltr.J. Taubman, T.J. Wales, 1974). 

Îi, P.J. Taubman şi T.J. Wales (1974) au descoperit în cercetările lor şi au evidenţiat 
lfaptul că aceia care se aflau în top ceea ce priveşte nivelul abilităţilor din fiecare categorie 

.'profesională aveau salarii considerabil mai mari decât cei care se situau la nivel inferior în 

lceea ce priveşte abilităţile. Pentru cei cu diplomă de master, aceia care se aflau în cincimea 
.. ? 
lfinfcrioară aveau un salariu anual de 14.000 de dolari, în timp ce aceia situaţi în cincimea 

lsuperioară aveau în medic 22.000 de dolari. 

1 Rezultate comparabile s-au obţinut într-un studiu longitudinal din Suedia pe 

lparcmsul unei perioade de 26 de ani (T. Husen, 1969). Persoanele incluse în grupul cu 

labilităţi intelectuale perfom1ante, obţinute la vârsta de 1 O ani, atunci când au fost testate, 

fţcâştigau de două ori mai mult decât cei care au avut rezultate slabe la nivelul abilităţilor 
~intelectuale. Se observă o diferenţă semnificativă de venit. Rezultatele acestor studii ne 

lconduc la concluzia inevitabilă că testele de inteligenţă şi de aptitudini sunt în relaţie 
fpozitivă cu eficienţa şi competenţa profesională. 
U;-_ 1 Prin iniţierea de către profesorul american Lewis M. Terman (1877-1956), din 1921 

1 până în 1925, a unui program de cercetare psihosocială a dezvoltării aptitudinale, celebrul 
&iZ lr studiu longitudinal Genetic Studies of Genius, s-a marcat începutul studierii competenţei 
g-~· 

~,intelectuale şi s-a evidenţiat rolul inteligenţei în anticiparea competenţei. Lotul investigat, 

J în momentul lansării cercetării, avea vârsta medie de 11 ani şi era compus din 671 de fete 

1 şi 857 de băieţi. Ei fuseseră selecţionaţi dintr-o populaţie de peste un sfert de milion de 

~ elevi din California. Subiecţii eşantionului au fost urmăriţi în cadrul cercetării întreaga lor 

i viaţă, prin evaluări succesive axate pc diverse variabile (performanţa şi satisfacţia în viaţa 
1; profesională, familială, gradul de persistenţă a muncii în deceniul şase al vieţii). În 1921, la 

1 declanşarea cercetării, L.M. Terman a formulat um1ătoarea întrebare: "Cum se vor 

J descurca aceşti copii la vârsta adultă? Îi va ajuta geniul lor să dobândească în final un mai 

mare succes decât al colegilor de vârstă sau acest geniu le-a fost destinat să le pună beţe în 

roate? " 

Continuat până în zilele noastre, când vârsta medie a subiecţilor era de 62 de ani, 

R.R. Sears (1977) şi alţii, în calitate de cxecutori ai testamentului ştiinţific al lui L. Terman, au 

continuat studiul, ce a condus la concluzii dintTe care unele au confirmat ipotezele iniţiale. 

Coordonatele concepţiei lui L. Tcrman asupra excepţionalităţii sunt: fenomenul este detem1inat 

de inteligenţa generală, interpretată ca fiind un continuum de însuşiri pe care le posedă indivizii 

de aceeaşi vârstă, dar şi de grade de dezvoltare diferite. Lewis Terman a avansat ipoteza că 
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individul dotat intelectual este de asemenea superior colegilor de vârstă în privinţa stării 

sănătăţii generale fizice şi mentale, a adap!ării la schimbare, stabilitate emoţională, a nivelului 

de inteligenţă la maturitate, statusului ocupaţional, veniturilor materiale, publicaţiilor, 

invenţiilor şi chiar a "stării de mulţumire" pe care o trăieşte. 

Ipoteza lui L. Terman este susţinută de 300 de studii de caz întreprinse de R. Sears şi 

alţii asupra vieţii la maturitate a acestor subiecţi cu succese profesionale maximalc/mini­

male care au rellectat importanţa factorilor de personalitate (nonintelcctivi) în manifestarea 

capacităţii intelectuale, perseverenţa şi finalizarea activităţii, încrederea în sine, eliberarea 

de sentimentul inferiorităţii. 

Limitele vechii gândiri asupra inteligenţei sunt sesizate şi de H. Gardner (1983), care 

subliniază faptul că epoca de glorie a JQ-ului a început în perioada Primului Război 

Mondial, când două milioane de americani au fost aleşi prin intem1ediul primului test scris, 

inventat chiar în vremea aceea de Lewis Tennan, psiholog la Universitatea Stanford. 

"Acest lucru a durat decenii, care au fost etichetate de Gardner drept «felul de a gândi la 

nivelul IQ-ului»": " aceşti oameni, fie că sunt deştepţi sau nu, aşa s-au născut. Nu putem 

modifica prea mult situaţia, iar testul nu spune altceva decât dacă faci parte sau nu dintre 

cei deştepţi. Testul de admitere la JilCultate se bazează pc un singur tip de aptitudine, care 

îţi detem1ină viitorul. Această modalitate de gândire a pus stăpânire pe societatea noastră", 

opinează H. Gardner (1983, după D. Golcman, 2001, 55). 

Relaţia dintre abilităţile cognitive şi perfommnţele profesionale a fost evidenţiată de 

mulţi cercetători utilizând tehnici metaanalitice. Astfel, date din aproximativ 750 de studii 

asupra "General Aptitudes Test Batery" (GATB) au arătat că testul a prezis în mod valid 

performanţa profesională pentru ocupaţii diverse (Hortigan, Wigdor,J989, apud, G.V. 

BatTet şiR. Dcpinet, 1991,). 

D. McC!elland (J 973) s-a opus utilizării testelor de inteligenţă şi a susţinut că 

inteligenţa pc care o măsoară testele de inteligenţă şi de aptitudini nu este aplicabilă şi 

relevantă în situaţiile de la angajare, nefiind utilă în situaţiile practice, concrete, de zi cu zi. 

În concepţia lui, criteriile trebuie să includă cerinţe reale. S.L. Willis şi K.W. Schaie (1986) 

au experimentat propunerea lui D. McClelland pe subiecţi vârstnici. Cetinţele utilizate în 

studiu - ca de exemplu: abilitatea de a înţelege eticheta unui llacon de medicamente sau de 

a înţelege cartea de telefoane- se deosebeau substanţial de cerinţele academice din testele 

de inteligenţă. Conform punctului de vedere al lui D. McClelland, nu ar trebui să existe o 

relaţie între abilităţile mentale, cum ar fi inteligenţa fluidă sau cristalizată şi performanţele 
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la cele opt categorii de cerinţe ale vieţii reale folosite de S .L. Willis şi 

Schaie. Această idee nu a fost susţinută de rezultatele studiului. Dimpotrivă, o relaţie 

de puternică există intre inteligenţă şi performanţele în îndeplinirea cerinţelor vieţii 

Abilităţile intelectule au explicat 80 la sută din variaţia performanţei în îndeplinirea 

;ar~amv1 (S.L. Willis, K.W. Schaie, 1986). Într-un al doilea studiu, ei au descoperit din 

că abilitatea intelectuală este în acord atât cu performanţele autopercepute, cât şi cu 

atribuite de cvaluatori pentru realizarea unui număr de sarcini practice. Aceste 

au fost obţinute pe câteva eşantioane ce cuprindeau persoane vârstnice 

Schaie, 1987). 

L. Michell şi R.D. Lambourne (1979) au studiat elevi de 16 ani şi au descoperit că 

cu abilităţi cognitive mai înalte erau mai capabili să răspundă la întrebări deschise, 

susţină discuţii mai mult timp, să pună întrebări interpretative şi să ajungă la o înţelegere 

cornpl•exă a problemelor. 

Aceste studii evidenţiază că abilitatea cognitivă este în relaţie pozitivă cu o varietate 

comportamente reale, concrete. Totodată, aceste cercetări, studii de specialitate 

faptul că testele de inteligenţă sunt predictori valizi pentru succesul 

pn)fe:sio:aal şi alte realizări. Abilitatea cognitivă este un bun predictor al performanţei în 

mai multe situaţii de angajare (R.D. Arvey, 1986; J.E. Hunter, 1986) şi această relaţie 

rărnârte stabilă pe perioade lungi de timp. 

Testele şi performanţele academice prezic performanţele 

profesionale datorită unei relaţii implicite cu statusul sociai? 

Argumentaţia lui D. McClelland (1973, 7) împotriva folosirii testelor de inteligenţă şi 

de aptitudini s-au bazat pc ideea că "testele sunt în mod evident discriminatorii la adresa 

acelora care nu au fost expuşi la cultură, accesul la aceasta fiind păzit de teste". Mulţi 

cercetători au pus şi încă mai pun sub semnul întrebării posibilitatea măsurării inteligenţei 

(calcularea coeficientului de inteligenţă). 

IQ este o variabilă semnificativă, însă nu este totul, iar puterea de predicţie a acestuia 

trebuie bine analizată. În acest sens, Horst H. Sicwert (1988) comentează coeficientul de 

inteligenţă de 148 al unei gospodine din America, coeficient care se situa puţin sub 

coeficientul de inteligenţă al lui Albcrt Einstein, deci acest IQ ar permite femeii respective 

să construiască rachete şi am1e atomice. Aşadar, pentru neprofesionişti, viitorul profesional 
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al acestei femei, conform coeficientul de inteligenţă, ar fi fost foarte promiţător. Însă 

lucrurile nu stau aşa. Inteligenţa oferă posibilitatea de a exercita o anumită activitate numai 

când un individ are capacitatea şi cunoştinţele corespunzătoare din acel domeniu. Doar un 

coeficient de inteligenţă ridicat nu ajută la nimic. Revenind la exemplul cu gospodina, 

precizăm: dacă ea nu obţine şi cunoştinţele necesare în domeniul tehnicii navelor cosmice, 

nu va putea niciodată să construiască o rachetă. Sau, altfel spus, puteţi fi posesorul unui 

Ferrari, dar fără cheie de contact şi cunoştinţele necesare pentru a-1 conduce, rămâneţi doar 

proprietarul unui simbol inventar, 1ără a putea circula cu el. Asemănător stau lucrurile şi 

cu inteligenţa (H. Siewerl, 1988, 8). 

Inteligenţa singură nu garantează succesul ocupaţional, ea reprezintă doar baza 

pentru o carieră încununată de succes. Relaţia dintre inteligenţă şi statnsul social există, dar 

nu este o relaţie strict matematică. De aceea poate fi o greşeală să apreciezi inteligenţa 

cuiva după munca pe care acela o face, deşi adesea există această relaţie. O corelaţie între 

rezultatele testelor de inteligenţă şi succesul profesional, adesea, poate fi un produs al 

asociaţiei lor comune, cu statntnl de clasă- susţinea D. McClelland. În ciuda numeroaselor 

modalităţi de definire a statusului socio-economic (SES), o serie de studii arată că succesul 

ocupaţional este un rezultat al abilităţilor cognitive şi educaţionale ale fiecăruia, amândoi 

factori relativ independenţi faţă de originea socială. De asemenea, cercetările demonstrează 

că intensitatea relaţiei dintre IQ şi succesul profesional nu este strâns legată de prestigiul 

social al anumitor cariere, indiferent de diferenţele dintre ocupaţii. 

L.S. Gottfrcdson (1986) aprecia că este mai util să ne focalizăm pe domenii cum ar fi 

abilitatea individuală decât pe factorii irelevanţi legaţi de SES, cum ar fi vcnitnl familial 

asupra căruia indivizii nu deţin controlul. Definiţia dată de D. McClclland (1973) SES-ului 

diferă considerabil de acelea folosite de alti cercetători. Pentru el, statusul socio-economic 

aparţine elitei puternice: aceia care au credit, putere, relaţii, oportunităţi, valori, aspiraţii, 

bani şi avantaje materiale. Unii dintre aceşti factori (de exemplu valorile şi aspiraţiile) s-au 

dovedit a fi legaţi de succesul ulterior (W.H. Sewell şi R.M. Hauser, 1976). Ei nu au fost 

descrişi ca fiind legaţi de statusul socioprofesional de alţi cercetători pentru că aceşti 

factori nu aparţin în totalitate celor baga~ (J.W. Greenberg, H.H. Davidson, 1922). 

McClelland a descris SES în termeni de venituri. Alţi cercetători din domeniu (ex. S. Scarr 

şi R.A. Weinberg, 1978, W.H. Sewell şi R.M. Hauser 1 976) au descoperi! că veniturile au 

legătură slabă cu succesul ulterior, cu o corelaţie de numai O, 17 între veniturile indivizilor 

adulţi şi veniturile părinţilor lor. Aceste concluzii sunt în acord cu descoperirile lui D .F. 
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şi A Thomton (1984) şi T. Williams (1976) care au găsit o corelaţie între 0,12 şi 

între veniturile tamiliei şi inteligenţa copiilor. 

Dintre variabilele statusului socioeconomic, o scrie de studii au avut în vedere 

părinţilor, atitudinea părinţilor faţă de şcoală şi educaţie. Astfel, indicatorii 

ca SES, cum ar fi educaţia părinţilor, se află în legătură cu succesul copiilor. 

au demonstrat că anii de educaţie ai părinţilor şi abilităţile cognitive au o mare 

la distribuirea indivizilor pe ocupaţii (O.D. Duncan şi colab., 1972; 

. Gottfredson şi V.C. Brown, 1981). Totuşi, pentru persoanele cu abilităţi similare, cel 

semnificativ predictor al realizării pe plan ocupaţional a fost atitudinea părinţilor faţă 

şcoală şi de educaţie (P.E. Kraus, 1984). 

Inteligenţa socială şi inteligenţa emoţională -predictori 

ai competenţei profesionale 

Apariţia unor noi teorii de psihologie cognitivă, ca aceea "a inteligenţelor multiple" 

)labmată de H. Gardner (1983/1991), mută accentul de pe delimitarea dintre inteligenţa 

generală şi specială pe discriminarea între orice formă de inteligenţă şi alţi factori de 

J""'uu<im<m:. Punctul de vedere care prezintă multele faţete ale inteligenţei, altfel spus, 

.ad<~ptare:a unei perspective multidimensionale asupra competenţei a lărgit considerabil aria 

sernaJali(;ă a conceptului, propunând ca indicator al acestuia "capacitatea pentru pregătire 

suneric<arii în orice sferă de activitate umană" (AH. Passow, 1955, după C. Creţu, 1997, 3 7). 

Conform acestei orientări, performanţa înaltă este condiţionată de existenţa unor aptitudini 

separate sau în interacţiune: capacitatea intelectuală generală, aptitudine academică specifică, 

gândire creativă sau productivă, abilitate în lcadership, talent pentru arte vizuale şi scenice, 

aptitudini psihometrice. 

"Teoria inteligenţelor multiple", elaborată de H. Gardner (1983/1993), delimitează şi 

descrie şapte componente cognitive, relativ independente: talentul lingvistic, talentul 

logico-matematic, inteligenţa spaţială, inteligenţa muzicală, inteligenţa kinestezică şi 

inteligenţa interpersonală şi intrapersonală. Punctul său de vedere asupra inteligenţelor 

pune accentul pe cognitiv - înţelegerea de sine şi a altora în ceea ce priveşte motivaţiile, 

obiceiurile de muncă şi folosirea acestor infom1aţii în conducerea propriei vieţi şi pentru a 

le înţelege cu ceilalţi. Teoria multitudinii inteligenţelor a evoluat concentrându-se mai mult 

pe mctacunoaştere - adică pc conştientizarea procesului mintal al cuiva - şi mai puţin 
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asupra întregii game a capacităţii emoţionale. Totuşi, autorul apreciază importanţa crucială 

a acestor capacităţi emoţionale şi relaţionale allate la baza vieţii. El subliniază că "mulţi 

dintre cei care au un IQ de 160 lucrează pentru cei cu un IQ de 100, în cazul în care cei 

dintâi au o slabă inteligenţă intrapersona[ă, iar a celor din urmă este ridicată. În lumea reală 
nu există o inteligenţă mai importantă decât cea interpersonală. Dacă n-o ai, nu vei şti cu 

cine să te căsătoreşti, ce slujbă să-ţi iei ş.a.m.d. Trebuie să ne formăm copiii la nivelul 

inteligenţelor personale încă din şcoli" (după D. Goleman, l 995/2001, 59). 

Inteligenţa socială este aptitudinea de a înţelege relaţiile dintre persoane în context 

social, capacitatea de a rezolva probleme sociale în vederea adaptării la viaţa socială (după S. 

Chelcea, 2003, 192). Putem defini inteligenţa socială prin analogie cu termenul de 

"inteligenţă". Tem1em!l "inteligenţă socială" este multidinlensional, fenomenul pe care îl denu­

meşte include informaţii despre natura umană, despre oamenii concreţi şi relaţiile dintre ci, 

felul în care judecă şi acţionează. Ca şi deficienţele intelectuale, deficitul de inteligenţă socială 

conduce la neadaptarea individului la condiţiile sociale de viaţă. Inteligenţa socială poate fi 

gândilă ca bază cognitivă a personalităţii (N. Cantor şi J.F. Khilstrom, 1987). Există o dimensi­

une a inteligenţei personale îndelung scoasă în evidenţă, dar puţin explorată în studiile lui 

H. Gardner: rolul emoţiilor. Cel care i-a urmat lui H. Gardner şi a reuşit să prezinte în detaliu 

modurile în care putem da inteligenţă emoţiilor noastre este Peter Salovey (1990, 185-211 ). În 

aceeaşi direcţie, psihologii R. Stcrnberg şi P. Salovey au încercat să-şi formeze o imagine mai 

largă asupra inteligenţei, reinventând-o la nivelul necesităţilor pentru reuşita în viaţă. Astfel, se 

ajunge din nou Ia aprecierea Ia justa valoare a inteligenţei personale sau "emoţionale". Studiile 

privind inteligenţa emoţională sunt relativ recente, ele debutând în jurul anilor '90. Modelul 

inteligenţei emoţionale a fost prima dată propus de Peter Salovey şi John D. Maycr în 

,,Emoţionalfntelligence" (1990, 185-211) şi cuprinde: a) abilitatea de a percepe cât mai corect 

emoţiile şi de a le exprima (cunoaşterea emoţiilor personale sau conştientizarea de sine). 

Aceasta este piatra de temelie a inteligenţei emoţionale. Incapacitatea de a observa adevăratele 

noastre sentimente ne lasă pradă acestora; cei care au o certitudine mai mare asupra 

sentimentelor sunt piloţi mai buni ai existenţei personale, având un simţ mai sigur asupra 

felului în care reacţionează în privinţa deciziilor personale; b) gestionarea emoţiilor. Stăpânirea 

emoţiilor în aşa fel încât să fie cele potrivite reprezintă capacitatea de a construi conştientizarea 

de sine; capacitatea de a ne calma, de a face faţă anxietăţii, depresiei, mâniei şi supărărilor. 

Consecinţele incapacităţii de a avea aceste calităţi emoţionale fundamentale se concretizează în 

lipsa de stăpânire şi confruntarea permanentă cu dczamăgiri şi disperări, în vreme ce aceia care 
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pplca2:a în această direcţie se pot reechilibra mult mai rapid în urma obstacolelor şi a 

ea>cw,,v, din viaţă; c) motivarea de sine (interioară)- canalizarea emoţiilor şi sentimentelor 

atingerea unui scop, însoţită de controlul emoţional, care presupune capacitatea de a 

impulsurile şi de a amâna obţinerea grastilicaţiilor, recompenselor. Cei care au această 

pac:itate au tendinţa să fie mult mai productivi şi mai eficienţi în tot ceea ce întreprind; d) 

!;uiJOa,şterea emoţiilor în ceilalţi ( empatia) - capacitatea de a manifesta sensibilitate şi grijă 

de sentimentele altora, persoana fiind în stare să aprecieze diferenţele dintre oameni; c) 

autlll'·" şi ·dirijarea relaţiilor interunmne - capacitatea persoanei de a cunoaşte, a analiza şi 

~nuum emoţiile altora. 

Capacitatea de a recunoaşte, de a face faţă emoţiilor duce la performanţe mai mari la 

în muncă şi în relaţiile interumane. Succesul unei persoane la locul de muncă, în viata 

. zi cu zi depinde în mare măsură de o serie de factori fie de natură socială, afectivă sau 

iomnitivă. de alte caracteristici, de inteligenţa emoţională: "capacitatea de a fi în stare să se 

nntiv"''" şi să persevereze în faţa frustrărilor; de a-şi stăpâni inlpulsurile şi de a amâna 

atis:faccţiile; de a-şi regla stările de spirit şi de a împiedica necazurile să-i întunece gândirea; 

a fi stăruitor şi de a spera" (după D. Goleman, 2001, 50). În aceste vremuri, în care 

:ţrw~tru:a societăţii pare a se descifra cu o viteză mai mare ca niciodată, acum, când egoismul 

sărăcia spiritului par să îşi aibă rădăcinile în bunătatea vieţii noastre comune, este vizibilă 

mp,ortan!;ll inteligenţei emoţionale, clement esenţial al legăturii dintre sentin1ente, caracter şi 

""''"~''~ morale. Sunt tot mai multe dovezi că aptitudinile fundamental etice din viaţă îşi iau 

Jng:me:a în capacităţile emoţionale pe care le au la bază. Cei care sunt sclavii impulsurilor, 

lipsiţi de autocontrol au mult de suferit din punct de vedere moral. Capacitatea de a 

lcon1:rolla impulsurile stă la baza voinţei şi a caracterului, inteligenţa emoţională, un set de 

lhăslituri - definit de unii caracter - care contează imens în destinul nostru personal. Viaţa 

lcmc,ţicnală este o dominantă care poate fi, precum matematica sau cititul, gestionată cu mai 

sau mai puţin talent şi care presupune un set unic de compctenţe. Măsura în care cineva 

··abordează aceste competenţe este de o inlportanţă majoră pentru înţelegerea faptului că o 

··persoană poate reuşi în viaţă, în vreme ce o altă persoană, cu o inteligenţă egală, stârşeşte 

într-o Jimdătmă: aptitudinile emoţionale sunt metaabilităţi, ce determină cât de bine putem 

folosi talentele pe care le avem, inclusiv inteligenţa pură. 

Inteligenţa la învăţătură nu ne pregăteşte pentru vâlloarea - sau pentru ocaziile - cu 

care te întâlneşti la nivelul vicisitudinilor vieţii, iar un IQ ridicat nu este o garanţie de 

prosperitate, prestigiu sau fericire în viaţă, pentru că şcolile noastre şi cultura noastră se 

concentrează asupra capacităţilor de învăţătură, ignorând inteligenţa emoţională. Studiile 



184 Maria Constantinescu a Competenţa socială şi competen,ta proj€sională 

mai recente (J.D. Mayer şi P. Salovey 1990/1993; D. Goleman (1995/2001) demonstrează 

că, pe lângă competenţe intelectuale, un angajat are nevoie şi de alte calităţi ca: perseve­

renţă, autocontrol, motivare, abilităţi interpersonale. 

Înţeleasă ca abilitatea unei persoane de a înţelege şi de a se descurca eficient cu 

emoţiile sale, de a înţelege şi a se descurca şi cu emoţiile celor din jur, să dăm inteligenţă 

emoţiilor noastre, inteligenţa emoţională joacă un rol important în toţi factorii care 

influenţează eficienţa unei persoane, a unui grup sau a unei organizaţii: relaţiile cu şeful, 

incertitudinea, procesul de luare a deciziilor, motivaţia şi satisfacţia muncii, inenţinerca 

oamenilor talentaţi în funcţii, munca în echipă, calitatea muncii etc. 

Deşi s-au evidenţiat mai multe tipuri de inteligenţă, totuşi problema rolului 

afectivităţii, a inteligenţei emoţionale în cadrul cunoaşterii şi adaptării la situaţii noi a fost 

abordată de D. Goleman (1995/2001). În viziunea lui, constructele care compun această 

formă a inteligenţei şi contribuţia unică a fiecăruia dintre ele la realizarea unei activităţi de 

succes sunt: "conştiinţa emoţională" - recunoaşterea propriilor emoţii şi efectele acestora; 

capacitatea de a ne utiliza valorile pentru a ghida luarea deciziilor. În viziunea lui D. 

Goleman (1985/2001, 67), valorile noastre se traduc în "rezonanţe emoţionale, bune sau 

rele, valorile personale nefiind abstracţiuni elevate, ci crezuri intime pe care le simţim 

chiar dacă nu le traducem prin cuvinte". Conştientizarea şi cunoaşterea acestor valo1i şi 

intrarea în armonie vor determina ameliorarea relaţiei cu sine însuşi a fiecărui individ în 

parte; "autoevaluare precisă" - cunoaşterea propriilor resurse interioare, abilităţi şi limite. 

O problemă specială aici este cea a "punctelor oarbe", care ne pot pune în pericol întreaga 

carieră. Dintre cele mai comune (şi costisitoare) "puncte oarbe" ce pot caracteriza o 

persoană amintim: ambiţia oarbă (a câştiga sau a avea dreptate cu orice preţ, a prefera 

competiţia în locul cooperării etc.), scopurile nerealiste (a stabili obiective imposibil de 

realizat), implacabilitatea în efortul depus (a lucra compulsiv, a se lipsi de ceilalţi; a abuza 

de forţele proprii), abuzarea altora (a-i presa pe ceilalţi până la epuizare; a-i considera 

inferiori; a fi insensibil la efectele emoţionale nocive pe care le produce celorlalţi), sete de 

putere (impunerea propriilor interese), preocuparea pentru aparenţe (trebuie să-şi apere 

imaginea cu orice preţ; doreşte atributele materiale ale prestigiului), nevoia de a părea 

perfect (îl deranjează criticile chiar dacă sunt realiste; nu acceptă erorile şi slăbiciunile 

personale); "încrederea în sine însuşi" provine din cunoaşterea certă a propriilor valori, 

capacităţi şi scopuri. Abilitatea în sine nu este suficientă pentru a garanta succesul. Este 

important să şi credem în ea pentru a o utiliza cu succes; "autocontrolul" sau 
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:naJlttt;;'-'L'"""'" emoţiilor care implică stăpânirea mâniei şi toleranţa la frustrări, exprimarea 

natural, potrivit, fără agresiune, capacitatea de a te respecta, de a avea sentimente 

1oziti;rc faţă de tine, de familie şi şcoală, capacitatea de a manipula stresul, de a scăpa de 

şi de anxietatea socială; "a li de încredere" - a inspira încredere prin 

autent:icitat<~, a acţiona etic. Integritatea (a acţiona onest, deschis şi consecvent) este una 

caracteristice esenţiale ale unui angajat de excepţie; "scrupulozitatea" - a li în 

erenţă cu compromisurile şi promisiunile tacute, responsabili, organizaţi şi atenţi în 

ntLLu~a, meticuloşi. Aceste caracteristici sunt mai importante la nivelurile inferioare ale 

organizaţii; "inovaţia"- a da soluţii noi la probleme, a li deschişi la risc şi perspective 

"adaptabilitatea" - a fi flexibil, a-şi plia reacţiile şi tacticile pe situaţiile în schimbare. 

atât mai importantă este această abilitate socială, cu cât în aceste timpuri constanta 

în câmpul muncii o constituie schimbarea; "dorinţa de succes" - orientarea spre 

'"L.u"'""'' stabilirea unor scopmi dificile cu riscuri calculate, orit'mtarea spre perfecţionare; 

- implică, în acest caz, a fi dispus să faci sacrificii pentru a ajunge la un 

· obiectiv comun al unui grup sau al unei organizaţii; "iniţiativa" - a li proactiv, a [arţa 

lfreg:ulJile, a profita de fiecare oportunitate; "optimismul" - a nu acţiona din frică de eşec, ci 

din speranţa de succes, a considera că eşecul este rezultatul unor circumstanţe ce se pot 

manipula şi nu a unor lipsuri personale; "motivarea personală" care presupune utilizarea 

emoţiilor în mod productiv: capacitatea de a fi mai responsabil, de a te concentra asupra 

unei sarcini, de a fi mai puţin impulsiv, de a-ţi îmbunătăţi rezultatele la testele de creaţie 

(realizare). Alături de acestea, D. Goleman evidenţiază încă un set de aptitudini-cheie 

necesare pentru buna funcţionare a structurilor relaţionale la locul de muncă, pentru munca 

în echipă, toate având la bază empatia: a-i înţelege pc ceilalţi, a-i ajuta pe ceilalţi să se 

dezvolte, influenţa, comunicarea, managementul conflictului, conducerea, stabilirea de 

relaţii, colaborarea, cooperarea, abilităţi de lucru în echipă. 

Inteligenţa emoţională joacă un rol esenţial în felul fundamental de a trăi şi de a fi 

capabili să ne stăpânim impulsurile emoţionale, să ghicim sentimentele cele mai ascunse 

ale celuilalt, să tratăm cu cel mai mare tact o relaţie sau, cum spunea Aristotel, capacitatea 

rară "să te înfurii pe cine trebuie, cât trebuie, când trebuie, pentru ceea ce trebuie şi cum 

trebuie" (apud D. Goleman, 1995/2001, 11). Beneficiile pentru activitate aduse de 

competenţa emoţională vizează reglarea sentimentelor în acord cu cei cu care lucrăm, 

stăpânirea neînţelegerilor, astfel încât acestea să nu se agraveze, şi favorizarea capacităţii 

de a intra într-o stare de transă când muncim. Capacitatea de a reduce conflictele, de a face 

critici constructive, crearea unei atmosfere în care diversitatea este preţnită şi nu devine o 
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sursă de fricţiuni şi punerea bazei unei reţele de comunicare eficiente sunt abilităţi 

emoţionale determinante pentru capacitatea de a face afaceri şi reOectă schimbările 

permanente de la locul de muncă. 

Inteligenţa emoţională are aplicaţii în toate domeniile vieţii, deoarece a şti să lucrezi 

şi să conmnici cu oamenii este o abilitate de care nimeni nu se poate dispensa. Desigur că 

anumite profesii, cum ar fi cea de psiholog, medic, psihiatru, terapeut, asistent social, 

profesor, implică într-o foarte mare măsură inteligenţa emoţională în condiţiile obţinerii 

unor performanţe superioare în activităţile respective. În condiţiile schimbărilor rapide din 

cadrul organizaţiilor, nivelul ridicat al inteligenţei emoţionale a devenit un factor imp01tant 

al succesului, care uneori surclasează compctenţa tehnică profesională. De fapt, este o 

realitate că în prezent angajărilc se fac pe baza interviului, care urmăreşte să aprecieze 

tocmai abilităţile emoţionale ale individului. D. Goleman afirmă (după M. Rocco, 2001, 

180) că o organizaţie funcţionează bine când se acordă atenţie abilităţilor emoţionale ale 

membrilor săi, asigurându-se o compatibilitate între aceştia sub raport emoţional-afectiv. În 

ultimii zece ani s-a conturat un nou tip de management, cel al inteligenţei emoţionale într-o 

organizaţie. Cercetările de psihosociologie organizaţională au ajuns la concluzia că 

managerii (de la şef de colectiv sau echipă de lucru până la directorul general), ca şi 

angajaţii cu un coeficient emoţional ridicat au mai mult succes decât cei care au doar o 

bună calificare tehnică. Aceştia sunt mai bine priviţi în cadrul organizaţiilor, sunt mai 

cooperanţi, mai puternic motivaţi intrinsec şi mai optimişti. Sunt capabili să evite 

connictcle şi să împiedice escaladarea lor. 

S-au pus în evidenţă caracteristici ale managementului abilităţilor emoţionale: 

abilitatea de folosi emoţiile ca sursă de energic productivă; abilitatea de a nu escalada 

conflictele şi de a le folosi ca sursă de feed-back; tratarea sentimentelor membrilor 

organizaţiei ca variabile importante ale succesului; cunoaşterea şi înlăturarea dificultăţilor 

emoţionale şi relaţionale ale experţilor prin tehnici şi programe educaţionale adecvate; 

crearea unui mediu în care angajaţii să se simtă în siguranţă, speciali, necesari, importanţi, 

să fie motivaţi şi productivi. Reuven Bar-On (1992) apreciază că abilităţile emoţionale 

înalte sunt necesare în mai multe domenii de activitate, cum ar fi: psihodiagnostic, în 

afaceri şi industrie (pentru selecţia persoanelor care au un coeficient emoţional ridicat 

necesar pentru reuşita în domeniile respective); pentru munca educatorilor în general şi în 

primul rând a părinţilor în creşterea şi educarea copiilor şi constituie o condiţie principală a 

creativităţii. J. Kagan a observat că mamele care-i protejează pc copii de la frustrări, de 
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LU"'fl""" stresante, de cele care le provoacă anxietatea exacerbează de fapt înclinaţia spre 

"mi'""'"" a copilului. Este un exemplu de educare incorectă a copiilor timizi. Această 

)ndinţă de a supraprotej a copilul timid îl privează de oportunitatea de a învăţa să se 

singur în situaţiile nefamiliare şi să scape de teamă. După D. Goleman 

995/2001 ), copiii care sunt trataţi cu afecţiune şi înţelegere sunt, la rândullor, afectuoşi 

ceilalţi şi au mai puţine sentimente negative faţă de părinţii lor. Aceşti copii sunt stăpâni 

sentimentele lor, sunt mai relaxaţi din punct de vedere biologic, cu un nivel scăzut al 

iorrno:rrilcJr stresanţi, ceea ce-i face mai relaxaţi sub raport psihologic. Sunt mai populari şi 

abilitaţi în rolurile sociale şi dispun de beneficii şi în plan cognitiv, având o atenţie şi o 

:ap<l<Oll"'" de învăţare mai bună decât ceilalţi. T.B. Brazelton (1992) ajunge la concluzia că 

copii care sunt aprobaţi şi încurajaţi de părinţi de la naştere vor avea mai mult succes 

cei care sunt respinşi, criticaţi, neglij aţi, aceştia din urmă fiind candidaţi la eşec. 

Brazelton arată el! felul cum învaţă un copil este în strânsă şi directă relaţie cu 

emoţională. Pentru a fi orientaţi spre succes personal trebuie îndeplinite 

cuJlu"f'"'"· încrederea în sine vizează puterea de a avea control asupra corpului şi a compor­

:amtentului în general, de a iniţia, de a întreprinde, de a experimenta singur convingerea că 

mai multe şanse de a reuşi decât a eşua în acţiunile pe care le desfăşoară, certitudinea 

adulţii îl vor ajuta atunci când are dificultăţi; curiozitatea exprimă tendinţa de a avea o 

pozitivă îndreptată spre lucruri pozitive care îi fac plăcere; intenţionalitatea -

'serttin1enttul competenţei şi eficienţei, al capacităţii de a realiza scopurile propuse, de a 

amâna satisfacerea in1ediată a trebuinţelor; autocontrolul, abilitatea de a controla acţiunile 

nrrmrii· capacitatea de a iniţia şi întreţine relaţii- abilitatea de a te angaja în relaţii cu alţii 

de a-i înţelege; capacitatea de a comunica - dorinţa şi abilitatea de a avea schimburi 

verha1le. ideative, de a împărtăşi emoţiile sale cu alţii; vizează încrederea în alţii, plăcerea 

de a se angaja într-o relaţie, incluzând şi adulţii; cooperarea (conlucrarea)- abilitatea de a 

echilibra nevoile personale cu ale altora în activitatea de grup. 

D. Goleman (1995/2001) consideră că abilitatea emoţională joacă un rol important şi 

in familie, arătând că în cadrul majorităţii cuplurilor şi familiilor cu copii, pattern-urile de 

relaţionare sunt greşite şi negative. Părinţii, de exemplu, pot avea un stil nepotrivit de 

comunicare cu cei mici, ignorându-le sentimentele, fie lăsându-i să facă ceea ce vor ei, fără 

nici o îndrumare, adoptând stilul /aissez-faire. În alte cazuri, nu arată copiilor alternative de 

răspunsuri emoţionale, folosesc "mituirca sau târguirea" pentru a-l dctem1ina pe copil să 

facă ceva sau pentru a-1 opri din plâns şi a-1 face să-i treacă supărarea. Unii părinţi 

dispreţuiesc sentimentele copiilor şi nu le arată nici un respect, criticându-i în general, 
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dezaprobându-i, pedcpsindu-i sau fiind furioşi pc ci că îndrăznesc să-şi exprime trăirile lor 

afective. H.H. Bloomfield (după M. Rocco 2001, 182) a studiat modul în care inteligenţa 

emoţională se implică la nivelul relaţiilor intcrpcrsonale din familie. El a constatat că 

relaţiile dintre indivizi sfiirşesc de cele mai multe ori în dezamăgire, deoarece multe cupluri 

nu încearcă niciodată să afle ce le este necesar cu adevărat pentru ca dragostea lor să fie 

reuşită. Secretul cuplurilor care se înţeleg extrem de bine, având o iubire înflăcărată şi de 

lungă durată este inteligenţa emoţională, abilitatea de a se exprima în limbajul inimii. 

Utilizând logica afectivă sau inteligenţa emoţională (există o inteligenţă în emoţii), 

individul poate să-şi dezvolte o abilitate foarte necesară adaptării la orice le! de situaţie de 

viaţă. Cu timpul, această abilitate se va transfomm în competenţă emoţională. 

Motivaţia - vector al competenţei profesionale 

Conceptul de "motivaţie", teorii şi modele explicative 

Psihologi, sociologi, specialişti în managementul resurselor umane ajung la un 

consens atunci când insislă asupra rolului deosebit al motivaţiei în manifestarea şi 

motivarea comportamentului performant. "Definită ca motor al personalităţii" (G. Allpori, 

1937), ca acea parte a comportamentului ce determină punerea şi menţinerea în relaţie "a 

sistemului viu", ca "model subiectiv al cauzalilăţii obiective, cauzalitate reprodusă psihic, 

acumulată în timp, transformată şi transpusă prin învăţare şi educaţie în sfera internă a 

persoanei (M. Golu, 1985), motivaţia destramă secretul "cutiei negre" a acţiunilor umane. 

Preocupări pentru explicarea conduitei umane se găsesc încă în scrierile primilor Jilosofi 

greci, Conceptul de motivaţie, evoluând de la cuvântul latin motum (motivns), se impune 

de-abia în secolul al XX-lea. Cercetările asupra motivaţiei se intensifică în um1a studiilor 

asupra comportamentului şi a factorilor ce comandă declanşarea lui. 

Motivaţia este, după opinia lui U. Şchiopu et al. (1997, 464), o "structură de factori 

indisociabili temporar de activare în conduite a unor caracteristici şi cerinţe ale 

personalilăţii, care determină manifestarea tensiunii sau plăcerii implicate, dar şi mesajul 

latent şi de suprafaţă al acesteia". Vorbind de motivaţie, ne referim la ansamblul motivelor 

care dinamizează comportamentul uman, mai corect zis, motivaţia este constituilă din 

strueturarea tuturor motivelor, întrucât ele nu sunt pc acelaşi plan. Deşi literatura în 

domeniu oferă o mare varietate a teoriilor şi modelelor explicative cu privire la motivaţie, 
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,oţi,~nea de motiv este utilizată cu semnificaţia "ceea ce impulsionează acttvttatea şt 

1rie1~te~1ză acţiunile" (P.P. Neveanu, 1978, 474). Un motiv este o structură psihică, ce are 

esenţial în declanşarea, orientarea şi reglarea conduitei (acţiunilor) în direcţia unui scop 

mult sau mai puţin precizat. "Motivele sunt cauzele conduitei noastre, mai exact 

;am""" interne ale comportamentului", în opinia lui A. Cosmovici (1998, 199). 

O acţiune sau o conduită rar se poate explica pe baza unui singur motiv; în general, 

:uuuu""'"' noastre sunt dinamizatc de o constelaţie de motive în interacţiune, ceea ce 

""u.uwcuu de obicei, prin noţiunea de motivaţie, care se referă atât la aspectul energetic 

qin:alll!tC al comportamentului uman, cât şi la aspectul de conţinut (procesele psihice). În 

mn·tiw1tie sunt implicaţi şi factori inconştienţi şi fiziologiei, pe lângă cei conştienţi, dar şi 

intelectuali, culturali şi sociali. Uneori au loc neconcordanţe mai ales între factorii 

int<~le<;tu:ali, cei aspirativi şi cei afectivi din motivaţie. Efectele acestor neconcordanţc se 

"'""'>'-' pe plan subiectiv prin creşterea neliniştii, a agresivităţii şi tensiunii manifestării 

mr>ti"·Mi"i în timpul consenmării conduitci respective şi cu regret asociat cu nemulţumirea 

sine după consumarea situaţiei în cauză. 

Una dintre problemele tradiţionale de studiu ale comportamentului organizaţional 

motivaţia, apreciază Gry Johns (1998, 50), în ultimii ani ajungând şi mai importantă 

lfii'··''""J"'·" necesităţii unei productivităţi crescute în dorinţa de a deveni mai competitivi la 

nivel global şi datorită nivelului în creştere al cerinţei de iniţiativă în raport cu solicitările 

consumatorilor. Or, iniţiativa şi perfom1anţa angajaţilor depind mult de nivelul optim 

motivaţional al angajaţilor săi. 

Deşi tipologia motivaţională este extrem de variată, pentru scopul lucrării de faţă ne 

vom opri pe scurt asupra celor mai importante şi eficiente modele pentru activitatea 

perfom1antă. Avem în vedere modelul piramidal al lui A. Maslow şi modelul realizat de 

J. Atkinson şi D. McClelland (1975), ca modele procesuale şi adecvate explicării dinamicii 

motivaţiei angajaţilor la locul de muncă şi a motivaţiei comportamentului managerial. Din 

punctul de vedere al psihosociologiei, sunt importante implicaţiile sociale în management 

ale teoriilor motivaţiei bazate pe trebuinţe, nevoi (modelul lui a. A. Maslow şi teoria ERD 

a lui Alderfer), te01ia realizării a lui D. McClelland şi teoriile procesuale ale motivaţiei 

(teoria aşteptării şi teoria echităţii). 

Abraham Maslow (1967), creatorul modelului motivaţional piramidal (ierarhia 

trebuinţelor motivaţionalc, creştere şi actualizare ), a considerat că există o gradare a 

socializării trebuinţelor şi că aceasta se implică şi în motivaţie. La om, complexitatea 

structurilor cognitive determină, datorită numeroaselor învăţări (educaţie, cultură), 
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existenţa unor motivaţii abstracte (motivaţia cognitivă, de realizare), care îi sunt proprii şi 

care se adaugă motivaţiilor fiziologice. Considerat drept cel mai mare cercetător în 

domeniul motivaţiei umane, prin elaborarea faimoasei sale piramide a trebuinţelor umane 

cu şapte niveluri şi trei paliere. Palierul de bază al trebuinţelor fundamentale are două 

niveluri: nevoi fiziologice ca foamea, setea, nevoi sexuale şi nevoi de securitate de tipul 

celor de adăpost şi siguranţă. Palietul superior de bază al trebuinţelor fundamentale arc 

patru niveluri (clape): nevoia de proprietate şi dragoste; nevoia de stimă şi apreciere; nevoi 

cognitive; nevoi estetice de frumuseţe, ordine şi simetric. În vârf se a11ă al treilea palier cu 

un singur nivel: self-actualisation (împlinirea la maximum a propriului potenţial). Pe lângă 

nevoile umane obişnuite, fiziologice şi psihologice, există, după A. Maslow (1967), şi 

mctanevoi de realizare a sine-lui (self actua!isation) care reflectă un mod de viaţă care îl 

îmbogăţesc pc individ dincolo de viaţa cotidiană, adică motivaţia pentru valori mai înalte­

fmmuscţe, unicitate, ordine, perfecţiune, transcendenţă şi dorinţa de a crea (I. Mânzat, 

1994). Utilizând istorii ale cazurilor, A. Maslow a studiat intensiv un grup restrâns de mari 

personalităţi, de la naştere şi până la moarte (exemple: Ab. Lincoln, Th. Jcfferson etc.), 

ajungând la concluzia că fiecare persoană se naşte cu anumite tendinţe instinclivc care 

in11ucnţează creşterea şi dezvoltarea persoanei. Aceste tendinţe instinctivc (nevoi) 

fom1ează baza înnăsculă, oamenii Jiind dotaţi cu ele de la naştere. Comportamentele pe 

care omul le întrebuinţează pentru a-şi satisface trebuinţele nu sunt înnăscute, ci învăţate şi 

variază larg de la o persoană la alla. Necesilând satisfacerea, aceste lrebuinţe in11uenţează 

comportamentul uman şi, acccptând faptul că motivaţia este o inOucnţă a comporta­

mentului, rezultă că aceste trcbuinţc sunt motivaţionale. 

După criteriul puterii, A. Maslow realizează clasiJicarea trebuinţelor motivaţionalc în 

următoarele categorii: cele mai puternice necesităţi stau la baza ierarhiei, ele trebuie 

satisfăcute mai întâi. Cu cât urcăm spre nivelurile superioare, intensitatea trebuinţelor 

scade. Sintetizat, modelul ierarhiei trebuinţelor cuprinde: trcbuinţe fiziologice; trebuinţc de 

securitate; trebuinţe sociale, de dragoste, afecţiune şi apartenenţă; trebuinţe de stimă şi 

statut social; trcbuinţe de auloactualizarc; trcbuinţc de cunoaştere; trcbuinţc estetice; 

trebuinţe de concordanţă între simţire, cunoaştere şi acţiune. Ultimele trei niveluri ale 

ierarhici mai sunt cunoscute şi sub numele de "a doua ierarhic a trebuinţelor" (D. Shultz, 

1976). Satisfacerea a patru categorii de necesilaţi din ierarhie este considerată obligatmie 

pentru o viaţă normală, ele sunt implicate în creşterea şi definirea umană şi au fost numite 

de autor "trcbuinţe de creştere". 
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cu cele de bază, trebuinţele de autoactualizare, de cunoaştere şi 

sunt mai puţin puternice şi mai puţin necesare pentru supravieţuire. Ele 

câteva caracteristici: apariţia lor în evoluţia umanităţii, sub aspect filogcnetic şi 

,og~wow-, este mai târzie faţă de trebuinţele de bază; satisfacerea psihologicului produce 

;rCiltei:e a fericirii şi plenitudinii în propria viaţă; comportamentele de satisfacere a 

de creştere sunt complicate, presupun existenţa mai multor conduite (sociale, 

politice) decât, de exemplu, satisfacerea nevoilor de hrană; trebuinţele de 

sunt rezultatul evoluţiei culturale a omenirii şi, cu cât o trebuinţă este mai înaltă în 

cu atât ea este mai specific umană. 

Auto actualizarea (motivele creşterii) acţionează pc termen lung, menţine tensiunea în 

'~"'"'" scopurilor îndepărtate, de multe ori de neatins, acţionează în unele situaţii în sens 

legii reducerii tensiunii (valabilă pentru trebuinţele de deficienţă) care în cazul lor 

total inutilizabilă (A. Maslow, 1968, 31 ). Persoana care nu îşi utilizează potenţialul 

nu se actualizează, se simte nemulţumită, lipsită de satisfacţii, frustrată şi 

~lll''!J',""''"· Deşi auloaclualizarea este o trebuinţă înnăsculă, autorul consideră că numai 10 

sulă din populaţie atinge acest stagiu al dezvoltării, din următoarele cauze: fiind cea mai 

ierarhie, tendinţa de autoactualizare este cea mai slabă şi mai uşor de inhibat, 

de solicitările mediului înconjurător; propriile îndoieli privind capacităţile şi 

biLităţ:ile noastre; trebuinţa de autoactualizare cerc efort, disciplină, autocontrol şi muncă 

pol inhiba sau stimula orientarea persoanei spre 

Maslow a considerat că şi trebuinţele primare ale omului - alimentaţia, 

l:s:atisfac:en;a setei şi a trebuinţelor biologice, a celor de vestimentaţic şi locuinţă - s-au 

fî,soctaltzat şi au devenit rafinate relativ. Mai concret, dacă oamenilor le lipseşte pâinea cea 

de toate zilele, ei îşi fac un scop de viaţă din asigurarea ei. Dacă au pâine, oamenii tind 

spre satisfacerea altor nevoi decât cele de hrană. În perioada de foamete, toate celelalte 

lrebuinţe în afara celor fiziologice îşi pierd însemnătatea. Odată satisfăcute trebuinţele de 

bază, apar trcbuinţc de nivel superior. Dar şi oamenii cu trebuinţele cele mai relevate, 

iubitori ai purităţii şi simetriei forn1elor, admiratori ai frumuseţilor naturii, au nevoi 

biologice legate de sex, somn şi hrană. Toţi oamenii se nasc cu trcbuinţe fiziologice care 

se menţin de-lungul vieţii într-o denumire specifică fiecărei nevoi umane- astfel, lrebuinţa 

de hrană apare din prima zi de viaţă, fiind dominantă la început şi scăzând în intensitate în 

amurgul existenţei individului. Dacă trebuinţele fiziologice sunt satisfăcute, apar alte 

trebuinţc, cele de securitate şi confort material: nevoia de a avea o casă, un mijloc de 
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locomoţie; odată satisfăcut şi acest nivel, lasă să apară nevoile de afecţiune sau de dragoste 

în diferitele lor manifestări: tandreţe filială şi conjugală, coeziune familială, prietenie ... 

Trcbuinţa de apreciere a altora, de stimă socială se evidenţiază la vârsta adolescenţei 

şi se menţine la un anumit nivel ridicat până la sfărşitul vieţii. Emergenţa trebuinţelor de 

nivel superior (de apartenenţă, de apreciere socială, de autoactualizarc) însoţeşte 

dezvoltarea psihică a indivizilor. Nu toţi oamenii ajung să-şi formeze trebuinţc de vârf, 

cum sunt cele de autoactualizare a eului (self-actualization). S. Chelcea (1993) consideră 

că au atins acest nivel al trebuinţelor personalităţi ca: Abraham Lincoln, Albcrt Einstein, 

Baruch Spinoza, Mihai Eminescu, C-tin Brâncoveanu, Nicolae Iorga etc. Aceştia vt1ct 

dincolo de aparenţele lumii, se acceptă pc sine şi trăiesc în armonie cu ceilalţi şi cu natura, 

se identifică cu omenirea în ansamblul ei; nu rămân prizonierii grupului ai cercului restrâns 

de relaţii interpcrsonale. Trebuinţele de autoactualizare, de cunoaştere a concordanţei sunt 

mai puţin puternice în comparaţie cu cele de bază şi mai puţin necesare pentru 

supravieţuire. Ele sunt implicate în creşterea şi definirea umană şi au fost numite de autor 

"trebuinţe de creştere". 

Autoactualizarea ca motivaţie complexă se implică cu intensitate în activitatea de 

manifestare a potenţialului creativ al individului şi este explicativă pentru atitudinile şi 

comportamentele eficiente. După A. Maslow, principalele caracteristici ale persoanelor 

autoactualizatoare sunt: perceperea realităţii la un grad înalt de eficienţă; o acceptare a lor, 

a altor oameni şi a naţiunii în general, fără să încerce să falsifice sau să disimuleze 

imaginea lor; propriile lor slăbiciuni şi imperfecţiuni nu le produc complexe; interesul 

social este prezent în comportamentul lor, ci manifestând simpatie şi empatie pcntm 

umanitate în general; rezistenţă la presiunea socială şi culturală. 

Metatrcbuinţcle se fondează pe satisfacerea nevoilor fiziologice, dar în acelaşi timp 

ele susţin depăşirea lor. O viziune filosofică asupra vieţii [\jută la echilibrul psihic şi 

aceasta contribuie la o stare de sănătate şi la prelungirea vieţii. Într-un studiu întreprins de 

Barbara Goebel şi Dolores Brown (1981), subiecţi de diferite categorii de vârstă (de la 

nouă la 80 de ani) erau puşi să ierarhizeze trebuinţele în ordinea importanţei; s-ar putea 

crede că nivelurile inferioare ale trebuinţelor se vor găsi în medie satisfăcute, în funcţie de 

dezvoltarea vârstei, apărând şi trebuinţele superioare, dar studiul relevă că la orice vârstă 

domină trebuinţa de afecţiune. Pe de altă parte, ordinea trebuinţelor nu este totdeauna 

aceeaşi: astfel, la adulţii tineri, trebuinţa de realizare este importantă şi se dezvoltă mai 

mult, în timp ce trebuinţa de stimă rămâne slab experimentată; un alt studiu (Hali şi 



193 

[lgauu, 1968, apud A. Lieury, 1990, 177) realizat într-o mare întreprindere americană, 

;,~llnr:ua cu niveluri ierarhice foarte numeroase la categoria personal, arată că trebuinţele 

reuşită rămân întotdeauna foarte puternice chiar şi la cei care au beneficiat de 

me>rO<lse avansări. Se pare că există profile cu diferite priorităţi în funcţie de diferite 

Studiile, observaţiile, biografiile arată că anumite personalităţi au o trebuinţă de 

atât de "puternice", încât nu mai există nici măcar satisfacerea trebuinţelor 

:ioJ,ogice: Marie Curie a fost găsită de mai multe ori leşinată din cauza lipsei de hrană, în 

studiilor de medicină. 

Mamali (1981, 56-58), criticând "piramida trebuinţelor", insistă asupra 

"""''tc1"11h1i ei static şi unideterminant. El arată că apariţia unor nevoi superioare lasă 

~schirnb:ate nevoile inferioare, sub raportul atât al modului lor de satisfacere, cât şi al 

dintre ele. Motivaţia este procesul în care oamenii aleg diferite forme de 

pentru atingerea scopurilor personale (G.A. Cole). Între- motivaţie şi 

erforrnaJ[lţă există o relaţie de condiţionare reciprocă. 

Dacă A. Maslow sugerează că nevoile umane pot fi ierarhizate pe mai multe niveluri: 

fiziologice, nevoi de securitate a muncii, nevoi sociale (relaţii umane, nevoia de 

(afirmarea competenţei)) şi nevoi de autorealizare, autodezvoltare, Clayton Alderfer 

Iuliana Candrea, 1996, 26), completând ideea lui A. Maslow, afirmă că există şi 

de nevoi individuale: nevoi existenţiale, nevoi relaţionale şi nevoi de împlinire 

modlelul- ERD). 

Având ca punct de plecare modelul A. Maslow, s-a inlpus şi teoria lui Clayton 

Alderfer în grupul modelelor explicative ale motivaţiei bazate pe nevoi şi trebuinţe- teoria 

ERD. În modelul său, C. Alderfer explică motivaţia angajatului prin um1ătoarele categorii 

de nevoi: trebuinţe, necesităţi de existenţă (E) ce corespund nevoilor fiziologice şi nevoile 

de siguranţă şi sunt satisfăcute de condiţii materiale; trebuinţe de relaţionare (R) ce 

presupun relaţii cu ceilalţi membri ai organizaţiei, comunicare liberă, interacţiune deschisă, 

sinceră; aceste trebuinţe corespund nevoilor de dragoste şi apartenenţă din modelul 

A. Maslow; trebuinţe de dezvoltare (D) ce implică nevoia de autoactualizare şi realizare a 

propriilor potenţiale. Ele presupun dezvoltarea şi utilizarea abilităţilor şi potenţialelor 

individuale. C. Alderfer, în acord acord cu A. Maslow, consideră că, pe măsură ce nevoile 

de nivel inferior sunt satisfăcute, creşte necesitatea de a satisface nevoi de nivel superior. 

Ca şi A. Maslow, el apreciază că necesităţile de dezvoltare se satisfac după ideea creşterii, 

c. adică devin din ce în ce mai presante şi mai dorite pe măsură ce sunt satisfăcute. 
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În activitatea managerială şi cea de performanţă, implicaţiile acestei teorii se pot 

contura sub fom1a unor sugestii pentru manager, care trebuie să cunoască cele dotJă 

alternative evidenţiate de teoria ERD: cu cât sunt satisfăcute mai mult nevoile de ordin 

inferior, cu atât mai dorite necesităţile de ordin superior; cu cât sunt mai puţin satisfăcute 

nevoile de ordin superior, cu atât mai mult este dorită satisfacerea necesităţilor inferioare. 

Managerul va trebui să se ocupe atât de motivatori extrinseci pentru a satisface nevoile de 

existenţă şi de relaţionare, cât şi de crearea condiţiilor pentru stimularea şi satisfacerea 

motivaţiei intrinseci de actualizare, creşterea stimei de sine, creaţie şi realizare. 

În lucrarea Exploration in Personnality, H.M. Murray (1938) dădea o listă cu 20 de 

trebuinţc psihologice (motivaţionale), dintre care amintim câteva: de supunere; de 

realizare; de contractare; de apărare; de respect; de dominare; de manifestare (etalare); de 

ocolire a pericolului; de evitare a umilirii; de protejare; de sex; de ajutor; de cunoaştere. 

Dintre aceste trebuinţe, nevoia de realizare, definită pe scurt ca "dorinţa sau tendinţa de a 

depăşi obstacolele, de a exersa puterea, de a face ceva dificil, la fel de bine şi repede pc cât 

este posibil", a constituit obiectul unor intense programe de cercetare şi al unor cursuri de 

educare a motivaţiei, ea stând la baza elaborării unei teorii originale cu privire la motivafia 

realizării, ce şi-a găsit un spaţiu extins de aplicare în educaţie şi în economie. 

Motivaţia de realizare este caracterizată ca fiind dorinţa d<;: a obţine un succes, o 

perfonnanţă într-o acţiune apreciată social. Această formă de motivaţie a fost mult studiată 

de D. McClelland şi J. Atkinson (1975). Confom1 observaţiilor lor, ea se manifestă 

îndeosebi atunci când individul ştie că acţiunile sale vor li apreciate cu ajutorul unui 

standard de realizare, iar rezultatul acţiunii sale va fi supus unei aprecieri. Dacă o situaţie 

de realizare anterioară a detcnninat un efect pozitiv, persoana se va angaja mai uşor în 

comportamentul de realizare; invers, dacă un individ a fost pedepsit pentru că a greşit, o 

frică de greşeală de ratare se poate dezvolta şi aceasta va li un motiv pentru ocolirca 

greşelii, deci motivele acţiunii emerg din experienţa individului şi, ca urmare, motivaţia 

poate fi educată şi dezvoltată, D. McClelland (197~) precizând că trebuinţa de realizare 

poate fi la unii oameni de nivel înalt, iar la alţii de nivel scăzut. 

Persoanele înalt realizatoare, în concepţia lui D. McClelland, îşi fixează scopuri cu 

un risc moderat, ele nu-şi iau sarcini prea uşoare, a căror îndeplinire nu le-ar da nici o 

satisfacţie, nici prea grele, care comportă o mică posibilitate de realizare; preferă să 

abordeze şi să rezolve ele însele problemele; se orientează spre acele situaţii în care pol 

găsi repede aprecierea (feedback-u!) asupra performanţelor lui, aceasta deoarece şi 
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ali<oat,ontl este o persoană căreia îi place să ştie permanent cât de bine face ceva; oamenii 

trebuinţă de realizare îşi fixează standardele de realizare pentru ei, însă şi 

:ţionc:1ză pentru atingerea lor. 

D. McCelland estimează că aproximativ zece la sulă din populaţie posedă un foarte 

nivel al trebuinţelor de realizare şi că dezvoltarea trebuinţelor de realizare se poate 

prin favorizarea unor condiţii, dintre care amintim: rezultatele finale sau scopurile 

'""""'".. să fie specifice şi explicite; scopurile dorite sau rezultatele de realizare să 

rczinte un grad moderat de risc pentru individ (elementul de risc să fie moderat pentru a 

inhiba sau opri persoana din acţiune); scopurile să fie de aşa natură încât să poată fi 

din timp în timp, pentru a avea 50 la sută şanse de îndeplinire; oamenii antrenaţi în 

sarcinii trebuie să cunoască rezultatul eforturilor lor (realizare a feedback-ului); 

~spon:mb,tl!1:at(:a pentru rezultate trebuie să fie reală; recompcnsele sau sancţiunile asociate 

succesul sau insuccesul să fie în legătură cu realizarea scopurilor; un premiu 

cmmttcatJ .. v pentru o realizare semnificativă şi numai o pedeapsă minimă pcntm acele 

nstLCC<~se ce nu sunt cruciale. Aceste condiţii trebuie considerate ca nom1e şi reguli ce 

respectate pentru stimularea şi dezvoltarea motivaţiei creative. 

Managcrul trebuie să cunoască faptul că oamenii care au trebuinţe crescute de 

au şi o dorinţă putemică de a executa bine sarcini noi, provocatoare, de a-şi 

responsabilitatea personală pentru rezultate, preferă obiective şi sarcini de 

~a'"u""''" medie, ce corespund unor riscuri calculate, dar sunt preocupaţi de depăşirea 

pnJpr·iil'm recorduri; ca urmare, ei sunt mereu doritori de feed-back asupra rezultatelor şi 

uwtll"ls~nut trebuie să deruleze pachetul realizărilor de valoare cu ei. 

Modelele bazate pe trebuinţe şi nevoi îi sensibilizează şi atenţionează pe manageri cu 

privire la necesitatea cunoaşterii nivelului de satisfacere atât nevoilor inferioare, cât şi a 

celor de rang superior, ţinând cont că ele se satisfac după legi diferite şi, devenite 

motivaţie, pot susţine sau bloca, încetini realizarea obiectivelor organizaţiei. 

Alături de modelele motivaţionale bazate pe trebuinţe şi nevoi care se concentrează 

pe fenomenele ce motivează oamenii, s-au stmcturat şi teorii proccsualc şi explicative. 

Două teorii procesuale s-au impus ca având implicaţii în activitatea managerială: teoria 

aşteptărilor şi teoria echităţii. 

Teoria performanţelor aşteptate, dezvoltată de V.H. Vroom, are ca idee de bază 

convingerea că motivaţia este determinată de rezultatele pe care oamenii le aşteaptă să 

apară ca efect al activităţii la locul de muncă. Aşa cum apreciază specialiştii, modelul 

cxpcctanţclor arc implicaţii manageriale. V.H. Vroom a studiat atitudinea individului la 



196 Maria Constantinescu • Cmnpeten,ta socială şi competenţa pro}i!.."lională 

locul de muncă. Astfel, oamenii sunt motivaţi să lucreze în acele activităţi pc care le 

evaluează ca fiind atractive şi au sentimentul că le pot realiza; atractivitatea activităţilor ln 

care este implicat angajatul depinde de gradul în care ele conduc Ia consecinţe favorabile 

(creşterea productivităţii să ducă la recompense dorite, creştere salarială). Practicienii 

sugerează că managerii trebuie să stimuleze aşteptările angajaţilor să clarifice posibilităţile 

de rccompcnsare, să extindă autonomia şi competenţa angajaţilor pcntm ca aceştia să 

atingă consecinţe de ordinul 1 (de interes pcntm firmă), să proiecteze "pachete motiva­

ţionale" individualizate care să corespundă trebuinţelor angajaţilor (G. Johns, 1998, 164). 

Teoria performanţelor aşteptate, dezvoltată de V.H. Vroom (dupâ M. Caluschi, 2002, 

176), arc ca idee de bază convingerea că motivaţia este determinată de rezultatele pe care 

oamenii le aşteaptă să apară ca efect al activităţii la locul de muncă. Din observarea 

comportării omului, rezultă că multe dintre atitudinile oamenilor ar putea fi motivate. 

Atitudinea motivată este produsul a două variabile-cheie: a) valenţa rezultatului pcntm 

individ şi b) speranţa că o acţiune va fi urmată de rezultatul prezis. Valenţa se referă Ia 

satisfacţia anticipată a unui rezultat. Produsul dintre valenţă şi expcctanţă reprezintă fm1a 

care este folosită în sensul exercitării presiunii pcntm a îndeplini o acţiune. Angajaţii, în 

procesul muncii, acţionează pc baza modului cum percep situaţiile. După aprecierile lui 

V. Vroom, "forţa dirijată spre un rezultat de ordinul I este produsul valenţei acelui rezultat 

şi al aşteptării că acesta poate fi atins" (G. Johns, 1998, 160). 

Teoria echităţii, propusă de J.S. Adams, afim1ă că motivaţia îşi are sursa în 

compararea eforturilor pe care cineva le depune la un anumit loc de muncă, post, funcţie şi 

a recompenselor pe care le obţine cu efortul şi recompcnsele unei alte persoane sau unui 

grup relevant. Angajatul preferă o condiţie de echitate care îi dă sentimentul că există un 

schimb corect între el şi organizaţie, schimb ce determină satisfacţia în muncă şi de aici 

creşterea motivaţiei pentru activitatea depusă. Perceperea unei inechităţi va conduce la 

insatisfacţii, tensiune şi chiar focare de conflicte ce vor scădea atăt motivaţia angajatului, 

cât şi eficienţa sa. Între implicaţiile managetiale ale teoriei echităţii se consemnează 

următoarele: managerii trebuie să cunoască faptul că inechitatea percepută are consecinţe 

la nivelul motivaţiei angajatului ce conduc Ia efecte negative Ia nivelul fim1ei sau 

organizaţiei (fluctuaţii de personal, productivitate redusă). Managerii trebuie să păstreze un 

echilibru între subretribuire şi supraretrebuire, trebuie să cunoască cine este "persoana­

etalon" pentru comparaţie şi să înţeleagă rolul ei în firmă, deoarece, aşa cum subliniază şi 



197 

Johns (1998, 66), cunoaşterea persoanelor alese pentru comparaţie de către angajaţi 

sugera strategii pentru reducerea ,,înclinaţiei percepute". 

John Naisbitt (1989) avansa ideea că pentru corporaţiile şi firmele erei infom1aţiilor 

'"r'~"·,·po este să instruiască şi să reinstruiască managerii sau muncitorii, să dezvolte în ei 

a excela (motivaţia realizării de valoare). În acest mod vor obţine prin 

ana•gemenitJL firmelor lor eficienţă şi performanţă. Se conturează în final rolul motivaţiei 

ooflll'-"'"' performanţelor manageriale. Motivaţia, susţin Zig Ziglar şi J. Savage (1998), 

o cale spre performanţe deosebite, dar depinde de manager să se informeze, să se 

şi să-şi dezvolte abilităţile de a creşte şi motivaţia sa şi a angajaţilor săi până la 

obţinut pentru realizarea abilităţilor oamenilor şi ale firmei. 

Managerii au obligaţia să cultive resursele umane ale întreprinderii, stimularea 

1'ot1ivatiei angajaţilor fiind o responsabilitate de prim ordin. Pentru a susţine la nivel optim 

sa, a echipei manageriale şi a angajaţilor, Zig Ziglar (1998, 217) propune trei 

trat.c!!Jii':· a fi informat (a identifica motivele), a analiza (a înţelege care sunt fenomenele ce 

•bstruc:ţione<!Ză motivaţia, între ele teama, îndoiala şi neliniştea fiind elementele cel mai 

imcJbiliz<mt•e) şi a acţiona. Pentru a te motiva, identifică motivele şi acţionează conform 

tce~;tora, pentru a-i motiva pe ceilalţi identifică motivele lor şi încurajcază-i să treacă la 

1cţi1une (Zig Ziglar, 1998, 229). 

Lawlcr şi Parter (după l. Candrea, 1996, 27) elaborează un model în care stabilesc 

!!'"'!>"-''"" dintre efort şi percepţie, limitarea perfommnţei de către abilităţile proprii indivi­

!iii;UilLUL (înţelegerea rolului său, şi constrângerea în mediul înconjurător (politica companiei, 

de exemplu). Performanţa nu depinde doar de abilităţi. Astfel, doi oameni cu acelaşi nivel 

de abilităţi pot obţine performanţe diferite. De regulă, se are în vedere doar relaţia plecând 

de la motivaţie spre performanţă, nu şi relaţia inversă. Performanţa însăşi devine factor 

motivaţional. 

Având ca punct de plecare supoziţiile, teoriile cu privire la motivaţie bazate pe 

trebuinţe şi expectanţe, Zig Ziglar ( 1998, 23 7) elaborează un model de atingere a 

perfom1anţelor denumit pachetul realizărilor de valoare. Pentru a satisface trebuinţele 

primare ale angajaţilor, managerul trebuie: să creeze un mediu de muncă cât mai plăcut şi 

mai confortabil; să ofere un venit adecvat astfel încât angajatul să poată avea cele necesare 

existenţei, cu posibilitatea creşterii venitului etc. Pentru satisfacerea trebuinţelor de 

securitate ale persoanelor la locul de muncă, managerul trebuie: să verifice realizarea 

trebuinţelor primare şi de securitate; să ofere ocazii favorabile pentru dezvoltarea relaţiilor 

şi pentru ca angajatul să fie acceptat şi apreciat de membrii biroului, secţiei, echipei în care 
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lucrează; să acorde atenţie sinceră fiecărui membru al echipei ele. În vederea satisfacerii 

trebuinţelor de statut, conducătorul, fără să piardă din vedere importanţa trebuinţelor din 

nivelurile anterioare, trebuie să ofere diferite programe de recunoaştere a meritelor 
' 

contribuţiilor, realizărilor fiecărui angajat, programe de recompensare şi promovare în 

domenii de responsabilitate cu sarcini de nivel ridicat. 

Trcbuinţa de autoactualizarc şi realizare a angajaţilor să fie considerată de manager 

de la angajarea omului în firmă, oferindu-i-se acestuia ocazii pentru activităţi incitante în 

procesul individuării şi creaţiei, să se întărească sensul dezvoltării personale prin 

antrenarea în trecerea la acţiune. Managerul trebuie să cunoască cauzele şi fenomenele ce 

inhibă actualizarea de sine şi să stimuleze angajalorul prin antrenarea în realizările de 

succes şi de valoare într-o activitate creatoare, înalt actualizatoare. 

Arta motivării celorlalţi în legătură cu scopurile comune, mai concret, abilitatea de 

a-i face pc oameni să muncească cu tine şi pentru tine, este esenţială pentru succesul 

fiecărui manager. Motivaţia este formă de "contract psihologic" bazat pe aşteptările pc care 

respectivele părţi le au şi extinderea acelora care sunt realizabile, deoarece oamenii sunt 

receptivi la o varietate de strategii managerialc. Pentru a obţine o motivare bună, 

managerultrcbuie să respecte unele reguli (de exemplu, să fie exigent, dar nu antipatic, să 

evite factorii care slagnează motivaţia, să nu subestimeze subordonaţii). 

Mărirea performanţei se poate realiza printr-o motivaţie înaltă. Motivarea perfor­

manţei superioare necesită acţiuni pozitive şi evitarea sancţiunilor negative, a capcanelor. 

Gradul de motivaţie va fi reflectat în calitatea muncii oamenilor, iar calitatea muncii lor se 

va reflecta asupra managcrului şi asupra ficcămi membm a companiei sale. 

Motivaţia muncii poate fi măsurată folosind diferite tehnici de evaluare - una dintre 

tehnicile cunoscute este tehnica scalci cu ancore comportamentale. (Se ia în studiu un 

factor important în măsurarea motivaţiei pentru muncă a managerului; atitudinea managc­

rului faţă de subordonaţi). O scrie de studii demonstrează posibilitatea creşterii perfor­

manţei prin satisfacerea nevoilor umane de nivel superior (nevoi de auto realizare) în 

ierarhia nevoilor (A. Maslow) sau a nevoilor de împlinire. Performanţa nu se realizează 

rămânând doar la nivelul satisfacerii nevoilor inferioare (existenţiale şi relaţionale). 

Omului îi este specifică plăcerea activităţii, a rezolvării de probleme dificile, a creaţiei şi 

sunt activităţi în care această caracteristică e deosebit de clar manifestată - artă, ştiinţă, 

sport etc. De aceea se poate spune că munca este pentru unii un "altfel de sport" sau "artă" 

în sensul că ea e considerată ca prilej de performanţă umană, de autorealizare. 
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Dinamica motivaţiei şi eficienţa productivă a diferitelor tipuri de motivaţie 

Alături de motivaţia fiziologică, cognitivă, de realizare, angajatul trebuie să ajungă la 

motivaţional stimulând corelat motivaţia extrinsecă (salariul, condiţii de muncă, 

m"'"v"r" şi recunoaştere etc.) cu motivaţia intrinsecă, ce se sprijină pc curiozitate inte­

:ctu:am, posibilităţile de realizare a potenţialelor proprii, dorinţa de a da un sens vieţii etc. 

Motivaţia intrinsecă este considerată de Meryem Le Sagct baza motivaţiei, deoarece ca 

hriin..,stc simultan din evenimentele pc termen scurt şi din evenimentele de durată. La baza 

1otivat:1et. Meryem Le Saget (1999, 161) aşază motivaţia intrinsecă fom1ată din: dorinţa 

ng:oJWLUHlt de a da un sens vieţii sale şi de a crea acest sens, dorinţa de a avansa, a evolua şi 

urioz1itat.ea intelectuală. Pe aceeaşi bază acţionează şi motivaţia extrinsecă, ce cuprinde: 

tra<;th,itatea şi puterea de stimulare a acesteia, salariul, recompcnsclc, condiţiile de muncă, 

tm1Jim1ţa la locul de muncă, calitatea relaţiei cu superiorul, statutul etc. Motoml motivaţional 

funcţionează prin fuziunea celor două tipuri de motivaţii şi a ritmurilor impusc de ele 

la succes, dar realizarea acestei sincronicităţi în funcţionarea motivaţiei este o sarcină 

ce în ce mai dificilă pentm managcri. D. Goleman (1995/2001) consideră că stilul cel 

· rău de a motiva pe cineva este de a.-1 critica, deoarece persoana devine mai defensivă, se 

neajutorată, îi scade motivaţia profesională, precum şi încrederea în ceea ce face. 

demoralizează, persoana atacată devine mai tensionată şi furioasă, renunţând la 

.as1Jman:a responsabilităţilor şi refuzând pe viitor să mai colaboreze cu persoana care a 

pritic:at-•o. Detenninarea satisfacţiei/insatisfacţici profesionale demonstrează, pe de o parte, în 

ce măsură meseria practicată influenţează inteligenţa emoţională, iar pe de altă parte, ne dă 

puo•w1awwa să ne conştientizăm propriile emoţii legate de activitatea desfăşurată, mai ales de 

contextul ei sociouman (Jannes Segal, 1999). 

Dacă motivaţia interioară apare ca izvorând din însăşi persoana umană, din propria 

sa conştiinţă, în virtutea acesteia, omul munceşte din plăcere fără vreo presiune exterioară, 

motivatia exterioară este determinată de stimulentele financiare, teama de critică sau de 

sancţiune venită din partea managerului sau colectivului, dorinţa de a fi apreciat, de a 

dobândi prestigiul etc. şi poate fi împărţită în două subtitluri distincte: pozitivă şi negativă 

(Zamfir, 1980, 59). Motivaţia exterioară pozitivă este stinm1arca celorlalţi, prestigiul, mai 

concret, toate acele lucruri pentru obţinerea cărora omul consideră că merită să depună un 

efort. Motivaţia exterioară negativă se referă la o serie de pcnalităţi asociate cu lipsa 

perfommnţei în muncă: penalizările economice, politica superiorului, a colegilor, retrogra-
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darea. Aceste tipuri de motivaţie diferă mult 'in ceea ce priveşte eficienţa lor colectivă, dar 

şi eficienţa umană. Motivaţia nu este un dat, ci ea poate fi, 'intre anumite limite, modificată. 

Afirmaţia că stimulentele financiare (componentele motivaţiei exterioare) 'imbună­

tăţesc perfommnţa 'intr-un domeniu sau altul are, deopotrivă, susţinători şi oponenti. 

Adepţii acestei orientări consideră că recompensa financiară arc o puternică influenţă 

asupra performanţei angajaţilor unei firme, de exemplu şi asupra performanţelor obţinute 

de elevi sau studenţi. Teoriile economice, dar şi cercetările sociologice şi psihologice au 

evidenţiat că angf\iaţii consideră stimulentele financiare ca fiind necesare pentru stabilirea 

diferenţelor 'intre producţia fiecărui angajat, rata salariului şi reducerea costurilor, asociată 

unui comportament disfuncţional al angajatului. Studentul consideră stimulentele financi­

are ca o apreciere a activităţii intelectuale pc care o desfăşoară, a timpului petrecut în 

bibliotecă pentru studiu, aceste stimulenle băneşti având şi asupra sa o mare influenţă în 

obţinerea unor performanţe superioare. 

Argumentul cel mai semnificativ 'impotriva stimulentelor financiare se referă la 

efectele negative ale recompenselor băneşti asupra motivaţiei intrinseci. Susţinătorii 

acestui punct de vedere argumentează că stimulentele financiare controlează din exterior 

comportamentul angajaţilor, reducând autodeterminarea şi motivaţia intrinsecă. Aceste 

stimulenle periclitează relaţia dintre şeh şi subalterni ('in sensul că persoanele aflate în 

subordine consideră uneori nedrepte diferenţele salariale dintre ei şi şefii lor), dar şi relaţia 

dintre profesori şi studenţi, 'in cazul acordării unor burse prea mici şi reduc asumarea 

componentelor de risc. Recompensele băneşti încurajează astfel angajaţii să se focalizczc 

asupra unei sarcini, să o realizeze cât se poate de repede şi să-şi asume minimum de riscuri, 

oamenii devenind astfel vânători de bani. Mai mult chiar, cei care critică acest punct de 

vedere argumentează că banii nu reprezintă o motivaţie reală a individului, stimulentele 

financiare putând doar să reducă insatisfacţia muncii, dar neputând să o motiveze cu 

adevărat. 

Cu toale acestea, rolul central pe care stimulentele financiare îl joacă 'in funcţionarea 

oricărei organizaţii îndreptăţeşte o evaluare sistemică a acestei probleme. Pentru un 

răspuns riguros trebuie să ţinem seama de anumite întrebări, cum ar fi: îşi pierd 

organizaţiile angajaţii, utilizând stimulente financiare? Evaluează, într-adevăr, stimulentele 

financiare motivaţia individului? 

În schema teoretică a comportamentului organizaţional şi în managementul resurselor 

umane sunt rcconmndate şi subliniate tot lllai mult proiectarea cu atenţie a unui sistem 
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şt utilitatea includerii stimulcntelor financiare ca variabile ce influenţează 

Fiecare îşi poate modifica într-o anumită măsură complexul său 

:tiv:Jţioual şi, totodată, fiecare poate acţiona asupra complexului motivaţional al celorlalţi. 

Motivaţia de realizare definită şi analizată de D. McClelland şi J. Atkinson (1975) 

·· valoroasă, însă nu trebuie să identificăm tendinţele de realizare cu ambiţia. În această 

realizatorul se compară cu alţii şi vrea să-i domine, el poate aspira să realizeze 

fară a urmări un record. El vrea să se depăşească pe sine, să-şi demonstreze sieşi 

curajul, capacitatea de care dispune. Tendinţa de a obţine succesul nu depinde numai 

gradul de motivare a persoanei, ea se manifestă şi în funcţie de atractivitatea 

Srfc>rmlanlţei, precum şi de probalilitatea de îndeplinire a sarcinii. Atractivitatea este în 

de eventuala recompensă, dar şi de probabilitatea reuşitei (J. Atkinson, 1975, după 

Cosmovici, 1996, 213). 

Meryem Le Saget (1999) delimitează trei etape în studiul şi aprecierea motivaţiei la 

de muncă, determinate de schimbările concepţiilor despre lucrători: etapa motivaţiei 

primă generaţie, 1900-1950, când, sub impulsul industrializării, se consideră că toată 

este la fel, deci sunt necesare soluţii identice pentru toţi, iar motorul motivaţiei era 

a fi teama/speranţa şi avantajele financiare sau materiale; între 1950-1900, 

de a doua generaţie în care, sub impulsul teoriilor lui A. Maslow, Herzberg şi al 

u~•-mu pentru relaţii umane, se consideră că angajaţii pot fi clasificaţi în categorii mari şi 

elaborate modele de soluţii în funcţie de caz. Acum motorul motivaţiei este apreciat 

adaptarea posturilor, ascultarea salariatului şi recunoaşterea contribuţiei sale; după 

şi până în prezent, autoarea mai sus citată vorbeşte de motivaţii de a treia generaţie, 

sub influenţa viziunii globale şi a gândirii sistemice, se conturează managementul 

care apreciază că fiecare persoană este diferită în felul său, ceea ce duce la soluţii 

măsură, unice pentm fiecare persoană în interioml unui sistem complex. Motoml 

mr.ti"·oti"i în cazul managementului intuitiv este reprezentat de motivaţia intrinsecă a 

----,,-J-·-··-·· şi de posibilitatea sa de exprimare şi realizare personală. 

Manageml, apreciază autoarea mai sus citată, trebuie să aibă un fond solid pentm a 

putea să ducă la bun sfârşit această muncă de creaţie permanentă cu fiecare în parte, pentru 

a reuşi o motivaţie solidă, rezistentă la transformările din întreprinderi. Acum, manageml 

trebuie să atingă optimul motivaţional al angajatului, stimulând corelat motivaţia 

extrinsecă (salariu, condiţii de muncă, promovare şi recunoaştere etc.) cu motivaţia 

intrinsecă, ce se sprijină pe curiozitate intelectuală, posibilităţile de realizare a potenţialelor 

proprii, dorinţa de a da un sens vieţii etc. Motivaţia intrinsecă este considerată de Meryem 
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Le Saget baza motivaţiei, deoarece ca se hrăneşte simultan atât din evenimentele pc termen 

scurt, cât şi din evenimentele de durată. La baza motivaţiei, autoarea (1999, 161) aşază 

motivaţia intrinsecă, formată din: dorinţa angajatului de a da un sens vieţii sale şi de a crea 

acest sens; dorinţa sa de a avansa, a evolua şi curiozitatea intelectuală. Pe aceeaşi bază 

acţionează şi motivaţia extrinsecă, ce cuprinde: atractivitatca şi puterea de stimulare a 

acesteia; salariul, recompensclc, condiţiile de muncă; cointcresarea, ambiţia la locul de 

muncă; statutul şi calitatea relaţiei cu superiorul etc. 

Motorul motivaţional care funcţionează prin fuziunea celor două tipuri de motivaţii şi 

a ritmului impus de ele duce la succes, dar realizarea acestei sincronicităţi în funcţionarea 

motivaţiei este o sarcină din ce în ce mai dificilă pentru manager. Specialiştii în psihologia 

managcrială aplicată sunt de acord când afirmă că motivaţia se construieşte şi pentru a o 

construi trebui să fii tu însuţi motivat (Zig Ziglar şi J. Savage, 1998; Meryem Le Sagct, 

1999). 

Managcrul trebuie să-şi cultive cu grijă propria motivaţie intrinsecă, să-şi autoana­

lizeze şi să-şi amplifice trcbuinţa de realizare. Numai cunoscându-şi şi dezvoltându-şi 

propria motivaţie de realizare va putea să devină motivant pentru ceilalţi. Managerul cel 

mai bun va fi acela care se simte recompensat prin ceea ce realizează împreună cu echipa 

sa (G. Johns, 1998; M. Le Saget, 1999). El se bucură când îşi vede colaboratorii şi angajaţii 

pc care i-a mcntorizat avansând, învăţând, devenind în timp aşa cum îşi dorea să ajungă. 

Managerul viitorului se conturează a fi un conducător creativ, intuitiv, inventator, ce 

acţionează ca o forţă revitalizantă, motivatoare pentru cei conduşi în a-şi creşte aşteptările, 

realizările şi standardele de performanţă. Am prezentat în paginile anterioare câteva 

modele explicative ale motivaţiei utile managerului pentru "a monitoriza" dinamica acestui 

vector-motivatie la nivelul firmei, organizaţiei sale. 

Observaţiile cotidiene, studiile psihologice mai sistematice au pus în evidenţă că 

diferite tipuri de motive au efecte diferite asupra eficienţei muncii. S-a constatat, în 

general, că atunci când celelalte condiţii sunt egale, motivaţia interioară este mai eficace 

decât cea exterioară, iar motivaţia intrinsecă pozitivă este mai eficace decât cea negativă. 

Relaţiile dintre motivaţie şi perfom1anţă nu sunt simple. Ele variază în funcţie de o serie de 

factori. Se poate concluziona faptul că obţinerea de performanţe ridicate cantitativ, dar mai 

ales calitativ, de durată, poate fi realizată prin fom1area unui complex motivaţional în care 

motivaţiile interioare să aibă un loc central, utilizându-sc, totodată, motivele exterioare 

pozitive, renunţând, pc cât posibil, la motivele exterioare negative sau marginalizându-lc. 
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între complexul motivaţional şi satisfacţia muncii există o strânsă corelaţie, satis­

muncii ca o "stare emoţională plăcută" sau pozitivă rezultată din aprecierea muncii 

sau rezultată din experienţele muncii. O ridicată satisfacţie a muncii nu poate fi 

decât în condiţiile în care motivaţia intrinsecă are un rol central în complexul 

Motivaţia interioară accentuează relevanţa umană a sensului muncii, a 

ca activitate în care omul îşi poate găsi satisfacţia. Motivaţia exterioară pune munca 

cu totul altă perspectivă, ca obligaţie, ca preţ dat pentru obţinerea altor bunuri care 

necesare omului. Consecinţele asupra propriei personalităţi sunt şi mai marcante. 

vuo,u,•.u internă este o sursă de dezvoltare umană: ea îmbogăţeşte personalitatea cu 

:icr,tar·ca spre utilitatea socială, îi dă o deschidere spre ceilalţi oameni, stimulează profc­

şi îmbogăţirea cunoştinţelor şi talentelor individuale, a simţului respons-

Nivelul de aspiraţie. Aspiraţia este o dorinţă care vizează un model a cărui realizare 

nn<:tiJ;";p un progres, o dezvoltare într-o anumită direcţie. Termenul "nivel de aspiraţie" 

:nu ·vm,, de germanul E. Hoppe în 1930) se referă la "aşteptările, scopurile ori pretenţiile 

persoane, privind realizarea sa viitoare într-o sarcină dată". E. Hurlock (după 

Cosmovici, 1996, 214) caracterizează nivelul de aspiraţie ca fiind "standardul pc care o 

se aşteaptă şi speră să-I atingă într-o performanţă dată". Cercetările arată că 

mc:ceselc fac să crească nivelul aşteptărilor, pe când insuccesele îl coboară. Există însă 

1rmrur'"'·~ diferinţe individuale. Sunt unii care ridică mereu nivelul perfom1anţelor, alţii 

mereu performanţe scăzute. Deosebirile în ceea ce priveşte nivelul de aspiraţie au 

cauze: mediul familial, educaţia, condiţiile mediului, financiare, culturale etc. 

Teoria socială cognitivă sugerează că persoanele care înregistrează performanţe 

deosebite îşi propun scopuri înalte şi desfăşoară acţiuni la niveluri ridicate. Ei p1imesc 

pentru aceasta o recompensă financiară şi o apreciere corespunzătoare din care pot obţine o 

mare satisfacţia a muncii. Cercetările arată că persoanele cu o eficienţă scăzută au scopuri 

slab conturate şi îşi îndeplinesc activitatea necorespunzător, în comparaţie cu cei care dau 

dovadă de o mare eficienţă. Deci ei plimesc, în consecinţă, recompense mici, având mai 

limitate oportunităţile de carieră decât cei care îşi desfăşoară activitatea la niveluri înalte şi 

obţin performanţe pe măsura muncii lor. Alte cercetări au demonstrat că persoanele cu o 

eficienţă redusă, în general, au un nivel scăzut de aspiraţii, dobândind astfel puţine abilităţi 

dintre cele care se cer în activitatea pe care o desfăşoară şi fiind mai puţin înclinaţi să-şi 

asume o nouă sarcină de muncă. 
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Se poate concluziona că aceia care sunt încrczători în ci înşişi şi îşi iixcază scopuri 

mai înalte vor găsi şi vor pune în aplicare mult mai probabil oportunităţile profesionale 

care apar decât cei care se consideră îndreptăţiţi să desfăşoare o anumită activitate, dar nu 

au încredere în dobândirea perfom1anţelor în munca lor. Nivelul de aspiraţie se referă la 0 

realizare mai îndepărtată, la un progres real, dorit cu intensitate. Ceea ce se constată într-un 

experiment limitat este de fapt nivelul de expectanţă - la ce se aşteaptă subiectul. Dacă c 

vorba de obiective de amploare, ceea ce vrea omul în întreaga sa existenţă, se foloseşte 

sintagma "nivelul Eului", c vorba de un "Eu ideal", o concepţie despre posibilităţile sale 

globale în raport cu cerinţele sociale, adică nivelul aspiraţiilor în mai multe direcţii: 

profesiune, viaţă social-politică, familie. 

Aspiraţiile, motivaţia de realizare contribuie la obţinerea performanţei, eficienţa 

muncii, a învăţării şi chiar la soluţionarea unor probleme. Totuşi, creşterea performanţelor 

nu este tot timpul într-un rapott direct cu intensitatea motivaţiei. Creşterea performanţei 

este proporţională cu intensificarea motivaţiei numai până la un punct, după care începe o 

stagnare şi uneori chiar un declin. Motivaţia prea puternică duce la apariţia de emoţii, care 

introduc oarecare dczorganizarc ce împiedică progresul, ducând la regres. Aşadar, un rol 

important îl au şi alte particularităţi psihice individuale: echilibrul emoţional, stăpânirea de 

sine, emotivitatea. 

Motivaţia şi performanţa sinelui 

Conceptul de eficacitate de sine (selj:ejicacy) desemnează concepţia şi evaluarea 

individului cu privire la abilităţile sale, la faptul dacă este capabil sau nu să rezolve 

anumite sarcini, să-şi atingă scopurile, să înfrunte şi să depăşească anumite dificultăţi şi 

obstacole. Conştiinţa eficienţei proprii, validată de performanţe, ca formă a imaginii de 

sine, arc o mare valoare motivaţională deoarece ridică nivelul de aspiraţie, sporeşte 

perseverenţa şi investiţia de efott pc termen mai lung. Ca vector motivaţional, această 

conştiinţă a eficienţei proprii evoluează fie pc o spirală ascendentă (din succes în succes), 

fie pc una regresivă (din eşec în eşec), în felul acesta se potcnţează o direcţie sau alta, dând 

naştere la motive secundare. 

Aşadar, nu se analizează performanţele ca atare ( abilitaţi, aptitudini, efort, 

organizarea timpului etc.) şi nici ceea ce clasic se înţelege prin motivaţia umană (motive 

conştiente şi subconştiente, bazalc şi superioare, piramida motivaţională), ci se arc în 
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reflccţia persoanelor în legătură cu toate acestea, despre felul în care sinele le 

Jiz,ea~:ă şi judecă. Încrederea în propria competenţă reprezintă, aşa cum arată viaţa de zi 

ca şi numeroase studii experimentale şi de teren, un factor important în obţinerea de 

fiindcă dacă e adevărată spusa: "dacă vrei, poţi!", în completarea ei vine şi 

· "dacă crezi că vei reuşi, o vei şi face!". Se îmbină în eficienţa de sine cogniţia cu 

Jtl~'af'"' în sensul clasic al acesteia din urma. Unii oameni au o încredere mai mare în ei, 

pentru orice acţiune, la alţii eficacitatea de sine variază de la domeniu la 

Încrederea proprie în ineficacitatea trăsăturilor de personalitate diferă de la 

Se remarcă variaţiile în funcţie de nivelul autoaprecierii eficienţei, aspectul liniar al 

relaţii. Expunerea la factori stresanţi are efecte diferite. La polul negativ, în 

unei conştiinţe a eficienţei scăzute - cum este la depresivi -, apare o 

~co'ml>en.sm·e rapidă în confruntarea cu evenimente stresante, care se resimte până la 

sistemului imunitar în sensul unei reducţii a acestuia. În acelaşi timp, expunerea la 

stresanţi, în condiţiile unei încrederi în eficienţa personală, nu duce la efecte 

adverse (A. Bandura, 1989, 420). Imaginea de sine nu rămâne un simplu 

ea este însoţită de modificări pc toată scala sistemului biopsihosocial 

·n1rnd1in"1 într-un individ. Nivelul stimei de sine afectează puternic performanţele în toate 

tCTJ.Vll:apte, mecanismul circularităţii cauzate funcţionând aici deosebit de pregnant: cei cu 

înaltă apreciere de sine au o mai mare încredere, se mobilizează mai mult şi reuşesc mai 

ceea ce consolidează părerea bună despre sine. Construcţia sinelui pozitiv, a 

sen1tin1entului' că poţi realiza cele propuse poate fi analogată cu sportul în echipă: îţi trebuie 

ap·titutditli fizice si intelectuale, dar şi abilităţi de cooperare si competiţie, care se învaţă. 

DiJmţ>OtJrivă, o joasă stimă de sine sporeşte riscul insucceselor, detem1inând o viziune şi 

mai sumbră asupra propriei persoane. 

Biologia umană descoperă un spectru tot mai întins al determinării genetice a 

componentelor umane complexe, inclusiv al optimismului si pesimismului, al încrederii în 

sine şi al înclinaţiilor spre dependenţi (alcool, droguri şi altele). Ştiind că asemenea 

potenţialităţi negative există, omul, ca fiinţă raţională, le poate inhiba şi controla, 

nicidecum să se considere neputincios. Numeroase studii au atestat ideea că între 

eficacitatea de sine şi perfommnţă există o corelaţie pozitivă, deopotrivă în activităţile 

fizice, precum şi în cele intelectuale. De exemplu, sp01tivii cu o înaltă încredere în 

posibilităţile lor atletice s-au dovedit mai perseverenţi şi mai capabili de efort la 

antrenament decât cei cu o joasă eficacitate de sine. Şi competenţele, la scară statistică, au 
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fost mai ridicate. Se parc că explicaţia este legală şi de faptul că sentimentul de încredere 

în propria eficienţă produce substanţe biochimice endogene care anihilează oboseala şi 

durerea provocată de eforturi Jizicc prelungite (A. Bandura el al . . 1988, apud R. Baron et 

al. 1994). 

Şi în sarcinile intelectuale, concepţia despre sine ca fiind capabil de pcrlotmanţc 

ridicate clctcnnină rezultate notabile. Astfel, studenţii cu o înaltă eficacitate de sine au 

conceput întrebări pentru un lest de cunoşlinle calilicatc n1llll mai bune decât cei cu 0 

cJicacitalc de sine redusă (B.W. Tuckman, T.L. Scxlon, 1990). Alte studii (L.J. Sam1a şi 

P.A. Pusecker, 1994), au demonstrat slrânsa legătură dintre eficienţa de sine şi 

performanţă. S-ar putea spune că eficienţa ele sine este o noţiune subordonată stimei ele 

sine, dar cei doi termeni nu trebuie confundaţi, primul având un înţeles mai larg, iar al 

doilea o valoare operaţională specifică. Poţi avea o stimă de sine ridicată, dar o eficienţă de 

sine scăzută într-un anumit domeniu de activitate. 

Ca sentiment şi evaluare, încrederea în propriile posibilităţi şi în reuşita atingerii unor 

obiective, deci eficacitatea de sine nu este ceva imuabil. O scrie de cercetători au 

demonstrat că feedback-urile pozitive primite de indivizi în legătură cu abilităţile lor, 

inclusiv când acestea nu erau adevărate, au sporit sentimentul de eficacitate. K.J. Gcrgcn şi 

B. Wishnov (1965, apud Wiggins, Wiggins şi Vanden Zanden, 1994/ 1997, 228) au 

evidenţiat printr-un studiu că încrederea în sine este influenţată de caracterizările altor 

persoane. Experimenlalmii au rugat câteva zeci de tinere de la un colegiu să facă 

descrierea propriei persoane. După o lună le-a fost înapoială descrierea realizată de o 

colegă a cărei identitate era necunoscută, de fapt o evaluare realizată de expcrimentatori. 

Jumătate din femei dcscriau despre o femeie căreia îi plăcea slujba pc care o avea, era 

mulţumită de şcoală, avusese o copilărie fericită, era frumoasă şi inteligentă şi se percepea 

ca nea vând nici un defect. Cealaltă parte a primit o descriere a unei femei cleprcsivc, care 

avusese o copilărie nefericită, ura şcoala, îi era frică de ce îi putea rezerva viitorul şi se 

considera urâtă şi nu loarle deşteaptă. Cele care au citit descrierea unei persoane "perfecte" 

şi-au descoperit calităţi noi, ncmcnţionalc înainte. În contrast cu ele, celelalte s-au descris 

ca fiind mai puţin bune. Studiul sugerează că stima de sine poate li influenţată ele 

comparaţia cu al le persoane. 

În strânsă conexiune cu propriile convingeri despre eficienţa lor şi mai general cu 

concepţia despre sine se loloscşlc noţiunea de sine posibil. Cele mai multe proiecţii ele 

viitor în legătură cu sinele au caracter optimist şi vizează cu precădere poziţii şi rolmi 
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înalte- copilul visează să ajungă mare sp01tiv, studentul să devină academician etc. 

posibil este conceput, aşadar, ca pozitiv. Nu rare sunt însă cazurile în care predicţiile 

rcri!to:1re la propria persoană sunt mai sun1bre. Acestea pot avea un caracter de masă 

când sistemul macrosocial este confuz şi descurajator şi unde domneşte sărăcia. Mai 

funcţia de a articula scopurile urmărite de indivizi cu mijloacele de realizare a lor. 

posibil se referă însă şi la îmbunătăţirea sinelui actual (sellimprovement), la 

·e<t<'r"'" şi întărirea lui (self-enhancement). Îmbunătăţirea de sine, în afară de dorinţa 

ce o susţine, are mai mari şanse de a se realiza efectiv dacă viziunea despre ce vrei 

în viilor este coerenţa (realistă) şi cauţi mereu informatiile necesare. Iluziile 

lnziti"'" despre tine însuţi - care să nu fie însă foarte departe de datele reale - au, de 

sen1el1Lea, funcţii adaptative în creşterea de sine. Apoi, afirmarea de sine (self-affirmalion) 

un mecanism important în autoîntărire şi creştere de sine. Modul în care se vede 

în viilor, dorinţa de autoperfecţionare (sinele posibil) reprezintă o motivaţie 

a individului, aşa cum preciza A. Maslow (1968, 34), constituie motivele 

(trebuinţele de actualizare, de cunoaştere) care acţionează pe termen lung, menţin 

în interesul scopurilor îndepărtate. Persoana care nu-şi utilizează potenţialul 

nu se actualizează, se sin1te nemulţumită, lipsită de satisfacţii, frustrată şi 

A. Maslow opinează că, pentru ca actualizarea să fie posibilă, sunt necesare 

precondiţii între care autorul spune că persoana trebuie să se autocunoască 

şi cunoaşterea corectă a sinelui), să-şi evalueze puterile (atitudinea faţă de 

stima de sine şi evaluarea sinelui, încrederea în fo11e1e proprii), slăbiciunile, viciile şi 

pentru a şli ce are de realizat şi împlinit. 

Fiind componente importante ale concepţiei despre sine, eficacitatea de sine şi felul 

în care îţi percepi persoana în viitor, dorinţa de autoperfecţionare (sinele posibil) constituie 

puternice forţe motivaţionale angajând pe planul cognitiv filtrarea, stocarea, procesarea şi 

actualizarea informaţiilor în raport cu aceste evaluări. În judecarea a cine suntem 

(conştiinţa şi stima de sine), ce suntem capabili să realizăm (eficacitatea de sine), ce vrem 

şi ce putem să devenim în viitor (sinele posibil), întreprindem mereu comparaţii sociale. 

Teoria comparării sociale (L. Festinger, 1954) poslulează că, atunci când nu ne 

putem baza pe criterii obiective, materiale sau nonsociale, recurgem la comparaţia cu 

celălalt. Oamenii recurg la comparaţia cu alţii din următoarele motive: în primul rând, 

dobândirea de informaţii cât mai complete şi exacte despre noi înşine, indiferent dacă 

acestea favorizează sau nu imaginea de sine, comparaţia socială are scopul de autoevaluare 

corectă; constatând anunlite laturi deficitare ale persoanei şi ale conduitei, vom adopta 
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diferite strategii de îmbunătăţire a acestuia; în al doilea rând, dă naştere unor motive şi 

tehnici în vederea menţinerii evaluării de sine (a concepţiei şi stimei de sine prezentate şi a 

binelui posibil); modelul menţinerii evaluării de sine conduce la mai multe predicţii cu 

privire la relaţiile interpersonale şi restructurarea sinelui (S. Taylor et al., 1994); în al 

treilea rând, comparaţia socială are ca temei verificarea de sine (selfverification); în 

această situaţie, spre deosebire de tendinţa de a căuta cât mai multe şi corecte informaţii 

despre tine (autoevaluarea cu acurateţe), se presupune selectarea acelor situaţii sociale şi 

personale ce confirmă imaginea pe care o ai despre propria persoană. V erificarca de sine 

este în strânsă asociaţie cu nevoia de a fi perceput cu un sine stabil şi eventual coerent; 

oamenii caută infommţii şi prin comparaţii îşi sporesc şi întăresc imaginea pozitivă despre 

sine (selj:enchancement); aşadar, selectează acele informaţii care să-i avantajeze în 

evaluarea de sine; în al cincilea rând, comparaţia serveşte procesului de îmbunătăţire a 

sinelui (self-improvement); în acest caz, comparaţia se face cu oameni de succes, care sunt 

luaţi ca modele demne de urmat, de la care poţi să înveţi direct sau indirect. 

Comparaţia socială, în accepţia ei mai largă, ca percepţie a ţclului în care se respectă 

standardele şi normele sociale în comparaţie cu alţii, raportarea la celălalt, prezent fizic sau 

doar imaginar, ca o comparaţie căutată sau impusă, este factorul decisiv în edificarea, 

restructurarea şi dezvoltarea sinelui. 
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