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~Capitolul 3

Competenia profesionala

Modele de competenti profesionala

' A ctivilatea umand nccesitd competentd, definitd drept capacitatea cuiva de a se
pronunta asupra unui lucru, pe temeiul unei cunoasteri adénci a problemei n

iscutic, capacilaiea unet autoritiifi, a unui functionar etc. de a exercita anumile atributii.
mipetenta conferd randament, precizie, siguranti §i permite rezolvarea de situatii dificile -
lirectia in care s-a format. fn mod obisnuit, viata cotidiand ne pune fn contact cu
oane care sunt pregétite In diferite domenii §i presteazd anuimite activitii, au anumite
ofesii. Termenul ,,profesie” presupune o indeletnicire cu caracter permancent, excrcilati
aza unci calificari corespunziloarc; ea rcprezintd un mod de viatd, un rol social,
emneazi un complex de cunostinte teoretice si deprinderi practice care definesc
cgﬁiirea unei persoane. Practicarca cu competents a unei profesii presupunc un ansamblu
cunostinte, abilitati si deprinderi specifice, Insusite In mod temeinic, care se concre-
cazd prin cfectuarea unor actiuni bine precizate (H. Pitariu, 1983, 30).

Competenta profcsionald reprezintd o potentialitate intrinsecd persoanei si este
igurata de ansamblul de abilititi necesare cunoasterii unui anumit domeniu de activitate.
in cxtensic, termenul de competentd profesionald este folosit in domeniul managemen-
tului pentru a desemna drepturile ce revin unui manager datorita functiei pe care o are sau
in delegare de la un organ superior, pe o durats limitatd sau nedeterminati fn timp. In
limip ce evaluarea compelentei profesionale se referd la identificarea capacitatilor de care
lé;pune omul pentru a desfagura o anumild activitale, profesie, cvaluarea performantelor
profesionale are in vedere aprecierea muncii proprii unei persoane incluse in produsele
realizate. Rezultatele performante sunt conditionale de cresterea compc-:tengci angajatilor gi
a managerilor, adicd de calitatea sclectici, pregitirii profesionale, precum si de conditiile
de muncd si climatul socioafectiv la nivelul grupului. Evaluarea performantelor
profesionale este destul de dificil de realizat, deoarece in orice produs existd, pe lingi o
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parle comensurabild prin numarul de picse sau repere (parti componenic ale unui Produs)
efectuate fntr-o anumild unitate de timp, si elemente necomensurabile §i care fac obiecyy
aprecierilor de paturd subiectivd, cum sunt: modul de prelucrare, calititile estetice.
valoarea sociald, Incarcitura alectivd efc. Spre deosebire de analiza muncii, care este
determinare globald, dupd cantitatea §i calitatea produsclor realizate, care include factor;
umani si materiali impreund, In cazul evaluirii performantelor interescazi aportul cfectjy 4
oamenilor in proccsul de productic, contributia individualizatd a fiecdrei persoang,
materializatd prin cnergia fizici si psihici depusd, consumatd. in evaluarea competentci
profesionale, situatia este mai complexd, deoarece intdlnim cel putin {ret acceptii ale
acesteia: 1) a [1 capabil sd efectuczi, in mod optim, o anumili activitate (muncd); 2) concor-
dantdi a calitdtilor individuale cu cerintele profesiunii; 3) potenfialitate carc permite
dezvollarca altor calitdfi.

Indicatorii de bazd ai conipetentei profesionale sunt: calitatea muncii si tempoul ci
inalt; capacitatea omului de a-si desfasura activitatea Tn mod constant in timpul prestabilit;
existenta mai multor clemente creatoare in muncd; implicarca unor abilitifi cognitive
generale gi specifice, precum §i a unor componente structurale ale personalitatii (caractcro-
logice: cooperarc §i empalie, gratificatie, comunicare elc.; temperamentale: mobilitate,
echilibru). Suni luati in vedere deci mai multi factori generali, care impreuna dau ca
rezultantd nivelul performantelor profesionale. La acestia se adaugd gi abilititi specifice
fiecarel profesiuni. De exemplu, pentru aviatori, putem mentiona: pregitirea leoretici,
deprinderile de zbor, conditia fizicd §i sportivd si nivelul disciplinei, pentru soferii
profesionisgti enumeram: spiritul de observatic, rezistenta la cfort, nivelul rezolviri
problemelor tehnice, gradul de adecvare a actiunilor, atitudinea fafi de colegi, accidentele
si consumul de alcool.

Asadar, competenta profesionald evaluatd prin cficacitate i performantd constituic
un fenomen multidimensional; redim céteva dimensiuni avind in vedere anumite criterii:
natura abilititilor (generale, speciale, inteleciuale, psihofizice, extrasenzoriale, academice,
artistice); ariile de manifesiare sociald (familie, grup de pricteni, de colegi, scoald); natura
aspirafiilor (profesionale, sociale); aportul preponderent al anumitor procese psihice
(cognitive, afective, motivationale, volitionale ete.); de conducere, gradul de participare,
implicarea in procesul decizional etc.

Competenta profesionald nu estc un concept static, ci este o realitate dinamica cc
poate creste, in general, prin procesul de perfectionare profesionald si poate scidea datoritd
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i multor factori sau imprcjurdri. Dintre acestca enumerdm: diminuarca capacitatii de
jtare, din cauza vérstei sau a unor maladil care creeazi dificullati adapldrii la
imbirile tchnologice, la cxigentele sporite fatd de precizia unor operatii de munci sau la
forturi inlelectuale de duratd; aprecieri eronate ale raportului dintre cerintele muncii s
osibilitdgile individuale; cu repercusiuni asupra nivelului motivational. Dintre problemele
tivationale care pol determina diminuarea competentei, mentiondm: subaprecierea
stantd a propriilor capacitdfi profesionale, drept cauzd sau cfect al unor performante
iferioare posibilititilor. O asemenea situatic motiveazi refuzul unor avansiri pe linie
rofesionald. Tn acest caz, persoana trebuie sustinutd cu exemple din activitalea proprie
arc infirmi accastd pozitic negativistd, pentru a-i creste increderea in fortele de care

ispune; aprecierea ci beneficiile obtinute pe baza muncii desfagurate nu vor {1 la nivelul

forturilor depuse. Acest fenomen are loc c¢And persoana dispune de venituri exterioare §i
eci nu depinde de munca sa; cind avantajele pe care ar putea s3 le obtind de pe urma
oriril competentel sunt nesigure sau prea indepirtate si cind ascensiunea la un post mai
alt ar determina schimbéri, dificil de Indeplinit, In stilul sdu de viatd, persoana preferind
i fic mai slab remuneratd §i subutilizatd, sub aspectul atitudinilor, decl sid suporte
chimbari.

: Reugita personali, fie in plan social sau profesional, este conditionata de o serie de
factori. ,.Existd sute si sute de modalititi de a reusi §i capacititi total diferite ce pot ajuta la
asta™ (H. Gardner, 1986). Preocupari pentru analiza comporiamentelor de performantd au
existat incd din antichitate; astfel, Aristotc! in Etica nicomahicd 1$1 punea intrebiri
filosofice referitoare la virtule, caracter $i o viatd mai bund, provocarea sa constind Tn
stipanirea prin inteligentd a vietil noastre emotionale.

Primele modele ale ,,competentei” au [ost elaborate prin relerire la scorul obtinut la
un test de inteligentd sau orice altd probd standardizatd de performantd. Bazate pe probe
obicctive, acestea s-au centrat pe QI detectat prin testele Standford-Binet, Wechsler
Intelligence Scale for Children (WISC), Californian Tesi of Mental Maturity (CTMM).
~ Aceasta este etapa definirii §i identificiril indivizilor dotati pc baza QI, perioada In carc
~ compelenta este asimilati in totalitate cu inteligenta. Alfred Binet si T. Simon au oferit o

probd decisivd pentru demonstrarca cxistentei diferentclor individuale native, prin
elaborarea, in 1904, a primului test de inieligentd, iar W. Stern (1912) a calculat
cocficientul de inteligentd. In general, se considera ca un scor de peste 130 QI indici
dezvollarea superioari a inleligentei si, implicif, aceasta conduce la reusita gcolard st
profesionald. Lewis Terman (1921) a adoptat scorul de 140 QI la testul Stanford-Binet si
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ccl de 135 QI la Terman Group Intelligence Test drept limita conventionald inipe
capacilatea intelectuald medie §i cea tnaltd, Un alt model privind competenta profesional;
considerd alaturi de inteligent? i scorurile obtinutc la probele de creativitate. Asadar,
aceastd elapd se caracterizeazd prin depasirea identificirii fenomenului de competeng
Tnalid cu inteligenta §1 includerca, alaturi de inteligentd, a creativitatii. Un important impulg
in aceastd directie s-a resimtit Tn anii *50, o datd cu controversa asupra testelor de
inteligentd si, totodatd, multiplicarca semmalelor de dotare intelectuald. Concomitent cy
investigatii din sfera creativitétii au fost initiale si alte cercetéri care au condus la adoptarca
unei viziuni multidimensionale asupra competentei profesionale. In perioada contemporany
s-au adoptat noi puncle de vederc ce se distantcazd considerabil de interpretirile
psihometrice ce prezentau dotarca inaltd ca un construct cuantificabil si usor masurabil,
Accentul este mutat de pe identificarca abilitatilor manifestate pe dezvoltarea continug gi
pe promovarea acelor conditii care determind ,,comportamentul performant™ (J.S. Renzulli,
1990) de-a lungul intregii vieti si Inir-o largd varictaic de confexte exiragcolare. Prinire
modelele teoretice contemporane amintim: modelul celor cinci mari factori ai personalitatii
(descris la noi sub denumirea de Big Five), elaboral de R. McCrae gi P. Costa si care
include (apud W. Weiten, 1992, 425):. exiroversiune, agreabilitale, congtiinciozitate,
stabililate emotionald §i deschidere epre experientd; modelul orientat pe performantele
realizate/virtuale (J.S. Renzulli 1978, 1986, 1994, F. Gagné si Feldsen); modele ortentate
pe actiunea mediului sociocultura] si psihosocial (A.J, Tannenbaum, 1983; F, Monks si
Csikszentmihalyi); modelul inteligentelor multiple claborat de H. Gardner (1983, 1991) 51
modclul inteligentei emotionale (care pune emotiile 1n centrul aptitudinilor necesare pentru
viatd), elaboral de D. Goleman (1995/2001); modelul Mc Donald’s, elaboral de George
Ritzer (2000/2003). ‘

in esentd, modelul lui J.S. Renzulli (1978, 1986, 1994) atribuic competenta
profesionald nalti unei inieractiuni speciale dintre ,trel seturi de trasaturi“: abililaic
intelectuald supramedie, angajare in sarcind §i creativitate. Autorul precizeazi ci nici una
din cel trei categorii referentiale nu este suficientd in sine pentru generarea performantei dc
var[ si ci fiecare in parte esle indispensabild. Abilitatea supramedie (J.S. Renzulli, 1986) se
referd atdt la abilitatea generald, cat g¢i la abilitdtile speciale. Abilitatea generald esic
definitd a fi ,capacilalea de prelucrare a informatiei, de integrare a experientelor care
rczulld din adecvarea §i adaplarca rispunsurilor la situatii noi §i de capacitatea de a uzita
gindirea abstractd”. De exemplu, sunt enumerate rationamente verbale $i numerice,
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tionarea spatiald, memoria gi fluenta verbald, Toate aceste disponibilitati aptitudinale
t masurabile prin tesle §i sunt intdlnite preponderent in situatiile traditionale de nvitare.
litatile specifice constau in ,.capacitatca de a dobéndi cunostintele, deprinderile sau
itatile de a exersa o activitate specilica®, reprezinid ,,cdile prin care indivizii se exprimi
el insisl in viata reald, in situatii de nontest™. Autorul exermplificd acestea prin referire la
tiludinile pentru matematicd, chimie, balel, compozitie muzicald, fiecare domeniu
vizdndu-se apoi in subramuri spccializate, atrigind atenfia totodatld asupra multi-
: mensionalitatii talentelor.

Conceptul de angajare in sarcind este definit prin functia motivatiel de energizare
oricntatd a individului catre o activitate de muncid sau o sarcind de lucru specifici.
risaturile vizate suni: capacifatea de a dezvolta niveluri inalte de interes, entuziasm,
scinatic §i implicare Intr-o problemd dintr-un domeniu de muncé, capacitatea inaltd de
erseverenti, rabdare, tenacitate, ncredere in sine, in posibilititile personale de a realiza
va important, optimism, stabilirea unor standarde inalte pentru propria activitate,
receptivitatea fatd de autocriticd §i criticd.

Creativitaica desemneazid ceca de-a treia categoric de (rdsituri ale dotirii de
performantd. J.S. Renzulli precizeazi termenul de creativitate prin enumerarea formelor de
manifestare ale acestuia: fluentd, flexibilitate gi originalitate; deschiderea cétre experientd
si receptivitatea fatd de nou si diferit; curiozitatea, speculatia, spiritul de aventura, dorinta
de asumare a riscurilor In gindire §i actiune, dezinhibifia; a actiona §i reactiona la
stimularca externd sau la propriile idei si simtiminte. Pentru masurarea nivelurilor
creativititii, autorul opiniaza in favoarea reducerii pondert testelor de creativitate, datoritd
limitelor de validitate §i predictibilitate care le fac inoperante in numeroasc situatii §i
preferd ,modalitdtile allernative™ de psihodiagnozd, ca analiza produselor creativitdtii
rcalizate in situatii de viatd rcali sau chiar rapoartele personale asupra rezultatelor

originale.
Modelul propus de F. Monks (1993)

Paradigma excelentei, construiti dc profesorul olandez F. Monks, constituie o exten-

siune a modelului elaborat de J.S. Renzulli, prin plasarea acestuia din urma in context social
si prin conferirea dimensiunii dinamice; modelul este fundamentat empiric pe o cercctare
asupra unui esaniion de adolescenti, Modelul propus de F. Monks are meritul de a fi subliniat
rolul factorilor socio-culturali in evolutia predispozitiilor aptitudinale performantiale.



162 Mario Constantinescu w  Competenta sociald §i competenfa profesiongs
—

Elaborat din perspectiva psihosociologica, acest model a largit orizontul abordérilg,
privind competenta profesionald, §i prin acest model, triada familia — contexyy
sociocultural — relatiile cu grupul de pricteni. De asemenea, F. Monks opcreaza o scrie g
modificari chiar in cadrul triadei personalilatii preluate de la profesorul american. Astle]
nangajarca in sarcind” devine la F. Monks motivatie descrisd ca un construct ce include
perscverenti, asumarca riscurilor, orientarca in perspectivd, sursd de energie, sistem de
sclectie si de directionare.

Modelul diferential al lui F. Gagné (Canada, 1991}

Conform modelului lui F. Gagné, dotarca Inalti ,,corespunde nivelului de competents
a abilititilor dezvoltate nonsistemetic legate de cel putin un domeniu de expresie umani
(intelectuald, creativd, sociocafectivd, senzorio-motrica ctc). Transformarea dotérii aptitu-
dinale in competenti are loc sub actiunea unor ,.catalizatori” intrapersonall (motivationali
si de personalitate) si a unor catalizatori de mediu. Pentru F. Gagné, energia motivationali
are trei electe comportamentale de bazi: initiativa, interesele gi persistenta in sarcind.
Caracteristicile de performanti mentionate ca deoscbit de relevante pentru metamorfozarca
dotdrii aptitudmale In competentd sunt: increderea in fortele proprii, respectul de sine,
autonomia, aulocontrolul, ratiuneca morald, maturitatea emotionald, sinitatca mentald
generald. Cele mai mulie dintre aceste caracteristici sunt corelale cu aptitudinile inte-
lectuale. La rindul lor, catalizatorii de mediu sunt subdivizati in cinci categorii: persoanc
semnificative, elemente semnificative de mediu fizic, interventii semnificative, evenimente
semnificative, sansi.

Modelul inteligentelor multiple elaborat de Howard Gardner (1983, 1993)

H. Gardner considerd ci modelul Multiple Intelligences (MI) a putut fi elaborat
numai prin abandonarea cailor convenfionale de cercetarc a inteligentei carc au atras de-a
lungul secolului eforturi concentrate. Cartea lui H. Gardner din 1983, care a avui un mare
impact, Frames of Mind (Cadrelc mintii), a fost un manifest fmpotriva Ql-ului; ca
propunea ideea cd nu existid un singur {ip monolitic de inteligentd care s stea la baza
reugitei In viatd, ci un spectru larg de inteligente cu sapte posibilitati. Lista lui includea si
cele doud tipuri de inteligentd standard, respectiv cel al invatarii, inteligenta verbald st
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2 matematica, dar includea si capacitatea spatiald, de excmphu, escntiald in cazul unui
st plastic sau al unw arhitect; inteligenta kinestezicd; inteligenta muvicald i
'_ cligentele personale®, capacititile interpersonale (intcligenta interpersonald), cum ar fi
¢ ale unul mare terapeut precum Carl Rogers sau ale unui lider mondial precum Martin
her King, Junior si ,capacitdfile intrapsihice” (intcligenta intrapersonald) care pot
rea pe de o parte Tn intuitiile lui Sigmund Freud sau, mai putin evident in multumirea
rioard ce s¢ poate obtine atunci cind cineva reuseste s {ie In acord cu adeviratele fui
entimente. Cuvintul operativ in modelul Ml a lui H. Gardner este nultipiu: modelul lui
jerge mult mai departe decéit conceptul standard de QI , ca factor singular si invariabil. in
ditiile de viatd obignuitd, toate ,inteligentele actioncazi intr-o armonic individual-
ecificd, fapt pentru care nu pot {1 discriminate fard metodologii profesioniste. H. Gardner
093} opincazd asupra ,,intcligentelor personale™: inteligenta interpersonald este capaci-
iea de a-i intelege pe ceilalts; agentii de vanziri, politicienii, profesorii, medicii de clinicd
iderii rcligiosi cu influentd clari cel mai adesea sunt indivizi cu un grad ridicat de
iteligentd interpersonald. Inleligenta intrapersonald, este o capacilate corelatd orientatd
re interior. Este acea capacitate de a forma un model plin de acuratete si de veridicilale a
nelui §i de a fi In starc sd folosesti acest model pentru a actiona eficient In viatd. La
teligenta interpersonald, cheia cunoasterii de sine, el mai include ,accesul la propriile
ntimente, capacitatea de a discerne Intre cle §i de a le stipani in cilduzirea comporta-
entului®.

Desi se acordd un spatiu amplu descricrilor inteligentelor personale din perspectiva
rolului pe care acestea 1l joacd la nivelul emotillor §i al stapénirilor, H. Gardner st
colaboratorii nu au wmirit in detaliu rolul sentimentului in cazul acestor intcligente,
concenirdndu-se asupra cunogtintelor despre sentiment. Aceasti concentrare lasd neexplorat
vastul ocean al emotiilor, carc fac ca viata interioard gi relatiile sa fie atit de complexe, de
constrangitoare §i adesea fncurcate. Cel care propune un model largit a ceca ce inseamnd sé

[, inteligent® §i pune emotiile in centrul aptitudinilor necesare pentru viafd esle
; D. Goleman (1995/2001), carc a avut ca precursori pc John D. Mayer si Peter Salovey
- (1990/1993). D. Goleman demonstreazi ¢ exisld inteligentd in emotii, dar si emotiile pot
influenta inteligenta.
O extindere i o influentd din ce in ce mai mare asupra societdtil contemporane o
prezintd modelul McDonald’s, ca paradigmid a unul proces vast prin care principiile
_restaurantului fast-food Tncep si domine din ce fn ce mal multe sectoare in socielatea
americand, precum $i in restul lumii, opineazi sociologul american George Ritzer
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(2000/2003, 17). Mcdonaldizarea alecteazd nu numai reslaurantele, dar i invé’gémﬁntul,
munca, serviciile de sanatate, cilatoriile, timpul liber, regimul alimentar, politica, familiy,
adici toalc aspectele socictitii, tinde si modeleze intreaga viat sociald; este ceea co .
Ritzer defineste ca ,,Mcdonaldizarea societitii™. In ciuda serviciului politicos, restaurantel
McDonald’s se conformeazi aceloragi imperalive de uniformizare, conirol al costului g
standardizare a portiilor care au permis retelelor fast-food americane si domine lumea,
Dupd cum declara Insusi autorul, Medonaldizarea societdii se inscrie In traditia fucrérilor
marilor teorelicient ai sociologici Emile Durkheim, Georg Simmel, Max Weber, C. Wright
Mills, Jurgen Habermas. Este bazaii pe teoria rationalizdrii, formulatd de Max Weber
(1864-1920) in Erica protfestantd §i spiritul capitalismului, 1904-1905) si Economie si
societate, 1921). Prin Mcdonaldizare sc intelege aplicarea principiilor de functionarc a
restauranielor McDonald’s Tn tot mai multe secloare ale vietii sociale si In tol mai multe
tiri din lume. Principiile carc au asigurat succesul restaurantelor fasi-food: ,.eficienta™
(alegerea mijloacelor optime pentru realizarea unui scop), ,,calculabilitatea® (stabilirea de
standardc numerice atit pentru procese, cét §i pentru produse), ,,predictibilitatca™
(anticiparea unei situatii, ceea cc presupune discipling, ordine, uniformizare, rutind) si
,controful prin tehnologie” (climinarca incertitudinii comportamentelor umane) se
regisesc, dupa cum afirmid George Ritzer, din ce In ce mai des in viata sociald contempo-
randi. Acesle principii intercorelate exprimd rationalitatea sau, dupd cum spunea Max
Weber, ,,devrijirea” lumii postmoderne. in teorelizarea mcdonaldizirii, ,,rationalitalea”
(rationality), ,colivia de fier a societitii moderne si postmodernc are un sens ncgaliv,
opus celui de ,ratiune” (reson), astfel cd sistemecle rationale sunt adesea ncrationale
(unreasonable).

Desi rationalitatea era prezentit in organizarea vietii sociale gi inainte de 1955, anul
in care au inceput sd [lunctioneze restaurantcle McDonald’s (amintim managementul
stiintific al muncii, teoretizat in anul 1909 de F.W. Taylor, si banda rulantd, introdusd de
Henry Ford in productia de aulomobile), numai industria fasi-food a oferit un mode] pentru
relatiile sociale.

Mecdonaldizarea reprezintd o amplificare i 0 extindere a leotiei ,rafionalititii* a lul
M. Weber; péntru acesia modelul rationalititii a fost birocratfia; restaurantul [ast-food este
paradigma mcdonaldizarii, subliniazd George Ritzer (2000/2003, 34). Dupa M. Weber,
rationalitatea formald inscamni acea ciutare de citre oameni a mijloacelor optime peniru
atingerea unui scop si estc modelati de reguli, reglementiiri si structuri sociale mai largi.
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ivizil nu sunt l&sati sd se descurce singuri pentru a gasi cel mai bun mijloc de a atinge
obiectiv dat. In ciuda avantajelor pe care le ofers, birocratia suferd de irationalilatea
tionalitdtii. Ca si restaurantul fast-food, o birocratic poate reprezenta un loc de muncé sau
obtinere a unor servicil dezumanizant. Ronald Takachi (1990, dupd George Ritzer,
001/2003, 36) a caracterizat aceste medil rationalizate drept locuri in care ,eul a fost
arcerat, emottile lul controlate gi spiritul ingenuncheat, Cu alte cuvinte, sunt medii in
¢ oamenii nu se pot comporta ca nigle fiinte umane, in care indivizii sunt dezumanizati.
Modelul McDonald’s a reugit pentru cid oferi consumatorilor, angajatilor si
wanagerilor eficienta (este metoda optimd de a trece de la o situatie la alla, restaurantul
{cDonald’s oferd cel mai confortabil mod de a trece de la starea de foame la aceca de a fi
itul); calculabilitate (punerea accentului pe aspectele cantitative ale produselor vandute,
iérimea portiei, costul gi ale serviciilor oferite, adici timpul necesar pentru a obfine
/godusul); previzibilitale (siguranta c¢& produsele §i serviciile sunt tot timpul aceleagi,
diferent de loc) si control (scenariile, meniurile limitate, optiunile reduse, locurile lipsite
¢ confort, toate 1i fac pe clienfi s3 se comporte aga cum doresc direclorii: sd méndnce
pede g1 si plece).
~ Desi mcdonaldizarca oferd avantaje serioase, ca are §l aspecte negative. Eficienta,
revizibilitatea, calculabilitatea gi controlul prin tehnologii nonumane pot fi considerate
emente fundamentale ale unui sistem rational. Totugi, sistemele rationale nasc, incvitabil,
tionabililate. Asadar, a cincea dimensiune a Mcdonaldizirii poate fi considerati
Jirationalitatea rationalitdtii. Alici, ideca esentiald este accea cd sistemele rafionale au,
inevitabil, consecinte irationale, cu alte cuvinte, contribuie la negarea ratiunii umane, sunt
adesea nerationale (unreasonable). Principalul motiv pentru care mcdonaldizarca cste
irafionald — gi Tn uliimd instantd nerationald — il constituie faptul ci este dezumanizantd.
Astfel, industria fast-food oferd angajatilor sdi ceca ce George Ritzer (2001/2003, 130)
mimeste ,,meslujba“, unde ,,oricine” poate fnvita munca asta, atit este de ugoard. Angajafii
folosesc numai ¢ infimd parte a deprinderilor si abilitdtilor pe care le au. Solicitérile
minime de calificare ale restaurantului fast-food sunt irationale. Din punctul de vedere al
~ angajatilor, meslujbele sunt irationale pentru ¢ nu oferd nici prea multi satisfactie i nici
~ stabilitate. Numaj arareori li s¢ permite angajatilor sd-si utilizeze calificarca §i nu au voie
" si fie creativi. Aceasla duce la acumularea de resentimente, insatisfactii profesionale,
absenteism §i demisii. De fapt, In comparatic cu orice altd industrie din Statele Unite,
industria fast-food are cea mai mare fluctuatie de angajati — o rati de aproximativ 300 la
" sutd pe an. Aceasta Inseamnd ci perioada medie de angajare a unei persoane in industria



166 Maria Constantinescu v Competenta sociald si competenfa profesiongly

fast-lood este de patru [uni, forfa de muncé in acest domeniu schimbéndu-se in Tntregime
de aproape trei ori pe an. Fiind o munci simpla si repetitivd, angajatii sunt ugor de inlocuit,
dar, atdl din punct de vedere al institutici, cét si din accla al angajatului, fluctuatia ridicats
nu este de dorit. Costurile fluctuatiei, cum ar {1 angajarea si pregitirea, cresc o datd cu ratg
acesteia. In plus, nefolosirea abilitatilor angajatilor csic irationald pentru organizatic,
intrucét pentru banii (chiar atit de putini) cu carc ii platcste ar putca obtine mai mult de |a
ei. Linia de asamblare dezumanizeazi pe cei care lucrearza la ca; alicnarca 11 afecicazi ny
numai pc cei care lucreazi la banda de asamblare pentru automobile, dar §i pe cei care
lucreazi in diverse organizatii concepute cel putin in parte pe principiile benzii de
asamblarc. In socictatea noastrd, in curs de mecdonaldizare, banda de asamblarc are
implicatii pentru multi oamenii §i pentru multe medii. Un aspect al dezumanizdrii, al
restaurantelor priveste si reduccrea conlactelor intre oameni, rclafifle dintre angajati si
clienti sunt, in cel mai bun caz, superficiale, Deoarcce majoritatca angajatilor lucrcazi cu
jumiltate de normd §1 rdméan numai citeva luni, chiar si clientii obignuiti pot avea numai
ararcori o relatic personald cu ci. Sunt din ce in ce mai putine locurile in care un angajat
stie cine csti i ce vel comanda. Contactul dintre angajati si clien{i estc foarle scurt,
caraclerul [oartc impersonal si anonim al acestor relatii cste amplifical dc faptul ca
angajatii sunt pregtiti peniru a avea, conform scenariilor scrise, conlacte limitale cu
clientii. Clientii sunt dezumanizati prin aceste contacte scenarizate, dar si prin alte
demersuri menite sd uniformizeze comunicarea. Atunci cind este vorba de contactele
umane, uniformilatea cste ncpotrivitd, Contactele umane produse n masd pot si le apard
clientilor ca dezumanizante dacd uniformizarca este cvidentd, sau ca o manipulare, dacéa
uniformizarea nu cste evidentd. Dezumanizarca are loc cind interactiunile prefabricate
inlocuicsc relatiile umane autentice. Mcdonaldizarca cuprinde tot mai multe domenii de¢
viatd. Astfel, universitalca modernd a devenit un loc in care studenfii sc simt asemenca
unor obiccte In care se toarnd cunogtinfe in timp ce sc miscd de-a lungul unet linii de
asamblare ce fumizeazd informatii si acordd titluri universitare, Pentru medic, procesul
rationalizarii aduce cu sine o serie de efecle dezumanizanic. Capacitatea medicilor de a-$i
controla aclivilatea este din c¢e Tn ce mai micd; si din punctul de vedere al pacientilor
rationalizarea medicinel gencreaza numeroase aspecice irationale, Cursa pentru eficientd le
poate da sentimentul c¢i sunt nigte produse pe o bandi de asamblare. Este de asteptat ca
efortul de a spori previzibililatca si-i faci pe pacienti s&-11 piardd legiturile personale cu
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nedicii si cu alti angajati in acest domeniu, pentru ci regulile si regulamentele ii fac pe
dici si-si tratleze Loti pacientii In acelasi fel.

Toate accste observatii §i ncajunsuri au pus sub scmnul Intrebérii presupozitiile
odelului Homo oeconomicus asupra naturii umane. Omul este o fiintd sociald, fiind
ateresat nu numai de cistig, ci avind un set de nevoi sociale: un climat social pozitiv,
espect peniru persoana umanid, afectiune, prietenie, infelegere interumand. Datd fiind
ccastd situatic, specialistii in stiintele socioumanc trebuic s& se implice, criticind
irationalitatea rationalitatii si, acelasi timp, imaginind modalititi de umanizare a muncii,
e sporire a satisfactiet in relatiile interpersonale §i intergrupale. O noud politici de
czvoltare trebuic si se contureze: politica relatiilor umane si resurselor wmanc ale
rganizatiei. Ideea fundamentald a acestei noi aborddri este folosirea cit mai bine a
esursclor umane pe care le are organizatia: talentele §i competentele variate ale membrilor
3i, diversitatea preocuparilor lor.
Un model care subliniazi rolul competentelor in reusita profesionald si in viatd este
el claborat de David McClelland (1973). Metoda pe care o folosea el pentru a descoperi
ompetentele era si ceard indivizilor s3 descrie ce 1i face si aibd succes la locul de munca.
entru a obtine o definitie a acestui termen, trebuie si apelam la lucrarile ulterioare pe care
e-au realizat el si colaboratorii: R.E. Boyaizis (1982} a realizal o inlegrare cuprinziioare a
datclor despre testarca competentelor luate de la D. McClelland si colaboratorii lui i a
descris competenta profesionald ca fiind ,,0 caracteristici ascunsi a unei persoane ce poate
fi un motiv, o trasdtura, un talent, un aspect al imaginii de sine sau al rolului social sau un
sel de cunostinte pe care individul le foloseste”. Mai departe, el sustine cd acesle
caracteristici pot fi neconstientizate si de aceea persoana ,,poate fi incapabild si le prezinte
sau 4 le descric®. Tntreaga metoda constd in povestirile pe care oamenii le spuneau despre
el Insisi si se numea ,,Behavioral Event Interview™ (BEI). Pentru BEI, celor care detineau o
shujba li se cerea si descrie trei situatii in care s-au simtit eficienti. Desi situatiile descrise
nu erau dovedite, s-a spus ¢ BET este 0 metodi de evaluare valida. D. McClelland (1973),
fnsusi a spus ci si Intrebi oamenii cc cred ei cd este o bund performanti profesionald, nu

este analizd profesionald.

Totusi, BEI a fost metoda pe care a recomandat-o pentru a descoperi competentele.
Povestirile spuse in BEI erau supuse la un sistem nespecificat de interpretare. Acelagi esantion
de persoane a fost apoi testat cu Picture Story Exercise. Acest test, descris de R.E. Boyatzis
(1982) ca o variantd a Thematic Apperception Test (TAT) al i Murray (1983), cerea
oamenilor si spund povestiri dupi imagini, Aceste povestiri crau apoi codificate pentru a
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misura motivatia, ,,cum ar [i ncvoia de realizéri, nevoia de afiliere, nevoia de putere™. Cum cry
de asteptat, oamenii tind 3 includd In povestiri comporiamente similare cu cele prin care e
descriu pe el insigi c& le folosesc. Pentru c# s-a descoperit aceastd similaritate, competentele ay
ulilizirii metodei unice. Picture Story Exercisc a fost considerati o tehnica valida de evaluare
(R.E. Boyatzis, 1982) pe baza ideii c¢i testul mésoara pattern-urile de gindire utilizate iy
profesic. Aceasta este foartc diferitd de definitia obignuild pentru un test cu confinut valid
(Uniform Guidelines on Employer Selection Procedures, 1978, apud Gerald V. Barrell
R.L. Depinet, 1991). Chiar R.E. Boyalzis a considerat ci studiile sale despre validare nu oferg
suficiente informatii pentru a permitc dezvoltarea unui sistem de selectic sau de promovare gi
pentru a dezvolta si implementa asemenca sisteme §1 procedee, o organizatie ar trebui si
conduca studii pentru a valida competentele.

Printre competentele specifice managerilor puse in valoare in studiile lui D. McClelland
sunt ,increderca n sing” st ,rabdarea®, Jncrederea in sine® a fost identificatd ca o
caracteristici a managerilor de succes, dar nu s-a stabilit daci aceastd components a fost cauzi
sau efcct al succesului. Ar fi avul mésurarea increderii In sine realizati mai devreme in cariera
managerului, Tnainte de a avea experienta succesului sau esecului, rezultate similare cu una
realizals mai {arziu in carieri?. In ceea ce priveste ,rAbdarea”, McClelland o considera .0
componentd dezirabila“ pentru multe ocupatii i servicii, In special pentru ofiterii de politie i,
adiugam noi, i pentru profesori, ofiterii militari. J. Kagan, L. Pearson st L. Welch (1966) au
arital ci ribdarca este o caracteristicd umana usor masurabild, carc cste relativ stabila in timp
si poate fi Invatata direct.

Conceptul de criterion sampling, propus de D. McClelland in teslarca competentelor,
poate fi potrivit In céteva situatii — aga sustin G. Barret si R. Depinet (1991), dar dovezile
nu sprijind punctul de vedere al autorului, in nici unul dinire propriile lui exemple. Totusi,
in ciuda acceptarii largi a punctului de vedere al lui D. McClelland (1973}, dovezile pe
care le utilizeazi pentru a-gi sustine argumentele nu sunt tocmai valide.

Degi competentele psihosociale nu sunt specifice doar activititilor manageriale, locul
lor este in standardul pentru functitle de conducere, de Indrumare §i control, deoarece
accste competenic tin de calilatea umang a unui manager, dc rolul lui de ,,om*, cu tot cc
implicd aceasta.

Modelul interpretativ pe care l-am avut In vedere in definirea §i analiza competenfei

profesionale arc la bazd urmatoarcle dimensiuni:
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- un ansamblu de capacitdti psihice generale $i speciale absolut necesarc pentru
fasurarea unei aclivitdfl, prolesii, meserii, abifitdli ce tin de inteligenta generald, ca
litate cognitivd,

- un ansamblu de abilitdfi socioemotionale care definesc inteligenta sociald si
otionald;
- angajarea in sarcind (nivelul si tipul motivatiei profesionale in sensul pofentialului
¢ realizare personald, al focalizdrii si implicirii active in sarcinile profesionale in strinsi
fgéturi cu intcresul pentru activitate);

- eficacifatea sinelui (constiinta competentei intelectuale gi profesionale);

Inteligenta, abilitate cognitiva — predictor al competentei
profesionale

»inteligenta®, cea dinti caracteristicd umana studiatd in psihologia modernd - Sir
rancis Galton publici in 1869 lucrarea Hereditary Genius, in care se discutd despre
racterul ereditar al performantelor intelectuale —, desi i sunt atribuite uneori valori
(posibilititi) care o situcazd fn imediata vecinitate a miracolului, totusi riméne in centrul
controverselor psihologice actuale in ceea ce privesie definirea, natura §i masurarea
acesteia.

Conceptul de ,,inteligentd” nu esie deloc unul deplin cristalizat. Definitia inteligentei
oscileaza Tncd Infre extreme, aga Tncdl, mai Tn glumi, mai in serios, estc mereu citald
butada lui A. Binet, devenitd universals, care spune ci inteligenta esle... ceea ce se masoard
prin testele de inteligentd. In ciuda marii diversititi de opinii in problema naturii
infeligentei §i a structurii sale, se contureazd o tendintd clard de a releva 1n primul rind
functia adaptalivd a acestei fnsugiri psihice. W. Stern (1928), de exemplu, considerd
intcligenta drept ,,capacitatea gencrald de a-gi adapta in mod congticnt géndirea la cerinte

- noi, iar Ed. Claparede considerd ci ca este declansati de ,nevoia de adaplare care apare
atunci cind un individ suferd un dezechilibru (a3 de mediu®. La rAndu-i, H. Piéron (1929)
definegie inteligenta ca [tind ,,capacitatea generald de a rezolva dificultitile, de a face fatd
cu succes situatiilor noi, de a se descurca in Tmprejuréiri neobisnuite®. Acest punct de
vedere corespunde §i cu opinia lui W. Keother (1927, 4) sau H. Walon, care deflinesie
inteligenta ca fiind ,,aptitudinea de a reactiona In mod oportun in prezenta situatiilor noi*

{apud 1. Piaget, 1965). De asemenea, functia adaptativd a inteligentei este reliefatd de
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J. Piaget, D. Wechsler §i multi altii. ,,Inicligenta, afirma J. Piaget (19635, 61), este adaptarcy
mentald cea mai Tnaintatd, adicd instrumentul indispensabil al schimburilor dintre subiect §;
univers®, Savaniul ¢lvetian J. Piaget (1947} a studiat inteligenta §i mai ales dezvollarea sa ¢a
o caracteristicd individuald, iar renumitul sociolog (rancez P. Bourdieu (1966) analizea;
determindrile sociale ale expresiei institutionalizate a inteligentei, adic alc reusitei scolarc g
profesionale. in abordarea inteligentei trebuie s3 tincm scama atét de aspectele i individuale,
cét si de cele sociale. P. Bourdicu ez al. (1966) sesizau ci diferentele de capital cultural ay
consecinte asupra operatiilor cognitive studiate de J. Piaget. Dac J. Piaget descrie aclivifaica
intelectuald ca o coordonare, W. Doise si G. Mugny (1997/ 1998, 36) consemneazi ci
accasta nu esle numai de naturd individuala, ci i de naturd sociald; astfel, inteligenta fiind
consideratd capacitatea de adaptarc la un mediu.

In psihologia contemporani, relicfarea functici adaptative ne apare ca un punct bine
clarificat, insd ca factor cu valoarc adaptativa generald, inteligenta nu trebuie confundata
cu intelectul. Inteligenta nu se reduce la aclivitatea cognitiva logicd, nu este doar géndire,
nu este pur si simplu o aptitudine pentru géndirea abstractd si nici chiar un grup de
aptitudini intelectuale de felul acelora analizate de L.L. Thurstone (1935) si P.J. Guilford
(1954) si nici nu este numai o problem-solving ability. Inteligenta unui individ este, in
opinia tui H. Pieron, exprimati incd din 1929, ,,0 manifestare a viefii intregi a acestui
individ“. La rdndu-i, V. Pavelcu (1943, 17) constaia gi ¢l ci ,,0 comporlare inteligentd nu
poale fi judecatd decdt in cadrul personalitidtii iniregi®, subliniind faptul c& adaptarea
mental la imprejurari noi presupunc intclegere, inventie, plasticitate, diferentiere, dar si
energic. Astfel, se poate afirma ca inteligenta constituie, in realitate, o trisdturd generald a
personalitdtii, o caracterislicd sinicticd rezultatd din combinarea structural-functionald a
diferite forme de activitate psihici cognitivd, afectivi §i conativd, reprezentdnd, prin
urmare, o particularitatc de ansamblu a psihicului $i nu o entitate care s-ar pulea decanta si
izola prin analize histofiziologice §i analize pur matemalice.

Conceptia despre inteligentd ca Insugire sintelici a personalitétii a fost sustinuta chiar
de A. Binet, care, incd din anii 1903-1905, a subliniat Tn mod clar ¢ inteligenta ,,nu cste 0
[unctiune simpla, indivizibild si de esentd speciald, ci esle formati din concertul tuturor
maruntelor functiuni de discriminare, de observatic, de retentie cie.* Dezvoltind ideile lui
A. Binet, R. Zazzo (1962, 141) observa ci ,,inteligenta nu esle separatid de caracter, de
personalitate®. Pormind de la ideile Tui W.P. Alexander (1935), carc a evidentiat rolul
intereselor, vointei si dorintei de reusitd — ca factori nonintelectivi — in performantele
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iportamentului inteligent, D. Wechlser (1967, 14), pentru carc intcligenta cste
acilatea globald sau complexd a individului de a actiona in vederea unui scop
rminat, dc a gindi rational i de a avea raporturi utilc cu mediul, subliniazi ci
ezultatele obtinute pind acum arald ci tlestele de aptitudine verbald, de rationament
stract si toate testele de acelasi gen, atunci cdnd sunt folosite singure pentru un examen
nieligentei globale, dau doar o imagine incompletd a capacitatii unui individ de a se
japta §i a reusi in mod efectiv®. Agadar, se contureazi ideea cd intcligenta estc o
nstructic eminamente sinteticd, o Insusire constitutivi a personalititii, reprezentind
tura rationald a acesteia.

Fat de accst concept retusat al inteligentci, ca trisiturd sinteticd a persoanei, masu-
torile ficule pdnd acum s§i calcularea a tot felul de coeficienti isi pierd semnificatia ce li
a acordat. Coeficientul de inteligentd (Ganguillet-Stern, 1912) si Scala de Inteligentd
Stanford — Binet (1905) -, cindva, standardul de aur al testelor 1QQ, in prezent devin un
mplu indicator al unei stiri de moment, pasagere, exact in spiritul prevederilor lui
. Binet, care nu acorda mésurétorilor sale nici valoarea de diagnostic absolut si cu atit
al putin de prognostic si nicidecum valoare de ctichetare deflinitiva. Punctul de vederc
re prezintda multele fatete ale intcligentei, sustinut de o seric de cercetitori: R. Meili
964), D. Wechsler (1967), H. Gardner (1983, 1993), coordonatorul Proiectului
pectrum®, D. Goleman (1995/2001), oferd o imagine mai ampld asupra capacititii
pilului i asupra polenpialulul sdu pentru reusitd decdt 1Q-ul standard. Céind elevii
Programului ,,Spectrum® au fost evaluati comform Scalei de Inteligentd Stanford-Binet — si
conform unui set de Intrebéri ce urmarea s3 misoare spectrul de inteligente asa cum le
definise H. Gardner (spiritul de conduccre, capacitatea de a cultiva relatiile si de a péstra
prieteniile, aceea de a rezolva conllictele si de a face analize sociale) —, nu au existat
.legémri semnificative Intre rezultatele copiilor la cele doud teste. S-a ajuns la concluzia ca
»Scala de inteligentd Stanford — Binct nu putea prezice reusita copitlor la nivelul
activititilor «Spectrum»®, Pe de alla parte, rezultatele la ,,Spectrum™ le-au dat périntilor gi
profesorilor un indiciu clar referitor la domeniile fatd de carc copiil vor aréta un interes
spontan §i in care se vor descurca destul de bine, Incét si dezvolte o pasiune care Inir-o
buna zi sa ajunga dincolo de pricepere, citre maiestrie. Precizdnd ci inteligenta nu cste o
facultate de sine stdtdtoare ,,a spiritului®, definim — conform Diciionarului de cerebrologie
(1998, 163-76) — ,,inteligenta drept capacitatea de mobilizare si de cxercitare selectiv,

. sponiani sau reflexivi, intoldeauna intentionatd si previzionald, a resurselor multiple ale
- persoanei, esentialmente a gindirii, in functie de natura situatiilor, mai mult sau mai putin
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dificile, ineditc, cirora individul cstc obligat s& le [aca fatd in procesul complex si variabj]
de adaptare la mediul de viatd, asigurindu-si succesul, imedial sau in perspecliva®™. Sau, pe
scurt, consideraim intcligenta drept ,,capacilatca de a inventa prompt gi de a utiliza eficieny
invatitura dobdndita” (apud L. Gavriliy, 2001, 22). Asadar, scolile trebuie si [ie inslitug
de cultivare a inieligentei, adica de tnvatare [lexibild si clicientd. Cel care vor s3 cxcluds
din inteligentd Invitarca cxpericntei cxchud, in acelagi timp, tocmai inteligenta. ,,Far
Invataturd, fard experientd, inteligenta rdméanc zero® (L. Gavriliu, 2001, 23).

Inteligenta tine de procesele psthologice internc ale individului, dar carc s¢
arliculeazd cu dinamicile sociale interindividuale, in special cu cele legate de conlliciele
sociocognitive (W. Doise si G. Mugny, 1981). Experientcle interpersonale si intergrupale
influenteaza, mai mult sau mai putin, dezvoltarea diversclor activititi cognitive asociate
calitatii de a {1 inteligent (W. Doise i A. Palmonari; G. Mugny si A. Perez, 1998).

Tot mai mult sc punc accentul pe articularea unui concept de inteligentd care sa
invalidezc mitul inteligentei creditare. Stiinta csic capabild, In prezent, s& raspundi la o
scric de intrebari insistente si complicate despre pértile cele mai irationale ale psihicului si
sa realizeze o hartd de o anumiti precizie a sufletului omencsc. ,,Accasta ¢stc 0 mare
provocare pentru cei carc subscriu unei viziuni Inguste Tn privinta inteligentei, sustindnd ci
[Q-ul de la Intelligence Quotient — coelicient de inteligentd — esle un dat genetic ce nu
poale {i schimbat in [unctie de experienta de viatd si ci destinul nostru este Tn mare nrisurd
determinat de aceastd aptitudine. Acest argument ignord problema cea mai provocaioare;
cc putem schimba pentru a-i ajuta pe copiii nostri s fe [ic mult mai binc in viatd? Ce
factori sunt in joc, de exemplu, atunci cind o persoand cu un 1Q mare se zbate din greu, in
vreme cc alta, cu un 1Q modest, sc descurca surprinzitor de bine? Ag sustine ci diferenfa
consti cel mai adesea In capacitatca numitd inteligentd cmotionald, care include
autocontrolul, zelul, perscverenta si capacitalea de aulomotivarc®, opineaza Danicl
Goleman (2001, 10). Copiilor le pot (i insuflate si formate toate acestc abilitéti, fapt care lc
va acorda o §ansd mai mare, independent de potentialul intelectual primit pe linic genetici.
Cet mai multi cercetdtori in domeniul psihologict sustin c& pe o infrastructurd cercbrald,
realmente ereditard, se suprapune o structurd lol cerebrald, o suprastructurd eminamente
dobénditd, care, Inir-o unitate anatomofluncfionald mai mult sau mai putin armonioasi cu
cea dinidi, nlemeiazd comportamentul inteligent manifestat in modul cel mai elocvent,
indeosebt In situafiile problematice generate de mediu. Infeligenta, ca de altfel toate

celelalte Tnsusiri psihice ale persoanci, este rezultatul interactiunii dintre organism si mediu
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a purta amprenta intregii experiente vitale a individului, avind deci un ,,spectru® unic,
etabil aidoma. Nefiind o substantd datd in cantitate fixd, ci o realitale mult mai

g~

mplexd si de un marc dinamism, putind Jua valori i profiluri foarte diferite la unul si
elagi individ, inteligenta este o capacitaie al cirei grad de eficieng variazi nu numai in
rt cu vérsta, ci §i cu starea de oboscald, ecmotionalid ctc. a individului, Randamentul
telectual cunoagte deci largi fluctuatii, in raport cu orarul zilei, cu motivatia, cu
siturile de personalitate. Tipul de inteligentd depinde de orientarca motivationald a
ului, pe cdnd gradul ei depinde de calitatea ,,substratului® corporal, anatomo-fiziologic,
r si de calitatea si de extensiunea solicitérilor ecologice.

Testele psihologice trebuie si misoare nu numai o caracteristicd individuald, ci
inctionarea cognitivd in calitate de [unctionare sociald. Continutul si conditiile fieciirui
t declangcazi reactii i atitudini diferite in functic de apartenentele culturale, etnice si
ciale ale indivizilor testafi (Katz, 1973, Zigler si Butterfield, 1968, apud W. Doise §i G.
ugny, 1998), Un test de inteligentd nu poate cuprinde tot spectrul inteligengei cu care este
dotat un individ. Inteligenta nu este, agadar, numai gindire, ea cuprinde intr-o mare masurd
fntregul univers al omului §i poate {1 definita ca ,,abilitatea cognitivd generald si cu ajutorul
cdreia un individ rezolvi orice aduce cu o problemi mentald” (H. Eysenck, 1998, 96).
David Mc Clelland (1979) a sustinut necesitatea remodelérii teoriei si tehnologiei de
estarc a abilitatilor pentru a determina competenta si a propus ca psihologii s& mésoare
direct competentele, deoarece indivizii pot fi evaluati dupd o scald a compelentelor
generale. Literatura de specialitate evidentiazd cercetdri, studii care demonstreazd corelatia
nire inteligenta, QI si eficienta profesionald, notele gcolare §i succesul ocupational si din
viata de zi cu zi.

Notele scolare — predictori ai competentei profesionale?

De-a tungul evolutiei personalititii, prima formi de succes ca recunoagtere sociald a
eusitei o constituic succesul gcolar, concretizat in notele scolare. Conduita de succes, ca

 pattern de receptare cognitivd a datelor unei situatii §i de deprinderi comportamentale
articulatc Inir-o actiune cficientd, isi are originea, dupd unii cercctitori, In copildrie
~ (Hamaschek, 1987). Desi majoritalea specialigtilor contemporani caracterizeazi similitu-

dinea dintre intcligenta generald §i competenta profesionals, sociald (intelectuald) drept
_simplistdi, n practica scolard, testele de inleligentd sunt considerate in continuare
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principalul procedeu de identificarc a clevilor dotati gi, In acclast timp, de predictic 5
performantelor.

Succesul scolar este rezultatul unor confruntdri timpurii cu standardele de perfor-
mantd impuse de scoald si, de aceea, influenta lui asupra personalitdfii este deosebit de
importantd: el nu numai ¢ valorizcaza o performantd carc cste deosebit de esentiala pentry
formarca intelectuald a individului, dar presupunc dezvoltarca unor trasituri de persona-
litate §i atitudini favorabile reusitei, a motivatici de performanti, chiar a unor ,, pattern-uri
de realizare®.

Ideea ca notele scolare prezic succesul ocupational a fost combitutd de D. Mc,
Clelland (1973). Ca dovadi, el a inclus experientele personale de la Universitalica Weslyan,
sustindnd ca studentii care au obtinut note maxime nu sc deoscbesc de studentii care abia
obtincau punctajul minim admis, in privinta succesului ocupational de mai tarziu. In
acceasi directic cste §i punctul de vedere al lui D. Goleman (2001, 50): ,,Unul dintre
sceretele psihologici este relativa incapacitate a notelor, a 1Q-ului sau a altor evaludri, in
ciuda popularititii lor aproape mistice, de a prevedea fara gres cine va reusi In viata. Cu
siguranta ci cxisld o legiturd Intre IQ si performantele in viati, tn cazul unor grupuri largi
de persoane. Multi dintre cei cu un cocficient de inteligentd scizut sfArgesc prin a ocupa
slyjbe modeste, iar cel care au un IQ mare au tendinta de a deveni persoane bine platite —
lucru care Tnsi nu esle valabil Tniotdeauna®

. Exista totusi anumite limite céind notele sunt utilizate ca predictii. Notele variazi
considerabil de la o disciplind Ia alta (G.V. Barrett si R.A. Alexander, 1989; R. Elliot si
A.C. Strenta; 1988, L.F. Schoenfeldt si D.H. Brush, 1975), ca si intre diferite colegii (G.V.
Barret §i R.A. Alexander 1989; L.G. Humphreys, 1988, A.M. Nclson, 1975). Pentru ci
diferiti studenti de obicet frecventeazi cursuri diferite, comparabilitatea notelor este refativ
scizuld, In afard de cazul cdnd este [recvental acelagi sct de cursurl (R.P. Butler, C. Mc
Cauley, 1987). in ciuda acestor lipsuri, o seric dc metaanalize au demonstrat faptul cd
notele sc coreleazi In mica si moderatd misura cu succesul ocupational (P.A Cohen, 1984;
D.A. Dye si M. Reck 1988, 1989; O’Lcary, 1980; G.E. Samson, M.E. Grauc §i Weinstein,
H.J. Walberg 1984 (apud Gerald V. Barrett, Robert L. Depinet, 1991). In ciuda unci
diferentc existente inire datele folosilc in acesie studii §i a variabilitdgii rezultatelor
(r= 0,15 pdna la r = 0,29), toatc au ajuns la concluzii similarc. Multi si variati indicatori ai
succesului ocupational, cum ar [i salariul, rata de promovare, cvaludrile supraveghetorilor,

au fost in relatic pozitiva (direct proportionala) cu notele scolarc.
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Rezultatele unor metaanalize reflecta concluziile diverselor studii individuale care au
monsirat existenta unei relatii inire performantele academice §i competenta profesionala,
ceastd relatie poate proveni din asocicrea performanteir academice si abilitatea
telectuala, motivatia (A. Howard, 1986) si atitudinile fati de muncd; V.C. Palmer (1964),
E: Hunter (1983, 1986) au sustinut aceastd ipotezi, demonstrind prin analize ci abilititile
ai mari duc la cresterea cunostintelor profesionale, care, la rindul lor, duc la performante
ofcsionale mai bune. Accastd relatic s-a dovedit a fi importantd pentru toate nivelurile de
ucatie, incluzand absolventi de medicind, absolventi cu MBA absolventi de colegiu atit
domeniul ingineriei, cil i al artelor, absolventi de scoli tehnice gi liceu din Statele Unite
u din alte iri, cum ar fi Suedia (T. Husen, 1969). Corelatia dintre note si succesul
upational a avut valori cuprinse intre 0,14 si 0,59, Totusi, anumite cercetiri au arétat ¢
este relatii sunt subestimate, pentru cd sfera predictorului — notele — este restrdnsa
A. Dye g1 M. Reck 1989, R. Elliolt 51 A.C. Strenta, 1988). Chiar luind in considerare
[imitele, atdt metaanaliza, cit s1 diversele studii individuale au demonstrat ¢i notele sunt
edictori ai competentei ocupationale,

Testele de inteligenta si aptitudini — predictori ai competentei
ocupationale sau alte realiziri?

_ Asupra relatiilor dintre testele de aptitudini gi inteligent? si performanta ocupationala
éau alte realizari, studiile, parerile sunt controversate. Teslele de infeligentd nu pot
éuprindc tot spectrul inteligentei cu care este dotat un individ. Inteligenta, aga cum csie
fnteieasé, astizi, poate fi masurati (ragmentat, numai in anumile domenii partiale. Ea nu
poate [i definitd fntr-un mod general valabil, chiar si misuritorile uzuale ale 1Q-ului nu
sunt incontestabile. Cifra rezultatd din calcul, deci 1Q-ul unei persoane, indici, de fapt,
doar un segment, o porftune micd a capacitatii sale. Savantii de renume ai psihologiei sunt
unanim de acord c# inteligenta, in ansamblul siu, nu poate [i masuratd. Ceea ce reugim s
masurdm prin tesie reprezintd doar unele concluzii asupra potentialului existent al unui
individ. De asemenca, este indreptitit rispunsul potrivit céruia testele de inteligentd nu

surprind acele variabile personale ca perseverenta si stridania care reprezinid totodatd un
~criteriu al succesului gi al reugitei profesionale. Acesti parametri sunt luati in considerare
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intr-o alfd seric de teste; inteligenta reprezintd doar un scctor partial al intregulul segmeny
care compune personalitatea.

O scrie de cercetdri au evidentiat rolul testclor de inteligenta. Astfel, bateria studiati de
R.L. Thorndike st E. Hagen (1959) a fost folositd pentru a prezice succesul pilotilor In timpyj
celui de-al Doilea Razboi Mondial (P.H. Dubois 1947) si includea cadefi de la West Pont,
chinezi, femei §i negri ca sublecti. Bateria a fost considerata validad pentru toate aceste grupuri,
Acesta estc in acord cu faptul descoperit mai tirziu cd, In gencral, tesiele de aplitudini sunt
valide pentru toate grupurile (V.R. Boehm 1972, J.E. Hunter, F.I.. Schmidt g1 R. Hunter, 1979:
F.L. Schmidt si Rauschenberg, 1984). in aceeasi directte, R.L. Thorndike si E. Hagen (1959)
au cercetat un egantion de persoane care trecuserd bateria de teste pentru piloti si navigatori in
1943. Respondentilor care avuseserd varsta intre 18 si 26 de ani atunci cénd s-a ficut testarea li
s-au cerut date despre ci ingisi in sapte domenii, inclusiv venitul lunar in anul 1955. Apoi au
fost calculati coeficientii de validitate fntre rezultatele la batcria de teste si venitul raportat,
Procedura de validare a avut greseli evidente. Dilerenta de opt ant dintre véarstele subiectilor a
influentat experienta profesionals a respondentilor: unii aveau o carierd bine stabilitd, altii eray
incepatori. Diferentele de experientd profesionala se pot reflecta tn mai mari diferente de
salariu, chiar in cadrul accleiagi ocupatii.

Respondentii aveau diverse ocupatii si erau rispinditi geografic in Statele Unite,
Chiar daci testul pentru aviatie ar fi fost potrivit pentru a prezice succesul atit Tn cazul
unui medic, cit §i pentru un profesor de engleza si chiar daca ei ar i fost de aceeasi vérstd
atunci cind au fost culesc dalcle despre salariu, diferentele inregistrate dintre salariul
mediu pentru ocupatiile respective ar fi redus orice relatie potentiald.

in timp ce D. Mc Clellend sustinca ca bateria de teste pentru aviatic cra impropric
pentru prezicerea succesulul ocupational, alte cercetart, utilizand acelagi sct de date ca §i
R.L. Thorndike si E. Hagen, (1959) au perfectionat procedura si au obtinut informatii
suplimeniare Tn 1969 (A.E. Beaton,1975; J.C. Hause, 1972; 1975; P.J. Taubman si
T.J. Wales, 1973, 1974). Acesti cercetdtori au dovedil ci factorul aptitudine numerici
obtinut prin analizd factoriald cra in relatic pozitivd (directd) cu venitul ulierior. De
asemenea, aceste studii au ardtat ci aceastd relatie creste In timp, pe misurd ce fosin
aviatori §i navigatori se perfectioncazé in ocupatia respectivd. Cand datele au fost grupate
dupd ocupatie, acel respondenti care s-au aflat printre primii 10 la abilitate numenca
céstigau cu 30% mai mult decit cei care s-au situat Intre ultimii 40. Cand abilitatea a {ost
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entinutd constantd, cducatia nu a fost un factor semnificativ in relatia cu castigul
J. Taubman, T.J. Wales, 1974).

P.J. Taubman si T.J. Wales (1974} au descoperit in cercetérile lor si au evidentiat
ptul cd aceia care se aflau in lop ceea ce privegle nivelul abilitdtilor din fiecare categorie
rofesionald aveau salarii considerabil mai mari decit cei care se situau la nivel inferior in
ea ce priveste abililatile. Pentru cei cu diplomd de master, aceia care se aflau in cincimea
ferioard aveau un salariu anual de 14.000 de dolari, in timp cc aceia situafi in cincimea
perioard aveau in medie 22.000 de dolari.

Rezultate comparabile s-au obtinut inir-un studiu longitudinal din Suedia pe
parcursul unei pericade de 26 de ani (T. Husen, 1969). Persoanele incluse in grupul cu
' ntelectuale performanie, obtinute la vérsta de 10 ani, atunci cénd au fost testate,
'oﬁgtigau de doud ori mai mult decét cei care au avut rezultate slabe la nivelul abilititilor
intelectuale, Se observa o diferentd semnificalivi de venit. Rezultatele acestor studii ne
conduc la concluzia inevitabild ci testele de inteligentd si de aptitudini sunt in relatic
pozitiva cu eficienta §i competenta profesionald.

Prin initierea de cétre profesorul american Lewis M. Terman (1877-1956), din 1921
pAni tn 1925, a unui program de cercetare psihosociald a dezvoltirii aptitudinale, celebrul
studiu longitudinal Genetic Studies of Genius, s-a marcal inceputul studierii competentei
intelectuale si s-a evidentiat rolul inteligentei In anticiparea competentei. Lotul investigat,
in momentul lansarii cercetdrii, avea vérsta medie de 11 ani §i era compus din 671 de [ete
si 857 de biieti. Ei fuseserd selectionati dintr-o populatic de peste un sfert de milion de
clevi din California. Subiectii esantionului au fost urmériti in cadrul cercetirii intreaga lor
viatd, prin evaludri succesive axate pe diverse variabile (performanta §i satisfactia in viata
profesionals, familiald, gradul de persistent3 a muncii in deceniul sase al vietii). In 1921, la
declangarea cercetirii, L.M. Terman a formulat urmétoarea intrebare: ,,Cum se vor
descurca acesti copii la varsta adultd? Ii va ajuta geniul lor si dobéndeascd in final un mai
mare succes dect al colegilor de varstd sau acest geniu le-a fost destinat sa le pund bete In

roate? “
Continuat pand in zilele noastre, cdnd virsia medie a subiectilor era de 62 de ani,
R.R. Scars (1977) si altii, in calitate de executori ai testamentului stiintific al lui L. Terman, au
 continuat studiul, ce a condus la concluzii dintre care unele au confirmat ipotezele initiale.
Coordonatele conceptiei lui L. Terman asupra exceptionalititii sunt: fenomenul este determinat
de infeligenta generélé, inlerpretatd ca fiind un continuum de Insusiri pe care le poseda indivizii
“'de acecasi virstd, dar si de grade de dezvoltare diferite. Lewis Terman a avansat ipoteza ci
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individul dotat inielectual este de asemenca superior colegilor de vArstd in privinta stir
sanalftii generale {izice §i mentale, a adaptirii la schimbare, stabilifale emotionald, a niveluly;
de intcligentd la maturitaie, statusului ocupational, veniturilor maleriale, publicatiilor,
inventiilor §i chiar a ,,slérii de nwltumire™ pe care o triiegie. -

Ipoteza lui L. Terman este sustinutd de 300 de studii de caz inlreprinse de R. Sears si
altil asupra victii la maturitatc a acestor subiccti cu succese profcsionale maximale/mini-
male carc au relleclat importanta factorilor de personalitate (nonintelectivi) in manifestarca
capacititii intelectuale, perseverenta i finalizarea activititii, increderea n sine, eliberarca
de sentimentul infertoritétii.

Limitele vechii gindiri asupra inleligentei sunt scsizale si de H. Gardner (1983), care
subliniazd faptul ci epoca de gloric a IQ-ului a inceput n pericada Primului Rézboi
Mondial, cind doud milioane de americani au fost alesi prin intermediul primului test scris,
inventat chiar fn vremea aceea de Lewis Terman, psiholog la Universitatea Stanford.
»Acest lucru a dural decenii, care au fost ctichelate de Gardner drept «fclul de a gindi la
nivelul IQ-ulwin®: ,, acesti oameni, fie ci sunt destepti sau nu, aga s-au nascut. Nu putem
modifica prea mult situatia, iar lestul nu spune altccva decét daci [aci parle sau nu dintre
cei degiepti. Testul de admiterc la lacultate se bazeaza pe un singur iip de aptitudine, care
iti determina viitorul. Aceastd modalitate de gandire a pus stipanire pe societatea noastra®,
opincazi H. Gardner (1983, dupi D. Goleman, 2001, 55).

Relatia dintre abilititile cognitive i performantele prolesionale a fost evidentiaid de
multi cereetitori utilizind tehnici metaanalitice. Astlel, date din aproximativ 750 de studii
asupra ,,General Aptitudes Test Batery™ (GATB) au aritat ¢ testul a prezis in mod valid
performanta profesionald pentru ocupatii diverse (Hortigan, Wigdor,1989, apud, G.V.
Barret ¢i R. Depinet, 1991,).

D. McClelland (1973} s-a opus utilizérii lestelor de inteligentd si a sustinul ci
inteligenta pe carc o masoard testele de inteligentd si de aptitudini nu este aplicabild si
relevanta in situatiile de la angajare, neliind wtild in situatiile practice, concrete, de zi cu zi.
in conceptia lui, criteriile trebuie s3 includi cerinte realc. S.L. Willis si K.W. Schaic (1986)
au experimentat propunerea fui D, McClelland pe subiecti vérstnici. Cerintele utilizale in
studiu — ca de exemplu: abililaica de a intelege cticheta unui flacon de medicamente sau de
a Infelege cartea de telefoane — se deosebeau substantial de cerintele academice din testele
de inteligentd. Conform punctului de vedere al lui D. McClelland, nu ar trebui si exisic 0

relatic intre abilitatile mentale, cum ar fi inteligenta fluidé sau cristalizati si performantele
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bisnuite, la cele opt categorii de cerinte ale vietil reale folosite de S.L. Willis i

.W. Schaie. Aceastd idee nu a fost susfinutd de rezultatele studiului. Dimpotrivé, o relatie
xtrem de puternicd existd intre inteligentd st performantele in indeplinirea cerintelor vietil
_:ale. Abilitatile intelectule au explicat 80 la suté din variatia performantei in indeplinirea
arcinilor (S.L. Willis, K.W. Schaie, 1986). intr-un al doilea studiu, ei au descoperit din
ou ci abilitatea intelectuald esle in acord atiit cu performantele autopercepute, cit si cu

valudrile atribuite de evaluatori peniru realizarca unui numér de  sarcini praclice. Accste
zultate au fost obfinutc pe citeva csantioane ce cuprindeau persoanc vérstnice
K.W. Schaie, 1987).

L. Michell i R.D. Lambourne (1979) au studiat elevi de 16 ani §i au descoperit ci
ceia cu abilitdfi cognitive mai inaite erau mai capabili s3 raspundi la Intrebari deschise,
sustind discutii mai mult timp, sd pund fntrebiri interpretative gi sé ajungd la o Intelegere
omplexa a problemelor.

Aceste studil evidentiaza ci abilitatea cognitiva este in relafic pozitiva cu o varietate
¢ comportamenie reale, concrete. Totodatd, aceste cercetari, studii de specialilate
emonstreazi faptul ci testele de intcligentd sunt prediclori valizi pentru succesul
rofcsional §i alte realiziri. Abilitatea cognitivd este un bun predictor al performantei in
ele mai mulle situatii de angajare (R.D. Arvey, 1986; J.EE. Hunter, 1986) si aceastd relatie
maéne stabila pe perioade lungi de timp.

Testele si performantele academice prezic performantele
profesionale datoriti unei relatii implicite cu statusul sociai?

Argumentatia lui D. McClelland (1973, 7) impotriva folosirii testelor de inteligenta si
de aptitudini s-au bazat pc ideea cé ,,teslele sunt In mod evident discriminatorii la adresa
acclora care nu au fost expusi la culturd, accesul la accasta fiind pazit de teste”. Multi
cercetdlori au pus i incd mai pun sub semnul intrebarii posibilitatea mésurdrii inteligentel
(calcularea coeficientului de inteligentd)}.

IQ esie o variabild semnificativi, insd nu este totul, iar puterea de predictie a acestuia
 trebuie bine analizati. In acest sens, Horst H. Sicwert (1988) comenteazi coeficientul de
~ inteligentd de 148 al unei gospodine din America, coeficient care se situa pufin sub
_ coeficientul de inteligentd al lui Albert Einstein, deci acest 1Q ar permite femeii respective

s4 construiascd rachete i arme atomice. Asadar, pentru neprofesionisti, viilorul profesional
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al acestci femei, conform coeficientul de inteligents, ar {i fost foarle promitator. Ingy
lucrurile nu stau aga. Inteligenta oferd posibililatea de a exercita o anumitd activitale numg;
c¢énd un individ are capacitaiea si cunostintele corespunzitoare din acel domeniu. Doar yy
coeficient de mieligentd ridicat nu ajutd la nimic. Revenind la exemplul cu gospodina,
precizim: daci ea nu obtine §i cunostintele necesare in domeniul tehnicii navelor cosmice,
nu va putca niciodatd si construiascid o rachetd. Sau, altfel spus, puteti fi posesorul uny;
Ferrari, dar fard cheie de contact i cunostintele necesare pentru a-1 conduce, riméneti doar
proprietarul unui simbol inventar, fdré a putea circula cu ¢l. Ascminitor stau lucrurile §i
cu inteligenta (H. Siewert, 1988, 8). '

Inteligenta singurd nu garantcazd succesul ocupational, ca reprezintd doar baza
pentru o carierd ncununatd de succes. Relatia dintre inteligenta si statusul social existd, dar
nu este o relatie strict matematics, De aceea poate {1 o greseald s apreciezi inteligenta
cuiva dupd munca pe care acela o face, desi adesca existd accasta relatic. O corelatie intre
rezultatele testelor de inteligentd si succesul profcsional, adesea, poate {1 un produs al
asociatici lor comune, cu statutul de clasi — sustinea D. McClelland. In ciuda numeroasclor
modalilati de definire a statusului socio-economic (SES), o seric de studii arati ci succesul
ocupational este un rezultat al abilititilor cognitive si educationale ale ficcdruia, améandoi
faclori relativ independenti [atd de originea sociald, De asemenea, cercetdrile demonstreazi
cd intensitatea relatiei dintre IQ si succesul profesional nu este strins legatd de prestigiul
social al anumitor cariere, indiferent de diferentele dintre ocupatii.

L.S. Gottlredson (1986) aprecia ca este mai util sd nc focalizim pe domenii cum ar fi
abilitatca individuald decét pe factorii irclevanti legati de SES, cum ar fi venitul familial
asupra cdruia indivizii nu detin confrolul. Definitia datd de D. McClelland (1973} SES-ului
diferd considerabil de acelea folosite de alti cercetatori. Pentru cl, statusul socio-economic
apartine clitei pulernice: accia carc au credit, putere, relatii, oportunitéti, valori, aspiratii,
bani §i avantaje materiale. Unii dintre acesti factori (de exemplu valorile si aspiratiilc) s-au
dovedil a fi legati de succesul ullerior (W.H. Sewell i R.M. Hauser, 1976). Ei nu au fost
descrisi ca fiind legati de statusul socioprofesional de alti cercetdtori pentru c& acesti
factort nu apartin in iotalitate celor bogapi (J.W. Greenberg, H.H. Davidson, 1922).
McClelland a descris SES 1n termeni de venituri. Alti cercetétori din domeniu (ex. S. Scarr
s1 R.A, Weinberg, 1978, W.H. Sewell si R.M. Hauser 1976} au descoperit ¢i veniturile au
legiturd slabd cu succesul ulterior, cu o corclatie de numai 0,17 ntre veniturile indivizilor

adulti i veniturile pdrintilor lor. Aceste concluzii sunt in acord cu descoperirile tui D.F.
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vin i A. Thomton (1984) si T. Williams (1976) care au gésit o corelatie tntre 0,12 si
5'intre veniturile familiei i inteligenta copiilor.

Dintre variabilele statusului sociocconomic, o scrie de studii au avut in vederc
ducatia paringilor, atitudinea parintilor fatd de scoald §i educatie. Astfel, indicatorii
crigi ca SES, cum ar fi educatia périntilor, se afld in legaturd cu succesul copiilor.
diile au demonstrat ca anii de educatie ai parintilor si abilitdtile cognitive au o0 mare
ribufic la distribuirea indivizilor pe ocupagii (O.D. Duncan si colab., 1972;
. Gottfredson si V.C. Brown, 1981). Totusi, pentru persoancle cu abilititi similare, cel
ai semnificativ predictor al realizarii pe plan ocupational a fost atitudinea parintilor fatd
¢ scoald si de educatie (P.E. Kraus, 1984).

Inteligenta sociali si inteligenta emotionald — predictori
ai competentei profesionale

Aparitia unor noi teorii de psihologie cognitivi, ca aceea ,a inteligentelor multiple®
aborati de H. Gardner (1983/1991), muid accentul de pe delimitarea dintre inteligen{a
cnerald si speciald pe discriminarea fntre orice formi de inteligentd si alti factori de
rsonalitate. Punctul de vedere care prezintd mullele fatete ale inteligentei, altfel spus,
optarea unei perspective multidimensionale asupra competentei a largil considerabil aria
semanticd a conceptului, propundnd ca indicator al acestuia ,,capacitatea pentru pregitire
::__é,uperioaré in orice sferd de activitate umani™ (A.H. Passow, 1955, dupd C. Cretu, 1997, 37).
Conform acestei orientiri, performanta inalti este conditionati de existenta unor aptitudini
scparate sau in interactiune: capacitatea intelectuald generald, aptitudine academicd specifici,
gﬁndire creativd sau productivd, abilitate in lecadership, talent pentru arte vizuale gi scenice,
aptitudini psthomelrice.

,»Leoria inteligentelor multiple®, elaboratd de H. Gardner (1983/1993), delimiteazi si
descrie sapte componenie cognitive, relativ independente; talentul lingvistic, talentul
3:_' logico-matematic, inteligenta spatiali, inteligenta muzicald, inteligenta kinestezicad si

inteligenta interpersonald si intrapersonald. Punctul siu de vedere asupra inteligentelor
pune accentul pe cognitiv — Intelegerea de sine si a altora in ceea ce priveste motivatiile,
obiceiurile de muncd si folosirea acestor informatii in conducerea propriei vieti si pentru a
te Intelege cu ceilal{i. Teoria multitudinii inteligentelor a evoluat concentrindu-se mai mult

pe metacunoagtere — adicd pe constientizarea procesului mintal al cuiva — i mai pufin
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asupra Intregii game a capacititii cmotionale. Totusi, autorul apreciazi importan{a crucialy
a acestor capacildti emotionale §i relationale aflate la baza vietii. El subliniazi ca ,muly
dintre cei carc au un 1Q de 160 lucreazi pentru cei cu un 1Q de 100, in cazul in carc cgj
dintéi au o slabd inteligentd inirapersonald, iar a celor din urma3 este ridicata. in lumea reals
nu existd o intcligentd mai importantd decdt cea interpersonald. Daca n-o ai, nu vei §ii ¢y
cinc si te cisdtoresti, ce slujba si-fi iei g.a.n.d. Trebuic sd ne formim copiii la nively]
inteligentelor personale incd din gcoli™ (dupd D. Goleman, 1995/2001, 59).

Inteligenta socialit este aptitudinea de a Intelege relatiile dintre persoane in context
social, capacitatea de a rezolva probleme sociale in vederea adaptérii la viata sociald (dupi S,
Chelcea, 2003, 192). Putem defini intcligenta sociald prin analogic cu tcrmenul de
Hinteligentd. Termenul . inteligents sociala™ este multidimensional, fenomenul pe care 1l denu-
meste include informatii despre natura umand, despre oamcenii concreti §i relatiile dintre ci,
felul in care judecd si actioncazi. Ca si deficientele intelectuale, deficitul de inteligenta sociala
conduce la neadaptarea individului la conditiile sociale de viatd. Inteligenta sociald poate (i
gAndita ca baza cognitivi a personalititii (N. Cantor si J.F. Khilstrom, 1987). Existd o dimensi-
unc a inteligentei personale Indclung scoasd in evidentd, dar putin exploratd in studiile ui
H. Gardner: rolul emotiilor. Cel care i-a urmat lui H. Gardner si a reusit sd prezinte In detaliu
modurile Tn care putem da inteligentd emotiilor noastre este Peter Salovey (1990, 185-211). in
acceasi directie, psihologii R. Sternberg si P. Salovey au incercat si-st [ormeze 0 imagine mai
larga asupra inteligentei, reinventind-o la nivelul necesitatilor pentru reusita in viata. Astfel, se
ajunge din nou la aprecierea la jusia valoare a inteligentel personale sau ,emotionale®. Studiile
privind inteligenta emotionald sunt relativ recente, ele debutind in jurul anilor *90. Modelul
inteligentei emotionale a [ost prima datd propus de Peler Salovey si John D. Mayer in
wEmotional Intelligence™ (1990, 185-211) si cuprinde: a) abilitatea de a percepe cdt mai corect
emotiile si de a le exprima (cunoagterea emotiilor personale sau conglientizarea de sinc).
Accasta csle piatra de temelie a inteligentei emotionale. Incapacitatea de a observa adevaratele
noasire senlimenie ne lasd pradd acestora; cel care au o cerlitudine mal mare asupra
sentimenielor sunt piloti mai buni ai exislentei personale, avind un simt mai sigur asupra
fetului Tn care reactioneaza in privinta deciziilor personaie; b) gestionarea emotiilor. Stapénirea
emotiilor in aga fel incét sa [ic cele potrivite reprezintd capacitatea de a construi congtientizarca
de sine; capacitatea de a ne calma, de a face fatd anxietdtii, depresiel, méniel g1 supdririlor.
Consccintele incapacititil de a avea aceste calititi emotionale fundamentale se concretizeaza in

lipsa de stapinire §i confruntarea permanentd cu dezamégiri i disperéri, in vreme ce aceia carc
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cleazi in aceastd directic se pot reechilibra mult mai rapid in urma obstacolelor si a
azurilor din viatd; ¢) motivarea de sine (interioard) — canalizarea emotiilor §i senlimentelor
tru atingerca unui scop, Insotitd de controlul emotional, carc presupunc capacitatea de a
rima impulsurile §1 de a aména obtinerea grastificatiilor, recompenselor. Cei care au aceast
pacitate au tendinga sa fie mult mai productivi si mai eficienti in tot ceea cc intreprind; d)
noagterea emotiilor In ceilalti (empatia) — capacilatea de a manifesta sensibilitale si grija
13 de sentimentele allora, persoana fiind in starc sa aprecicze diferentele dintre oameni; ¢)
abilirea si-dirijarea relagiilor interumane — capacitatea persoanei de a cunoaste, a analiza §i
nirola emotiile altora,

.., Capacitatea de a recunoagte, de a face fad emotiilor ducc la performante mai mari la
pald, in munca gi In relatiile interumane. Succesul unei persoane la locul de munci, in viata
zi cu zi depinde in mare mésurd de o serie de factori fie de naturd sociald, afectivd sau
gnitivd, de alte caracleristici, de infeligenia emotionald. ,capacitatea de a 11 in stare sa se
otiveze si sd persevereze In fata frustririlor; de a-gi stipdni impulsurile $i de a aména
tislactiile; de a-si regla sténle de spirit st de a Tmpiedica necazurile sa-1 intunece gindires;
> a fi stéruitor si de a spera® (dupd D. Goleman, 2001, 50). in aceste vremuri, in carc
tructura societétii pare a se descifra cu o viteza mai mare ca niciodats, acom, cénd egoismul

s1 sirdcia spiritului par sd Ts1 aibd raddcinile In bunitatea vietii noasire comune, este vizibild
Mportanga inteligentei emotionale, element esential al legéturii dintre sentimente, caracter si
stincte morale. Sunt tot mai nulte dovezi ci aptitudinile fundamental etice din viatd i1 1au
iginea in capacititile emotionale pe care le au la bazi, Cei care sunt sclavil impulsurilor,
i lipsiti de autoconirol au mult de suferit din punct de vedere moral. Capacitalea de a
controla impulsurile sti la baza vointei §i a caracterului, inteligenta emotionald, un set de
tedsituri — definit de unii caracter — care conteazd imens n destinul nostru personal. Viata
émoi,:ionaié, este 0 dominanti care poate fi, precum matematica sau cititul, gestionatd cu mai
h}ult sau mai putin talent §i care presupune un sct unic de competente. Méasura in care cineva
abordeazi aceste competente este de o importanti majord pentru intelegerea faptului ¢ o
persoand poate reusi In viatd, In vreme ce o altd persoand, cu o inteligentd egald, sfargeste
intr-o fundaturd: aptitudinile emotionale sunt metaabilitdfi, ce determind cat de bine putem
folosi talentele pe care le avem, inclusiv inteligenta purd.

~ Inteligenta la Invitaturd nu ne pregéteste pentru véltoarea — sau pentru ocaziile — cu
care te intdlnesti la nivelul vicisitudinilor vietii, iar un 1Q ridicat nu cste o garantic de
prosperitate, prestigiu sau fericire in viati, pentru ci gcolile noastre si cultura noastrd se
concentreazi asupra capacititilor de invatiturd, ignorind inteligenta emotionald. Studiile
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mai recente (J.D. Mayer §i P. Salovey 1990/1993; D. Goleman (1995/2001) demonstreazi
ci, pe lingd competente intelectuale, un angajat are nevoie §i de alte calitdf ca: perseve-
rentd, autoconirol, motivare, abilitdti interpersonale.

Inteleasa ca abilitalea unei persoane de a intelege 5i de a se descurca eficient cy
cmotiile sale, de a Infelege §i a se descurca §i cu emotiile celor din jur, si dam inteligents
emotiilor noastre, inteligenta cmotionald joaci un rol important in toti factorii carc
influenteazd elicienta unel persoane, a unui grup sau a unei organizatii: relatiile cu seful,
incertitudinea, procesul de luarc a deciziilor, motivatia §i satisfactia muncii, mentinerca
oamenilor {alentati in functil, munca in echipd, calitatea muncii etc.

Degi s-au cvidential mai multe tipuri de inteligentd, totugi problema rolului
afectivitatii, a intcligentei emotionale in cadrul cunoasterii si adaptirii la situatii noi a fost
abordatd de D. Goleman (1995/2001). fn viziunea lui, constructele care compun aceasii
forma a inteligentei si contributia unicé a ficciruia dintre ele la realizarea uneti activitati dc
succes sunt: ,,constiinta cmotionald® ~ recunoasterca propriilor emotii §i cfectele acestora;
capacitatca de a ne utiliza valorile pentru a ghida luarea deciziilor. In viziunea lui D.
Goleman (1985/2001, 67), valorile noastre s¢ traduc in ,,rezonante emotionale, bune sau
rele, valorile personale nefiind abstractiuni clevate, ci crezuri intime pe care le simtim
chiar daci nu le traducem prin cuvinte®. Congtientizarea §i cunoagierea acestor valori §i
intrarca in armonie vor determina ameliorarea relatiei cu sine Insugi a fiecdrui individ in
parte; ,auloevaluare precisa” — cunoasterea propriilor resurse interioare, abilitfi si limite.
O problema speciali aici esic cea a ,,punctelor oarbe™, care ne pot pune in pericol fntreaga
carierd. Dintre cele mai comune (i costisitoare) ,,puncte oarbe® ce pot caracteriza o
persoand amintim: ambitia oarbd (a cdstiga sau a avea dreptate cu orice pret, a prefera
competitia n locul cooperdrii etc.), scopurile nerealiste (a stabili obicctive imposibil de
realizat), implacabilitatea in cfortul depus (a lucra compulsiv, a se lipsi de ceilalti; a abuza
de fortele proprii), abuzarea altora (a-i presa pe ceilalti pdnd la cpuizare; a-i considera
inferiori; a fi insensibil la efectele emotionale nocive pe care le produce celorlalti), sete de
putere (impunerea propriilor interese), preocuparea pentru aparente (trebuie si-gi apere
imaginea cu orice pret; doreste atributele materiale ale prestigiului), nevoia de a parea
perfect (il deranjeaza crilicile chiar daci sunt realiste; nu accepld crorile si slabiciunile
personale); ,fncrederea in sine fnsugi provine din cunoasterea certd a propriilor valori,
capacitdti si scopuri. Abilitatca Tn sine nu esie suflicicntd pentru a garanta succesul. Eslc

important si si credem In ca pentru a o utiliza cu succes; ,autocontroful” sau
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nagerizarea emotiilor care implicd stipénirca ménici si toleranta la frustrari, exprimarca
uriei natural, potrivit, fird agresiune, capacilatea de a le respecta, de a avea senfimente
yozitive fatd de tine, de familic si scoald, capacitatea de a manipula stresul, de a sciipa de
ingurilate i de anxietatea sociald; ,a fi de incredere® — a inspira incredere prin
jutenticitate, a actiona etic. Integritatea (a actiona oncst, deschis si consecvent) este una
inire caracteristice esentiale ale unui angajat de exceptie; ,scrupulozitatea® — a fi In
perentd cu compromisurile §i promisiunile fdcute, responsabili, organizati si atenti in
muncd, meticulogi. Aceste caracteristici sunt mal importante la nivelurile inferioare ale
nei organizatii; ,,inovatia® — a da solutii noi la probleme, a {1 deschigi la risc gi perspective
01; ,adaptabilitatea® — a fi flexibil, a-si plia reactiile gi tacticile pe situatiile in schimbare.
u atdt mai importanid este aceasid abilitate sociald, cu ct in aceste timpuri constanta
nicid in cAmpul muncit o constituic schimbarca; ,dorinta de succes* — orientarca spre
ezultate, stabilirea unor scopuri dificile cu riscuri calculate, orientlarea spre perfectionare;
compromisul — implicd, in acest caz, a fi dispus sd faci sacrificii pentru a ajunge la un
_obiecliv comun al unut grup sau al unei organizatii; ,,initiativa® — a {1 proactiv, a forta
regulile, a profita de fiecare oportunitate; ,,optimismul® — a nu actiona din frica de esec, ci
.din speranta de succes, a considera cd egecul este rezultatul unor circumstante ce se pot
‘manipula si nu a unor lipsuri personale; ,,molivarea personald™ care presupune utilizarea
emotiilor in mod productiv: capacitatea de a fi mai responsabil, de a te concentra asupra
unei sarcini, de a fi mai putin impulsiv, de a-ti imbunitati rezuliatele la testele de creatie
(realizare). Alaturl de acestea, D. Goleman evidentiazd incd un set de aptitudini-cheic
necesare pentru buna functionare a structurilor relationale la locul de munci, pentru munca
in echipi, toate avand la bazi empatia: a-i intelege pe ceilalti, a-t ajuta pe ceilalyi s& se
dezvolte, influenfa, comunicarea, managementul conflictului, conducerea, stabilirea de
relatii, colaborarea, cooperarea, abilititi de lucru in echipi.

Inteligenta emotionald joaci un rol esential in felul fundamental de a tréi si de a fi
capabili s ne stipanim impulsurile emotionale, si ghicim sentimentele cele mai ascunse
ale celuilalt, 53 tratdm cu cel mai mare tact o relatic sau, cum spunca Aristotel, capacitatca
rard ,,s3 te tnfurii pe cine trebuie, cit trebuie, cind irebuie, pentru ceea ce trebuie §i cum
trebuie” (apud D. Goleman, 1995/2001, 11). Beneficiile pentru activitate aduse de
competenta emotionald vizeazd reglarea sentimenielor in acord cu cei cu care lucram,
stdpanirca neintelegerilor, astfel incat acestea sa nu se agraveze, si favorizarea capacitétil
de a intra Intr-o stare de transd cénd muncim. Capacitatea de a reduce conflictele, de a face
critici constructive, crearca unei atmosfere in care diversitatea este prefuitd si nu devine o
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sursd de (rictiuni §i punerca bazei unci retele de comunicare cficientc sunt ability
emotionale determinante pentru capacitatea de a face afaceri st reflecla schimbirile
permanente de la locul de munc.

Inteligenta emotionala are aplicatii in loate domemniile vietii, deoarece a sti 58 lucrey
si 58 comunici cu oamenii estc ¢ abilitate de care nimeni nu se poate dispensa. Desigur ¢
anumite profesii, cum ar fi cea de psiholog, medic, psihiatru, terapeut, asistent social,
profesor, implica ntr-o foarte mare m#surd inteligenta emotionald in conditiile obtincerij
unor performante superioare in activititile respective. In conditiile schimbirilor rapide din
cadrul organizatiilor, nivelul ridicat al inteligentei emotionale a devenit un lactor importani
al succesului, care uncori surclaseazid compelenta ichnicd profesionald. De fapt, esic o
realitate ci in prezent angajérile se fac pe baza interviului, carc urméreste si aprecicze
tocmai abilitdtile emotionale ale individului. D. Goleman alirmid (dupd M. Rocco, 2001,
180) c# o organizatic functioneaza bine cénd sc acordi atentic abilititilor emotionale ale
membrilor sii, asigurandu-se o compatibilitate intre acestia sub raport emotional-afectiv. in
ultimii zece ani s-a conturat un nou tip de management, cel al inteligentei emotionale intr-o
organizatic. Cercetdrile de psihosociologic organizationald au ajuns la concluzia ci
manageril (de la sef de colectiv sau cchipd de lucru pédnd la directorul general), ca si
angajafil cu un coeficient emotional ridicat au mai mult succes decét cei care au doar o
bund calificare tchnicd. Acestia sunt mai bine priviti In cadrul organizatiilor, sunt mai
cooperanti, mai pulernic motivati intrinsec §1 mai optimigli. Suni capabili si evite
conflictele §i s Impiedice cscaladarea lor.

S-au pus In evidentd caracteristici ale managementului abilitatilor emotionale:
abilitatea de folosi emotiile ca sursa de energie productivi; abilitatea de a nu escalada
conflictele si de a [c folosi ca sursdi de feed-back; tratarca sentimentelor membrilor
organizatici ca variabile importante ale succesului; cunoasterea si Tnlaturarea dificultatilor
emotionale si relationale ale expertilor prin tehnici si programe educationale adecvalte;
crearea unui mediu in care angajatii si se simitd In sigurantd, speciali, necesari, important,
si fic motivati §i productivi. Reuven Bar-On (1992) apreciaza ca abilititilc emotionale
inalle sunt necesare In mai multe domenii de activitaie, cum ar fi: psihodiagnostic, in
afaceri si industrie (pentru selectia persoanclor care au un coeficient emotional ridicat
necesar pentru reusiia in domeniile respective); pentru munca educatorilor in general si in
primul rdnd a parintilor in cregterea gi educarea copiilor i constituic o conditie principald a
creativititii. J. Kagan a obscrvat ¢ mamele care-i protejeazi pe copii de la frustrir, de
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tuatiilc stresante, de ccle care le provoacd anxietatca exacerbeazit de fapt inclinatia spre
miditate a copilului. Este un exemplu de educare incorectd a copiilor timizi. Aceastd
sndintd de a supraproteja copilul timid il priveaza de oportunitatea de a Invita si se
gscurce singur in situatiile nefamiliare §i si scape de teamd. Dupi D. Goleman
:_-995/2001), copiil care sunt tratafl cu afectiune si Intelegere sunt, la rindul lor, afectuosi
u ceilalti §i au mai putine sentimente negalive fati de parintii lor, Acesti copii sunt stiipani
ne sentimentele lor, sunt mai relaxati din punct de vedere biologic, cu un nivel scizut al
ormonilor stresanti, ceea ce-1 face mai relaxati sub raport psihologic. Sunt mai populari si
1ai abilitati In rolurile sociale g1 dispun de beneficii gi In plan cognitiv, avind o atentie si o
apacitate de invédtare mai bund decit ceilalti. T.B. Brazelton (1992) ajunge la concluzia ci
cei copii care sunt aprobati §i Tncurajati de paringi de la nastere vor avea mai mult succes
ccht cei care sunt respingi, criticati, neglijati, acegtia din urmd fiind candidati fa escc.
.B. Brazellon aratd c& felul cum invafd un copil este in. strinsd si directd relatie cu
tcligenta emotionald. Pentru a fi orientati spre succes personal trebuie indeplinite
onditiile; increderea In sine vizeaza puterea de a avea control asupra corpului §i a compor-
mentului in general, de a inifia, de a Intreprinde, de a experimenta singur convingerca ca
¢ mai multe sanse de a reusi decét a egua in actiunile pe care le desfdsoari, certitudinea
a adultii 11 vor ajuta atunci cind are dificultiti; curiozitatea exprimd tendinta de a avea o
Andire pozitivd indreptati spre lucruri pozitive care 1i fac plicere; intentionalitatea —
entimentul competentei §i eficientei, al capacitatii de a realiza scopurile propuse, de a
ména satisfacerea imediati a trebuintelor; autocontrolul, abilitatea de a controla acfiunile
roprii; capacitatea de a initia gi intrefine relafii - abilitatea de a te angaja n relatii cu altil
st de a-i Intelege; capacitatea de a commnica ~ dorinta si abilitatea de a avea schimburi
verbale, ideative, de a Tmpartdsi emotiile sale cu altii; vizeazd increderea in altii, plicerea
'do a sc angaja Intr-o relatie, incluzind si adultii; cooperarca (conlucrarea) — abilitatea de a
echilibra nevoile personale cu ale altora In activitatea de grup.

D. Goleman (1995/2001). consideri ci abilitalea emotionald joacd un rol important gi
in familie, ardténd ¢4 in cadrul majoritatii cuplurilor gi familiilor cu copii, pattern-urile de
relationare sunt gresite si negative. Parin{ii, de exemplu, pot avea un stil nepotrivit de
- comunicare ¢u cei mici, ignordndu-le sentimentele, fie 1asandu-i s& faci ccea ce vor e, fard
' nici o indrumare, adoptand stilul /aissez-faire. In alte cazuri, nu aratd copiilor alternative de
- Taspunsuri emotionale, folosesc ,,mituirea sau tirguirea™ pentru a-1 determina pe copil s&
- fach ceva sau pentru a-l opri din plins si a-l face si-i treacd supdrarea. Unii pirinti
 dispretuiesc sentimentele copiilor §i nu le aratd nici un respect, criticindu-i in general,
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dezaprobindu-1, pedepsindu-i sau fiind furiosi pe ¢i ¢ indraznesc sa-si exprime trairile |op
afective. H.H. Blooml[ield (dupa M. Rocco 2001, 182) a studiat modul in care inteligeng
emotionald se implicd la nivelul relatiilor interpersonale din familie. El a constatat ¢
relatiile dintre indivizi sfirgesc de cele mai multe ori in dezamagire, deoarece mulle cuplyy
nu Incearca niciodald s afle ce Ie este necesar cu adevirat pentru ca dragostea lor s3 fie
reusitd. Sccretul cuplurilor care se intelcg extrem de bine, avand o iubire inflicdrati si ge
lunga duraii eslc inteligenta emotionald, abililatea de a s exprima In limbajul inimit.

Utilizand logica afeclivd sau inleligenta emotionald (exisld o inteligentd in emotii),
individul poate s3-si dezvolte o abilitate foarte necesard adaptarii la orice fel de situatie de
viatd. Cu timpul, aceastd abilitalc se¢ va transforma in competentd emotionala.

Motivatia — vector al competentei profesionale
Conceptul de ,, motivatie*, teorii si modele explicative

Psihologi, sociologi, specialisti fn managementul resurselor umane ajung la un
consens atunci cand insistd asupra rolului deosebit al motivatiei in manifesiarca gi
motivarea comportamentului performant, ,,Definitd ca motor al personalitétii® (G. Allpott,
1937), ca acea parte a comportamentului ce determind punerea si mentinerea in relafic .2
sistemului viu®, ca ,,model subiectiv al cauzalitafii obiective, cauzalitate reprodusd psihic,
acumulatd in timp, transformaté si transpusd prin Invitare si educatic in sfera internd a
persoanel (M. Golu, 1985), motivatia destrami secretul ,,cutici negre a actiunilor umane.
Preocupdri pentru explicarea conduilei umane se gisesc inci in scrierile primilor filosofi
grecl, Conceptul de motivatie, evoluind de la cuviintul latin morum (motivus), sc impunc
de-abia in secolul al XX-lea. Cercelirile asupra motivatiel se intensifica tn urma studiilor
asupra comporiamentului i a [actorilor cc comand@ declansarea lui.

Motivatia este, dupd opinia lui U. Schiopu et al. (1997, 464), o ,,structuri de factoil
indisoctabili temporar de activare in conduite a unor caracleristici §i cerinte alc
personalititii, care determind manifestarca tensiunii sau placerii implicate, dar si mesajul
latent si de suprafatd al acesteia”. Vorbind de motivatie, ne referim la ansamblul motivelor
carc dinamizeazd comportamentul uman, mai corect zis, motivatia estc constituiti din
structurarea tuturor motivelor, intruct ele nu sunt pc acelagi plan. Degi literatura in

domeniu oferd o mare varietate a teoriilor §i modelelor explicative cu privire la motivatic,
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tiunca de motiv este utilizatd cu semnificatia ,ceca ce impulsioneazi activitatea si
enteazi actiunile™ (P.P. Neveanu, 1978, 474). Un motiv este o structurd psihici, ce are
ol escntial in declangarca, orientarea si reglarca conduitei (actiunilor) In directia unui scop
ai mult sau mai putin precizat. ,Motivele sunt cauzele conduitei noasire, mai exact
auzele interne ale comportamentului®, in opinia lui A. Cosmovici (1998, 199).

O actiune sau 0 conduitd rar se poate explica pe baza unui singur moliv; in general,
onduitele noastre sunl dinamizate de o constelatie de motive in interactiune, ceca ce
enumim de obicei, prin notiunca de motivatic, care se rcferi atit la aspectul energetic
dinamic al comporlamentului uman, cil i la aspectul de continut (procesele psihice). In
1otivatic sunt implicati si factori inconstienti si fiziologici, pe lAnga cei constienti, dar si
actori intelectuali, culturali st sociali. Uneor! au loc neconcordante mai ales intre factorii
ntelectuali, cei aspirativi §i cei afectivi din motivatie. Efectele acestor neconcordante se
dlesc pe plan subiectiv prin cregterea nelinigtil, a agresivilatii §i tensiunil manifestarii
otivatiei in timpul consemnérii conduitci respective si cu regret asociat cu nemultumirea
e sine dupd consumarea situatiei in cauzi.

Una dintre problemele {raditionale de studiu ale comportamentului organizational
ste motivatia, apreciazd Gry Johns (1998, 50), In ultimii ani ajungind si mai importantd
atoritd necesitdtii unel productivititi crescute in dorinta de a deveni mai competitivi la
nivel global §i datoritd nivelului in cregtere al cerintei de initiativa in raport cu solicitirile
consumatorilor. Or, inifiativa si performanta angajatilor depind mult de nivelul optim
motivational al angajatilor sal.

Desi tipologia motivationald este extrem de variatd, pentru scopul lucrérii de fata ne
vom opri pe scurt asupra celor mai importante i eficiente modele pentru activitatea
performantd. Avem in vedere modelul piramidal al lui A. Maslow i modelul realizat de
J. Atkinson i D. McClelland (1975), ca modele procesuale si adecvate explicirii dinamicii
motivatiei angajatilor 1a locul de munca si a motivatiei comportamentului managerial. Din
punctul de vedere al psihosociologiei, sunt importante implicatiile sociale in management

ale teoriilor motivatiel bazate pe trebuinte, nevoi (modelul lui a. A. Maslow si teoria ERD
a lui Alderfer), teoria realizirii a lui D. McClelland si teoriile procesuale ale motivatiei
(teoria agteptarii i teoria echitatii).

Abraham Maslow (1967), creatorul modelului motivational piramidal (ierarhia
trebuintelor motivationale, crestere si actualizare), a considerat ci existi o gradare a
socializarii trebuintelor si cd aceasta se implicd §i in motivatie. La om, complexitatea
‘structurilor cognitive determind, datoriti numeroasclor Invitdri (educatie, culturd),
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cxistenta unor motivatii abstracle (motivatia cognitiva, de realizare), care 1i sunt proprii g
care se adaugd motivatilor [iziologice. Considerat drepl cel mal mare cercetilor in
domeniul motivatiei umane, prin claborarea (aimoasei salc piramide a {rebuintelor umane
cu saple niveluri g1 trei paliere, Palierul de baza al trebuintelor fundamentale are doyj
niveluri: nevoi fiziologice ca foamea, sctea, nevoi sexuale §i nevoi de sccuritate de tipyl
cclor de adipost si sigurantd. Palierul supcrior de baza al trebuintelor fundamentale are
patru nivelur (ctape): nevoia de proprictaie si dragoste; nevoia de slima §i aprecicre; nevoi
cognitive; nevoi estetice de frumuscte, ordine si simetrie. In varf sc afld al {reilea palicr cu
un singur nivel: se/f~actualisation (Implinirea la maximum a propriului potential). Pe langi
nevoile umane obignuite, fiziologice si psihologice, existd, dupa A. Maslow (1967), si
metanevoi de realizare a sine-lui (self actualisaiion) care reflectd un mod de viatd care fl
tmbogatese pe individ dincolo de viata cotidiand, adicd motivatia pentru valori mai fnalte ~
frumusete, unicitate, ordine, perfectiunc, transcendenti §i dorinta de a crea (I. Ménzat,
1994). Utilizand istorit ale cazurilor, A, Maslow a studiat intensiv un grup restrins dc mari
personalitdti, de la nagtere i pind la moarte (excmple: Ab. Lincoln, Th. Jefferson ctc.),
ajungénd la concluzia ci fiecare persoand se naste cu anumite tendinte instinctive carc
in{lluecnteaz& creglerea §i dezvollarea persoanei. Acestc tendinfc instinclive (ncvoil)
{ormeaza baza inndscutd, oamenii fiind dotatl cu ele de la naglere. Comportamentele pe
carc omul lc ntrebuintcaza pentru a-gi satisface trebuintele nu sunt Innascute, ci invatate si
variazd larg de la o persoand la alta. Necesildnd satisfacerea, aceste trebuinte influenteaza
comportamentul uman si, acceptdnd faptul ci& motivatia csle o influentd a comporia-
mentului, rezulti cd aceste trebuinte sunt motivationale,

Dupai criteriul puterii, A. Maslow rcalizeazi clasificarca trebuintelor motivationale in
urmétoarele categorii; cele mai puternice necesitati stau la baza ierarhiei, cle trcbuic
satisfacutc mai intdr. Cu ¢l urcdm spre nivelurile superioare, intensitatca trebuintelor
scade. Sintetizat, modelul ierarhiei trebuintelor cuprinde: trebuinte {iziologice; trebuinte de
securilate; irebuinte sociale, de dragoste, alectiune §i apartenentd; trebuinte de stim3 si
statut social; trcbuinte de autoactualizarc; trebuinte de cunoagterc; (rebuinfe estetice;
trebuinte de concordantd inlre simfire, cunoagtere st actiune, Ultimele trei niveluri ale
ierarhici mal sunl cunoscuic §i sub numele de ,,a doua icrarhic a trebuintelor® (D. Shultz,
1976). Satisfacerea a palru categorii de necesitati din ierarhie este considerati obligatorie
pentru o viatd normald, cle sunt implicate tn cresterea si definirea umana si au fost numile
de autor ,,trebuinte de crestere™.



il 3. Competenta profesionald 191

In comparatic cu cele de bazi, trebuintele de autoactualizare, de cunoastere si
ﬁ::ordan'gé sunt mai putin pulernice §i mai putin necesare pentru supravietuire. Ele
zintd céteva caracteristici: aparitia lor In evolutia umanitatii, sub aspect filogenetic si
ogenelic, esle mai 14rzie fatd de trebuintele de baza; satisfacerea psihologicului produce
resterc a fericirii si plenitudinii In propria viatd; comportamentele de satisfacere a
uintelor de crestere sunt complicate, presupun existenta mai multor conduite (sociale,
ﬁomice, politice) decét, de cxemplu, satisfacerea nevoilor de hrand; trebuintele de
estere sunt rezultatul evolutiei culturale a omenirii si, cu cit o trebuintd este mai inaltd in
rarhie, cu atil ea esle mat specific umana.

.. Autoactualizarea (motivele cresterii) actioneazi pe termen lung, mentine tensiunca in
eresul scopurilor indepdrtate, de mulle ori de neatins, actioneazi in unele situatii in sens
ntrar legii reduceril tensiunii (valabild pentru trebuintele de deficientd) care n cazul lor
fe tolal inutilizabila (A. Maslow, 1968, 31). Persoana care nu isi utilizeaza potentialul
opriu nu s¢ actualizeazd, se simte nemultumitd, lipsiti de satisfactii, frustrati si
implinitd. Desi auloactualizarea este o trebuintd Innéscutd, autorul considera ¢a numai 10
sutd din populatic atinge acest stagiu al dezvolifrii, din urmitoarcle cauze: fiind cea mai
inaltd ierarhic, tendinta de autoactualizarc cste cea mai slabd §i mai ugor de inhibat,
rimati de solicitarile mediului inconjurator; propriile indoieli privind capacitatile si
ilitdtile noastre; trebuinta de avtoactualizare cere cfort, disciplind, autocontrol §i munci
lin greu; experienfele din copildrie pot inhiba sau stimula orientarea persoanei spre
autoactualizare.

A. Maslow a considerat cd si trebuintele primare ale omului -~ alimentatia,
satisfacerea setel gi a trebuintelor biologice, a celor de vestimentatic §i locuintd — s-au
ocializal §i au devenil rafinate relativ. Mai concret, daci oamenilor le lipseste piinea cea
de toate zilele, ei igi fac un scop de viatd din asigurarea ci. Daci au pdine, oamenii tind
spre satisfacerca altor nevoi decit cele de hrand. fn perioada de foamete, toate celelaltc
rebuinte Tn afara celor [iziologice 1si pierd insemmnitalea. Odald satisfdcute trebuintele de

bazi, apar trebuinte de nivel superior. Dar si oamenii cu trebuintele cele mai relevate,
iubitori ai puritagii §i simetriei {ormelor, admiratori ai f{rumusetilor naturii, ay nevoi
- biologice legate de sex, somn i hrand. Toti camenii se nasc cu trebuinte fiziologice care
se mentin de-lungul vietii Intr-o denumire specifici fiecirei nevoi umane — astfel, trebuinta
de hran3 apare din prima zi de viatd, fiind dominanti la fnceput i scizand in intensitate in
amurgul existentei individului. Daci trebuintele fiziologice sunt satisfdcule, apar alle
trebuinte, cele de sccuritate si confort material: nevoia de a avea o casa, un mijloc de
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Jocomotic; odatd satisfacut §i acest nivel, lasd sd apard nevoile de afectiune sau de dragosy,
in diferitele lor manifesidri: landrete filiala st conjugald, coeziune familiala, prietenie. ..

Trebuinta de aprecicre a altora, de stim3 sociald se evidentiazi la varsta adolescenie
sl se mentine la un anumit nivel ridicat pand la sfirsitul vietil. Emergenta trebuintelor de
nivel superior (de apartenenti, de apreciere sociald, de autoactualizarc) nsofeste
dezvoltarca psihicd a indivizilor. Nu toti oamenii ajung sd-si formeze trebuinfc de vérf
cum sunt cele de autoactualizare a eului (self-actualization). S. Chelcca (1993) considery
cd au aling acest nivel al trebuintelor personalitdti ca: Abraham Lincoln, Albert Einstein,
Baruch Spinoza, Mihai Eminescu, C-tin Bréncoveanu, Nicolae lorga etc. Acestia vig
dincolo de aparentelc lumil, se acceptd pe sine §i irdiesc In armonie cu ceilalti §i cu natura,
se identifica cu omenirca in ansamblul el; nu rdmén prizonierii grupului ai cercului restring
de relatii interpersonale. Trebuintele de autoactualizare, de cunoastere a concordantei sunt
mai putin puternicc in comparatic cu ccle de bazd §i mai putin necesarc peniru
supravictuire. Ele sunt implicate In cregterea gi definirca umand §i au fost numiie de autor
Ltrebuinte de cregtere™.

Autoactualizarea ca motivatie complexd se implicd cu intensitate in activitatea de
manifesiare a potentialului creativ al individului §i esie explicativd pentru atitudinile si
comportamentele eficiente. Dupd A. Maslow, principalele caracteristici ale persoanelor
autoactualizatoare suni: perceperea realitdtii la un grad nalt de eficientd; o acceptare a lor,
a altor oameni §i a natiunii In general, fard si incerce si falsifice sau si disimuleze
imaginea lor; propriile lor slabiciuni si imperfectiuni nu le produc complexe; intercsul
social cste prezent in comportamentul lor, ei manifestind simpatic si empatic pentru
umanilatc in general; rezistent? la presiunea sociala gi culturala.

Metatrcbuintele se fondeazi pe satisfacerea nevoilor fiziologice, dar in acelasi timp
ele sustin depasirea lor. O viziunc filosoficd asupra vietii ajutd la cchilibrul psihic si
aceasta contribuie la o stare de sinitatc si la prelungirea vietii. Intr-un studiu intreprins de
Barbara Goebel §i Dolores Brown (1981), subiecti de diferite categorii de vérstd (de la
noud la 80 de ani) crau pusi s& ierarhizeze trebuintele in ordinea importantei; s-ar putca
crede cd nivelurile inferioare ale trebuintelor se vor gési In medie satisficute, in functie de
dezvoltarea vérstel, aparénd si {rebuintele superioare, dar studiul releva c# la orice varsta
domind trebuinta de afectiune. Pe de alti parte, ordinea trebuintelor nu esle totdeauna
acceagi: astfel, la adultii tineri, trebuinta de realizarc estc importantd §i se dezvoltd mai
mult, in timp ce trebuinta de stimd rdméne slab experimentat; un alt studiu (Hall i
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ngaim, 1968, apud A. Licury, 1990, 177) realizat intr-o mare Intreprinderc american,
"bturati cu niveluri ierarhice foarte numeroase la categoria personal, arati ci trebuintele
“reusitd ramin Intotdeauna foarte puternice chiar si la cei care au beneficiat de
meroase avansdri. Se pare cd existd profile cu diferite priorilati in functie de diferite
ste. Studiile, observatiile, biografiile aratd cd anumite personalititi au o trebuintd de
fizare atdt de ,pulernice”, Tncit nu mai existd nici micar satisfacerea trebuintelor
siologice: Marie Curie a fost gasiti de mai multe ori leginati din cauza lipsei de hrand, fn
ccursul studiilor de medicina.

C. Mamali (1981, 56-58), crilicdind ,piramida trebuintelor”, insistd asupra
acterului ei static gi unideterminant. El aratd ci aparitia unor nevoi superioare lasd
eschimbate nevoile inferioare, sub raportul atit al modului lor de salisfacere, cit si al
clatiilor dintre ele. Motivatia este procesul in care oamenii aleg diferitc forme de
omportament peniru atingerea scopurilor personale (G.A. Cole). Tntre” motivatie §i
rformantd existd o relatic de conditionare reciproca.

* Daci A. Maslow sugereaza cd nevoile umane pot fi ierarhizate pe mai multe niveluri:
evoi fiziologice, nevoi de securitate 2 muncii, nevol sociale (relatii umane, nevoia de
tima (afirmarea competentel)) si nevoi de autorealizare, autodezvoltare, Clayton Alderfer
dupd Tuliana Candrea, 1996, 26), completiind ideea lui A. Maslow, afirmi ci existd si
purl de nevoi individuale: nevoi existenfiale, nevoi relationale si nevoi de implinire
10delul — ERD).

Avénd ca punct de plecare modelul A. Maslow, s-a impus s§i teoria lui Clayton
‘Alderfer n grupul modelelor explicative ale motivatiei bazate pe nevoi si trebuinte — teoria
ERD. In modelul sau, C. Alderfer explicd motivatia angajatului prin urmatoarele categorii
de nevoi: trebuinte, necesitdti de existentd (E) ce corespund nevoilor fiziologice si nevoile
de siguranti si sunt satisficute de conditii materiale; trebuinte de relationare (R) ce
presupun relatii cu ceilalti membri ai organizatiei, comunicare liberd, interactiune deschisd,
sincerd; aceste irebuinie corespund nevoilor de dragosie §i apartenenti din modelul
A. Maslow; trebuinte de dezvoltare (D) ce implica nevoia de autoactualizare §i realizare a
propriilor potentiale. Ele presupun dezvoltarea si utilizarea abilitatilor gi potentialelor

individuale. C. Alderfer, in acord acord cu A. Maslow, considerd cd, pe misurd cc névoile
de nivel inferior sunt satisfacute, creste necesitatea de a satisface nevoi de nivel superior.
Ca-si A. Maslow, el apreciazi ci necesititile de dezvoltare se satisfac dupi ideea cresterii,
‘adici devin din ce Tn ce mai presanle si mai dorite pe masurd ce sunt satisfacute.
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In activitatea manageriald §i cea de performantd, implicatiile acestei teorii se pot
contura sub forma unor sugestii pentru manager, care trebuie si cunoasci cele doyy
allernative cvidentiate de tcoria ERD: cu cit sunt salisficutc mai mult nevoile de ordin
inferior, cu atdt mat dorile necesitafile de ordin superior; cu ¢l sunt mai putin satisficye
nevoile de ordin superior, cu atit mai mult este doritd satisfacerca necesitatilor inferioare,
Managerul va trebui s& se ocupe atit de motivatori extrinseci pentru a satisface nevoile dg
existentd si de relationare, cét gi de crearca conditiilor pentru stimularea si salisfacercy
motivatiel intrinseci de actualizare, cregterea stimei de sine, creatic §i realizare.

In lucrarea Exploration in Personnality, H.M. Murray (1938) didea o lista cu 20 de
trebuinte  psihologice (motivationale), dintre care amintim céteva: de supunere; de
realizare; de contractare; dc apérare; de respect; de dominare; de manifestare (ctalare); de
ocolire a pericolului; de evitare a umilirii; de protejare; de sex; de ajutor; de cunoastere,
Dintre aceste trebuinte, nevoia de realizare, definitd pe scurt ca ,,dorinta sau tendinta de a
depisi obstacolele, de a exersa pulerea, de a face ceva dificil, la fel de bine si repede pe cét
este posibil®, a constituit obiectul unor intense programe de cercetare §i al unor cursuri de
educare a motivatiei, ca stind la baza elaborérii unei (corii originale cu privire la motivatia
realizdrii, ce gi-a gisit un spatiu extins de aplicare Tn educatic si in economie,

Motivatia de realizare este caraclerizald ca fiind dorinta de a obtine un succes, o
perlormantd Intr-o actiune apreciati social. Aceastd forma de motivatie a {ost mull studiata
de D. McClelland §1 J. Atkinson (1975). Conform observatiilor lor, ea se manilesta
indeoschi atunci cdnd individul stic ci actiunile sale vor fi apreciate cu ajutorul unui
standard de realizare, lar rezultatul actiunii sale va fi supus unci aprecieri. Daca o situatic
de realizarc anterioard a detcrminat un efect pozitiv, persoana se va angaja mai usor in
comportamentul de realizare; invers, dacd un individ a fost pedepsit pentru ci a gresit, o
frica de greseald de ratarc se poatec dezvolla si accasta va fi un motiv peniru ocolirca
gregelii, deci motivele actiunii emerg din experienta individului $i, ca urmare, motivatia
poate fi educald si dezvoliatd, D. McClelland (1975) precizind cé trebuinta de realizare
poate fi la unii oameni de nivel Tnalt, iar la altii de nivel scazut.

Persoanele Tnalt realizatoare, In conceptia lui D. McClelland, i§i fixeazd scopuri cu
un risc moderat, cle nu-gi iau sarcini prea ugoare, a caror indeplinirc nu le-ar da nici 0
salisfactie, nici prea grele, care comporii o mici posibilitale de realizare; preferd sa
abordeze i s& rezolve ele inscle problemele; sc orienteazi spre accle situatii in care pot

ghsi repede aprecicrea (feedback-ul) asupra performantelor lui, acecasta deoarece si
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lizatorul este o persoand céreia ii place si stie permanent cdt de bine face ceva; oamenii
1 fnaltd trebuintd de realizare 1§ fixeazi slandardele de realizare pentru ei, insd si
ioneaza pentru atingerca lor.

 D. McCelland estimeazi ci aproximativ zece la suld din populatie posedd un [oarte
1t nivel al trebuintelor de realizare §i ¢& dezvoltarea trebuintelor de realizare se poate
ace prin {avorizarea unor conditii, dinire care amintim: rezullatele finale sau scopurile
clivitdtii s fie specifice §i explicile; scopurile dorite sau rezultatele de realizarc si
zinte un grad moderat de risc pentru individ (clementul de risc si fic moderat pentru a
inhiba sau opri persoana din actiune); scopurile si fie de asa naturd Inct si poatd fi
jutate din timp in timp, pentru a avea 50 la sutd sanse de Indeplinire; oamenii antrenati in
ealizarea sarcinil trebuie s cunoascd rezultatul eforturilor lor (realizare a feedback-ului};
sponsabilitatea pentru rezultate trebuie si fic reald; recompensele sau sanc;iﬁnilc asociate
succesul sau insuccesul sa fie n legiturd cu realizarea scopurilor; un premiu
c_;mniﬁcativ pentru o realizare semnificativd §i numai o pedeapsd minima pentru acele
succese ce nu sunt cruciale. Aceste conditii trebuie considerale ca norme §i reguli ce
cbuie respectate pentru stimularea §i dezvoltarea motivatiei creative.

Managerul trebuie s&@ cunoascd faptul ca oamenii carc au trebuinfe crescute de
alizare au si o dorintd putermnici de a executa bine sarcini noi, provocatoare, de a-si
suma responsabilitatea personald pentru rezultate, preferd obiective si sarcini de
ificultate medie, ce corespund unor riscuri calculate, dar sunt preocupati de depésirea
propriilor recorduri; ca urmare, ei sunt mereu doritori de feed-back asupra rezultatelor $i
anagerul trebuie si deruleze pachetul realizarilor de valoare cu ei.

Modelele bazate pe trebuinte §i nevoi fi sensibilizeaza §i atentioneazi pe manageri cu
privire la necesitatea cunoasterii nivelului de satisfacere aldt nevoilor inferioare, cét i a
celor de rang superior, {inind cont ci cle se satisfac dupd legi diferite i, devenite
motiva{;ie, pot sustine sau bloca, incetini realizarca obiectivelor organizatici, -

Alituri de modelele motivationale bazate pe trebuinte si nevoi care se concentreaza
pe fenomencle ce motiveazi oamenii, s-au structurat si teoril procesuale gi explicative.
Doua teorii procesuale s-au impus ca avand implicatii in activitatea manageriali: teoria
ésteptérﬂdr si tcoria echitdfii.
 Teoria performantelor asteptate, dezvoliaty de V.H. Vroom, are ca idee de bazi

~ convingerea ¢i motivatia este determinati de rezultatele pe care oamenii le agteaptd si
 apard ca elect al activitdtii la locul de muncd. Aga cum apreciazi specialigtii, modelul
- expectantelor are implicatii manageriale. V.H. Vroom a studiat atitudinca individului la
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locul de muncd. Astlel, oamenii sunt motivati s lucreze in acele activititi pe carc J, -
evalueazi ca fiind atractive §i au sentimentul ci le pot realiza; atractivitatea activitatilor i,
care este implical angajatul depinde de gradul in care cle conduc la consecinte favorabile
(cresterea productivititii si ducd la recompense dorite, crestere salariald). Practicienij - |
sugereazi ci managerii rebuie s stimuleze asteptirile angajatilor sé clarifice posibilitatile
de recompensare, si extindd autonomia §i competenta angajatilor pentru ca acestia sj

alingd consccinte de ordinul I (de interes pentru firma), si proiecteze ,,pachele motiva-
tionale* individualizate care sa corespundi trebuintelor angajatilor (G. Johns, 1998, 164),

Teoria performantelor agleplate, dezvoltatd de V.H. Vroom (dupd M. Caluschi, 2002,
176), are ca idec de bazi convingerea ci motivatia este determinati de rezullatele pe care
oamenil le astcaptd sd apari ca efect al activitatii la locul de muncd. Din observarca
comportdrii omului, rezultd cd mulie dintre atitudinile oamenilor ar putea {i motivate.
Atitudinea motivatd este produsul a doua variabile-cheie: a} valenta rezultatului pentru
individ si b) speranta cd o actiune va {i urmatd de rezullatul prezis. Valenta se referi la
satisfactia anticipatd a unui rezultat. Produsul dintre valentd si expectantd reprezinta forga
carc esie folositd Tn sensul cxercitdrii presiunii pentru a Indeplini o actiune, Angajatii, in
procesul muncii, actioneazd pe baza modului cum percep situatiile. Dupd aprecierile lui
V. Vroom, ,,[orfa dirijatd spre un rezullat de ordinul I este produsul valentei acelui rezultat
si al agteptérii cd acesta poate (i atins“ (G. Johns, 1998, 160).

Teona echitatii, propusd de J.S. Adams, afirmd ci motivatia si are sursa in
compararea eforturilor pe care cineva le depune la un anumit loc de munci, post, functie $i
a recompenselor pe care le obtine cu efortul gi recompensele unei alte persoane sau unui
grup relevant. Angajatul preferd o conditic de echitate care 1i da sentimentul ci existd un
schimb corect Intre el §i organizatie, schimb ce determind satisfactia In munci si de aici
creglerea motivatici pentru activilatea depusd. Perceperea unei inechititi va conduce la
insatisfactii, tensiune §i chiar focare de conflicte ce vor scidea atit motivatia angajatului,
cit §i eficienta sa. Intre implicatiile manageriale ale teoriel echititii se consemneazd
urmétoarele: managerii trebuic sa cunoasca faptul ¢ inechilatea perceputd are consccinto
la nivelul motivatiel angajatului ce conduc la efecte negative la nivelul firmei sau
organizatiei ({luctuatii de personal, productivitate redusd). Managerii trebuie sa pistreze un
echilibru intre subretribuire §i supraretrebuire, trebuie s& cunoasci cine este ,,persoana-
etalon® pentru comparatie si sa intcleagi rolul ¢i in firm3, deoarece, aga cum subliniazi §i
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Johns (1998, 66), cunoasterea persoanclor alese pentru comparatie de catre angajati
e sugera strategii pentru reducerea ,inclinatiei percepute™.

~ John Naisbitt (1989) avansa ideca ci pentru corporatiile i firmele erei informatiilor
ocarea este si instruiascd §i si reinstruiascd managerii sau muncitoril, si dezvolte In ei
inta de a excela (motivatia realizarii de valoarc). In acest mod vor obtine prin
agementul {irmelor lor eficientd gi performanta. Se contureazi in final rolul motivatiei
ob;indrca performantelor manageriale. Motivatia, sustin Zig Ziglar §i J. Savage (1998),
tc o calc spre performante deosebite, dar depinde de manager si se informeze, si se
struiascd gi sd-gi dezvolte abilitifile de a cregle §i motivatia sa §i a angajatilor sai pini la
velul obtinut pentru realizarca abilititilor oamenilor gi ale firmei.

Managerii au obligatia s& cultive resursele umane ale intreprinderii, stimularca
otivatiel angajatilor fiind o responsabilitate de prim ordin. Pentru a sustine la nivel optim
otivatia sa, a echipet managenale st a angajatilor, Zig Ziglar (1998, 217} propune ftrei
atcgii: a {1 informat (a identifica motivele), a analiza (a Intelege carc sunt fenomenele ce
structioneazi molivatia, intre ele teama, indoiala i nelinistea fiind elementele cel mai
obilizante} §i a actiona. Pentru a te motiva, identificd motivelc si actioncazd conform
estora, pentru a-i motiva pe ceilalti identifici motivele lor si Incurajeaza-i s treaci la
actiune (Zig Ziglar, 1998, 229).

. Lawler si Parter (dupé 1. Candrea, 1996, 27) elaboreazi un model in care stabilesc
1e'gz“11ura dintre efort §i perceptie, limitarea performantei de cétre abilitétile proprii indivi-
dului (intelegerea rolului sau, §i constrangerea in mediul inconjuritor (politica companiet,
de exemplu). Performanta nu depinde doar de abilitdti. Astfel, doi cameni cu acelasi nivel
de abilitati pot obtine performante diferite. De regula, se are in vedere doar relatia plecand
de la motivatie spre performantd, nu si relatia inversd. Performanta Tnsdsi devine factor
motivational.

Avand ca punct de plecare supozitiile, teoriile cu privire ia motivatic bazate pe
frebuinte si expectante, Zig Ziglar (1998, 237) eclaboreazi un model de atingere a
performantelor denumit pachetul realizirilor de valoare. Pentru a satisface trebuintele
primare ale angajatilor, managerul trebuie: si ¢reeze un mediu de munca cit mai placut §i

mai confortabil; si ofere un venit adecvat astfel incét angajatul si poat avea cele necesare
existentei, cu posibilitatea cresterii venitului etc. Pentru satisfacerea trebuintelor de
securitate ale persoanelor la locul de munci, managerul trebuie: sd verifice realizarea
_rebuintelor primare si de securitate; s3 ofere ocazii favorabile pentru dezvoltarea relatiilor
si pentru ca angajatul si fic acceptat §i apreciat de membrii biroului, sectiei, cchipei in care
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Jucreazi; si acorde atentic sincerd ficcirui membru al echipei cte. In vederea satisfacer;
trebuintelor de statut, conducilorul, [ara sa piarda din vedere importanta trebuintelor (j,,
nivelurile anterioare, trebuic si olere diferite programe de recunoaglere a meritclor,
contributiilor, realizirilor fiecirui angajal, programe de recompensare §I promovare jp
domenii de responsabilitate cu sarcini de nivel ridicat.

Trcbuinta de autoactualizare i realizare a angajatilor si fie consideratd de managey
de la angajarea omului in firma, ofcrindu-i-se acestuia ocazii pentru activitati incitanie iy
procesul individudrii §i creafici, si sc Intdrcascd scnsul dezvoltdrii personale prin
antrenarea in trecerea la actiune. Managerul (rebuie si cunoascd cauzele si fenomenele ¢e
inhibi aclualizarca de sinc 1 $3 stimuleze angajatorul prin anirenarea in realizérile de
succes §i de valoare Intr-o activitate creatoare, nalt actualizatoare,

Arta motivarii celorlalti in legéturi cu scopurile comune, mai concret, abilitatca de
a-i face pe oameni s& munceascd cu tine §i pentru tine, estc csenflald pentru succesul
fiecirui manager. Motivatia este forma de ,,contract psihologic™ bazat pe asteptérile pe care
respectivele parti le au gi extinderea acelora care sunt realizabile, deoarece oamenii sunt
receptivi la o varictaic de sfralegii manageriale. Peniru a obtine o motivare buni,
managerul trebuie si respecte unele reguli (de exemply, sa e exigent, dar nu antipatic, si
evite [aclorii care slagneazd motivatia, sd nu subestimeze subordonatii}).

Marirca performantei se poate realiza printr-o motivatie inaltd. Motivarca perfor-
mantei superioare necesiid actiuni pozitive $1 evilarea sanctiunilor negative, a capcanelor.
Gradul de motivatic va fi reflectat in calitatea muncii oamenilor, iar calitatea muncii lor s¢
va reflecta asupra managerului §i asupra fiecirui membru a companiei sale.

Motivatia muncii poate f1 masuratd folosind diferile tehnici de evaluare — una dintie
tehnicile cunoscute cste tehnica scalci cu ancore comportamentale. (Se¢ ia in studiu un
factor important Tn méasurarea motivatiei pentru munci a managerului; atitudinca manage-
rului [atd de subordonati}, O serie de studii demonstreazi posibilitatea cresterii perfor-
mantei prin satisfacerea nevoilor umane de nivel superior (nevol de autorealizare) in
ierarhia nevoilor (A. Maslow) sau a nevoilor de implinire. Performanta nu sc realizeazi
raminind doar la nivelul satisfacerii nevoilor inferioare (existentiale si relationale).
Omului i este specilicd placerea activititii, a rezolvirii de probleme dificile, a creatici st
sunl activitdti in care aceastd caracteristicd ¢ deosebil de clar manifestatd — artd, stiintd,
sport elc. De aceea sc poale spune ci munca esic pentru unii un Laltlel de sport” sau ,ar(d”
in scnsul cd ea e considerati ca prilej de performanti umana, de autorealizare.
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Dinamica motivafiei si eficienta productivd a diferitelor tipuri de motivatie

Alaturi de motivatia fiziologica, cognitivé, de realizare, angajatul trebuie si ajungi la
ptimul motivational stimulind corelat motivatia exirinsecd (salariul, conditii de munci,
romovare $i recunoaslerc etc.) cu motivatia intrinsecd, ce sc sprijind pe curiozitate infe-
uald, posibilititile de realizare a polentialelor proprii, dorinta de a da un sens vietii etc.
Motivatia intrinsecd esle consideratd de Meryem Le Saget baza motivatiei, deoarece ea
. hrineste simultan din evenimentele pe termen scurt $i din evenimentele de duratd, La baza
EIQtiva’giei, Meryem Le Saget (1999, 161) asazd motivatia intrinsecd formatd din: dorinta
ngajatului de a da un sens victii sale i de a crea acest sens, dorinta de a avansa, a cvolua si
uriozitatea inielectuald, Pe aceeasi bazi actioneazd $i motivatia exirinsecd, ce cuprinde:
tractivitatea i puterea de stimulare a acesteia, salariul, recompensele, conditiile de munci,
mbianta la locul de munca, calitatea relatiei cu superiorul, statutul etc. Motorul motivational
are [unctioneaza prin fuziunea celor doud tipuri de motivatii §i a ritmurilor impuse de ele
uce la succes, dar realizarea acestel sincronicitdfi in functionarea motivatiei este o sarcini
in ce in ce mai dificild pentru manageri. D. Goleman (1995/2001) considerd ci stilul cel
ai riu de a motiva pe cineva este de a-l critica, deoarece persoana devine mai defensiva, se
mie neajutoratd, fi scade motivatia profesionald, precum si increderea In ceea ce face.
ritica demoralizeazd, persoana atacatd devine mai tensionatd §i furioasd, renuntind la
sumarea responsabilititilor §i refuzind pe viilor si mai colaboreze cu persoana care a
criticat-o, Determinarea satisfactiei/insatisfactici profesionale demonstreazi, pe de o parte, in
ce masurd meseria practicatd influenteazi inteligenta emotionals, iar pe de altd parte, ne da
posibilitatea s& ne congtientizam propriile emotii legate de activitatea desfdsuratd, mai ales de
contextul ei sociouman (Jannes Segal, 1999).
Dacid motivatia interioard apare ca izvoridnd din insdsi persoana umand, din propria
sa congtiintd, in virtutea acesteia, omul munceste din placere fard vrco presiune exterioard,
motivatia exterioard este determinatd de stimulentele financiare, teama de critici sau de
sanctiune venitd din partea managerului sau colectivului, dorinta de a fi apreciat, de a
dobéandi prestigiul etc. si poate f1 impirtitd in doud sublitluri distincle: pozitiva i negativd
-~ (Zamfir, 1980, 59). Motivatia exterioard pozitiva este stimularca celorlalti, prestigiul, mai
- concret, toate acele lucruri pentru obtinerea cirora omul considerd ci meritd s3 depund un
efort, Motivatia cxterioard negativd sc referd la o seric de penalitdti asociate cu lipsa

- performantei in muncd: penalizirile economice, politica superiorului, a colegilor, retrogra-
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darea. Aceste tipuri de motivatie diferd mult In ceea ce priveste elicienta lor colectiva, dy; :
si eficienta umana. Molivatia nu este un dat, ci ea poate fi, intre anumite limite, modificaiz,

Afirmatia c3 stimulentele financiare (componenicle motivatiei exterioare) Tmbunj.
tatesc performanta inir-un domeniu sau altul are, deopolrivi, sustindtori i oponenti.
Adeptii accstet orientdri considerd cd recompensa financiard are o puternicd influeng
asupra performantei angajatilor unei firme, de exemplu si asupra performantelor obtinuge
de clevi sau studenti. Teoriile cconomice, dar §i cercetarile sociologice si psihologice ay
evidentiat c& angajatii considerd stimulentele financiare ca (iind necesare peniru stabilirca
diferentelor intre productia fiecarui angajat, rala salariului i reducerea costurilor, asociaty
unui comportament disfunctional al angajatului. Studentul considerfi stimulentele financi-
arc ca o aprecierc a activitdtii intclectualc pe care o desfagoara, a timpului petrecut in
bibliolecd pentru studiu, aceste stimulente banesti avand gi asupra sa o mare influend in
obtinerca unor performante superioare.

Argumentul cel mai semnificaliv impotriva stimulentelor financiare se referd la
efectele negative ale recompenselor binesti asupra motivatiei intrinseci. Sustindtorii
acestui punct de vedere argumenteaza cé stimulentele financiare controleaza din exterior
comporiamentul angajatilor, reducdnd autodeterminarea gi motivatia inirinsecd. Accsic
stimulente pericliteazi relatia dintre sefi si suballerni (in sensul ci persoanele aflate in
subordine consideri uncori nedrepte diferentele salariale dinire e st gefii lor), dar si relatia
dintre profesori §i studenti, n cazul acordfrii unor burse prea mici §i reduc asumarea
componenielor de risc. Recompensele banesti Incurajeazi astfel angajatii sd se focalizeze
asupra unei sarcini, si o rcalizeze cit se poate de repede i si-5i asume minimum de riscur,
oamenii devenind astfel van&tori de bani. Mai mull chiar, cei care critici acest punct de
vedere argumenteazi cd banii nu reprezintd o motivatic reald a individului, stimulentcle
financiare putdnd doar si reducd insatisfactia muncii, dar ncputind si o motiveze cu
adevarat.

Cu toate acestea, rolul central pe care stimulentele financiare 11 joaca in functionarea
oricirel organizatii Indreptitesic o cvaluare sistemicd a acestei probleme. Pentru un
rispuns riguros irebuie si tinem seama de anumite intrebdri, cum ar fi: I§i pierd
organizatiile angajatii, utilizind stimulente {inanciare? Evalucazi, Intr-adevir, stimulentele
{inanciare motivatia individului?

fn schema teoreticd a comportamentului organizational $i in managementul resursclor
umane sunt recomandate §i subliniate tot mai mult proicctarea cu atentic a unul sistem
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ulator i utilitatea Includerii stimulentelor financiare ca variabile ce influenteazi
gerea performantei. Fiecare i§i poate modifica intr-0 anumitd mésurd complexul siu
ivational §i, totodatd, fiecarc poate actiona asupra complexului motivational al celorlali.
Motivatia de realizare definitd g1 analizatd de D. McClelland si J. Atkinson (1975)
valoroasd, insd nu trcbuie si identificim tendintele de realizare cu ambitia. in aceasti
atie, realizatorul se compard cu alti1 §i vrea s3-1 domine, el poate aspira s& realizeze
va fard a urmdri un record. El vrea si se depdscascd pe sine, si-si demonstreze siesi
ita, curajul, capacitatea de care dispune. Tendinta de a obtine succesul nu depinde numai
gradul de motivare a persoanei, ea se manifesti §i Tn functie de alractivitatea

~

rformantei, precum §i de probalilitatea de indeplinire a sarcinii. Atractivitatea cste in
ﬁc;ié de eventuala recompensd, dar i de probabilitatea reusitei (J. Atkinson, 1973, dupa
. Cosmovici, 1996, 213).

Meryem Le Saget (1999) delimiieazi {rei etape in studiul si aprecierea motivatiei la
I de munci, determinate de schimbdrile conceptiilor despre lucritori: etapa motivatici
- primé generatie, 1900-1950, cind, sub impulsul industrializarii, se considerd ci toatd
mea cste Ia [cl, deci sunt necesare solutii identice pentru toti, iar motorul motivatiei era
apreciat a fi teama/speranta gi avantajele financiare sau materiale; Intre 1950-1900,
otivatia de a doua generatie in care, sub impulsul teoriilor w1 A. Maslow, Herzberg si al
igcirii pentru relatii umane, se considerd cd angajatii pot fi clasificati in categorii mari §i
buie elaborate modele de solutii In funciie de caz. Acum motorul motivatiei esle apreciat
4 fi adaptarea posturilor, ascultarea salariatului §1 recunoasterea contributici sale; dupd
1990 si pand in prezent, auloarea mai sus citald vorbeste de motivatii de a treia generatie,
nd, sub influenta viziunii globale si a glndirii sistemice, se contureazd managementul
ntuiliv, care apreciazi ca fiecare persoand este diferitd In felul siu, ceea ce duce la solutii
pc misurd, unice pentru ficcare persoand in interiorul unui sistem complex, Motorul
motivatiel in cazul managementului intuitiv este reprezentat de motivatia intrinsecd a
angajatului si de posibilitaiea sa de exprimare si realizare personala.

Managerul, apreciazi autoarca mai sus citati, trebuie si aibd un fond solid pentru a
putea s duci la bun sférsit aceastd muncd de creatie permanentd cu fiecare in parle, pentru
T reusi 0 motivatic solida, rezistenti la transformirile din intreprinderi. Acum, managerul
trebuie si atingd optimul motivational al angajatului, stimulind corelal motivatia
extrinsecd (salariu, conditii de munc#, promovarc §i recunoastere ctc.) cu motivatia
. inirinsecd, ce se sprijind pe curiozitate intelectuald, posibilititile de realizare a potentialelor
proprii, dorinta de a da un sens victii ctc. Motivatia intrinsccd cste consideratid de Meryem
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Le Saget baza motivatiei, deoarecc ca s¢ hrinesle simultan atat din cvenimentele pe 10”110& '
scurt, cdl gi din evenimentele de duratd, La baza motivatiei, autoarea (1999, 161} agqyz
motivatia intrinsecd, formatd din: dorinta angajatului de a da un scns vietii salc §i de a crgy
acest sens; dorinta sa de a avansa, 4 evolua §i curiozitatea intelectuald. Pe aceeagi hayy
actioneazd i motivatia extrinsecd, ce cuprinde: atraclivilaiea §i pulerea de stimulare 4
acesteia; salariul, recompensele, conditiile de muncé; cointeresarea, ambitia la locul (¢
munca; statutul i calitatea relatiei cu superiorul ete,

Motorul motivational care functioneazd prin fuziunca celor doud tipuri de motivatii g
a ritmului impus de ele duce la succes, dar realizarea acestel sincronicititi in functionares
molivatiei este o sarcind din ce In ce mai dilicila pentfu manager. Specialistii Tn psihologia
manageriald aplicata sunt de acord cénd afirmi cd motivatia se construieste si pentru a o
construi trcbut s fii tu Tnsuti motivat (Zig Ziglar si J. Savage, 1998; Meryem Le Saget,
1999).

Managerul trebuie sd-gi cultive cu griji propria motivatic intrinsecd, sd-si autoana-
lizeze si si-gi amplifice trebuinta de realizare. Numai cunoscindu-si §i dezvoltindu-si
propria motivatic de rcalizare va putea s& devind motivant pentru ceilalfi. Managerul ccl
mai bun va 1 accla care se simtc recompensat prin ceea ce realizeaza Impreund cu echipa
sa (G. Johns, 1998; M. Le Saget, 1999). El se bucura cénd f5i vede colaboratorii st angajatii
pe care i-a mentorizat avansind, tnvatind, devenind In timp asa cum isi dorea s& ajunga.

Managerul vittorului se contureazi a {1 un conducilor creativ, intuitiv, inventator, ce
actioncazi ca o forta revitalizanti, molivatoare pentru cei condusi in a-si cregte agteptirile,
realizérile §i standardele de performanta. Am prezentat in paginile anterioare céteva
modelc explicative ale motivatiei utile managerului pentru ,,a monitoriza”™ dinamica acestui
vector-motivatic la nivelul firmei, organizatiei sale.

Obscrvatiile cotidiene, studiile psihologice mai sisiemalice au pus in cvidentd ca
diferitc tipurt dc motive au efecte diferitc asupra cficientel muncii. S-a constatat, in
general, ¢a atunci cind celelalte conditit sunt egale, motivatia infericar este mai eficace
decét cea exterioard, iar motivatia intrinsecd pozifivd este mai eficace decit cea negativi.
Relatiile dintre motivatie si performanti nu sunt simple. Ele variazd in functie de o serie de
factori. Se poate concluziona faptul ¢ obtincrea de performante ridicate cantitativ, dar mai
ales calitaliv, de durald, poale i realizatd prin formarea unui complex motivational Tn care
motivatiile interioare si aibd un loc central, utilizdndu-se, tolodatd, molivele exlerioare

pozitive, renuntind, pe cit posibil, la motivele exterioare negative sau marginalizidndu-le.
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[ntre complexul motivational si satisfactia muncii existi o strinsi corclatie, satis-
fia muncil ca 0 ,stare emotionald plicutd® sau pozitivd rezultatd din aprecierea muncii
va sau rezultatd din experientele muncii. O ridicatd satisfactic a muncii nu poate fi
lizatd decit In conditiile in care motivatia intrinsecd are un rol central in complexul
"wa]:ional. Motivatia intericard accentueazi rclevanta umand a sensulul muncii, a

wncii ca activilate in care omul i poate gasi satisfactia. Motivatia exterioard pune munca
-0 cu lotul altd perspectivi, ca obligatie, ca pret dat pentru obtinerea altor bunuri carc
t necesare omului. Consecintele asupra proprici personalititi sunt §i mai marcante.
tivagia internd este o sursd de dezvoltare umana: ea Imbogateste personalitatea cu
entarca spre utilitatca sociala, 1i da o deschidere spre ccilalti oament, stimuleazi profe-
ionalismul g1 imbogdtirea cunostintelor i talentelor individuale, a simfului respons-

Nivelul de aspiratie. Aspirafia esle o dorin{i care vizeazi un model a cirui realizare
\stituie un progres, o dezvoltare intr-o anumitd dircctie. Termenul ,nivel de aspiratie”
ntrodus de germanul E. Hoppe in 1930) se referd la ,asteptirile, scopurile ori pretentiile
nei persoane, privind realizarea sa viitoare fntr-o sarcind data“. E. Hurlock (dupa
.. Cosmovici, 1996, 214) caracterizeaza nivelul de aspiratie ca fiind ,,standardul pe care o
ersoand se agleaptd gi sperd si-l atingd Intr-o performantd datd™. Cercelirile aratd ci
iccesele fac si creasca nivelul asteptérilor, pe clnd insuccesele il coboard. Existd insd
anifeste diferinte individuale. Sunt unii care ridicd mereu nivelul performantelor, aitii
revad meren performante scézute. Deosebirile in ceca ce priveste nivelul de aspiratie au
wiltiple cauze: mediul familial, educatia, conditiile mediului, financiare, culturale etc.
 Teoria sociald cognitivi sugereazi ci persoancle care inregistreazi performante
eosebile 151 propun scopuri fnalle si desfigoard actiuni la niveluri ridicate. Ei primesc
entru accasta o recompensi financiari si o apreciere corespunzitoare din care pot obtine o
mare satisfactia a muncii. Cercetirile arati ci persoanele cu o eficienti scizutd au scopuri
slab conturate gi 151 indeplinesc aclivitatea necorespunzitor, In comparatie cu cei care dau
dovadi de 0 mare eficientd. Deci ef primesc, in consecintd, recompense mici, avdnd mai
limitate oportunititile de carierd decit cei care isi desfdgoara activitatea Ia niveluri tnalle §i
- obtin performante pe misura muncii lor. Alte cercctirl au demonstrat c persoancle cu o
- eficientd redusi, Tn general, au un nivel scizut de aspiratii, dobandind astlel putine abililati
dintre cele care sc cer In activitatea pe care o desfisoard si fiind mai putin inclinati si-si

- asume o noud sarcind de munci.
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Se¢ poatc concluziona ci accia carc sunt Increzatori n ci Tnsigi i Tsi fixcazd Scopuy
mal Tnalie vor gasi si vor pune in aplicare mull mai probabil oportunititile prolesionale
carc apar decdl cei care sc considerd indreptatiti si desfdsoarc o anumitd activitate, dar ny
au incredere in dobandirea performantelor In munca lor, Nivelul de aspiratie se referd g o
realizare mai indepariatd, la un progres real, dorit cu intensitate. Ceea ce se conslatd intr-un
cxperiment limitat este de fapt nivelul de expectantd — la ce sc agtcaptd subicctul. Dacj ¢
vorba dc obiective de amploare, ceea ce vrea omul in Tntreaga sa cxistentd, se foloseste
sintagma ,nivclul Eului®, ¢ vorba de un ,,Eu ideal®, o conceptic despre posibilitatile sale
globale in raport cu cerinfele sociale, adicd nivelul aspiratitlor Tn mai multe directii:
prolcsiune, viata social-politica, familie.

Aspiratiile, motivatia de realizare contribuic la obtincrea performantei, cficienta
muncii, a invatirii si chiar la solutionarca unor probleme. Totusi, cresterca performantelor
nu este tot timpul intr-un raport direct cu intensitatea motivatiel. Cresterca performantet
este proportionald cu inlensificarca motivatici numai pand la un punct, dupa carc fncepe o
stagnare si uncori chiar un declin, Motivatia prea puternica ducc la aparitia de emoti, carc
introduc oarccarc dezorganizare ce Tmpiedicd progresul, ducdnd la regres. Asadar, un rol
important 11 au §i alte particularitdti psihice individuale: echilibrul emotional, stapéanirea de
sine, emolivitalea,

Motivatia si performanta sinelui

Conceptul de cficacitate de sine (self-eficacy) desemncazd conceptia §i cvaluarca
individului cu privire la abilitatile sale, la faptul dacd esic capabil sau nu si rezolve
anumite sarcini, si-gi ating scopurile, si infrunte si si depégcascd anumite dificultiti §t
obstacole. Constiinta eficientei proprii, validatd de performante, ca formd a imaginii de
sine, arc o mare valoarc molivationald deoarcce ridicd nivelul de aspiratie, sporcsie
perseverenta si investifia de efort pe termen mai lung, Ca vector motivational, accastd
constiintd a clicientei proprii evolueaza [ic pe o spirald ascendentd (din succes in succes),
fic pc una regresiva (din esec in esec), In felul acesta sc potenieazi o dircctie sau alta, dand
nasterc [a motive sccundare.

Agadar, nu sc analizcazd performantele ca atare (abilitati, aptitudini, cfort,
organizarca timpului etc.) si nici ceea cc clasic se ntelege prin motivatia umand (motive

congticntc si subconstientc, bazale si superioare, piramida motivationald), ci sc arc i
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re reflectia persoanclor in legaturd cu toate acestea, despre felul Tn care sinele le
Jlizeazd si judeci. Increderea in propria competentd reprezintd, aga cum aratd viata de zi
/i, ca §i numeroase studii experimentale si de teren, un factor important fn obtinerea de
formante, fiindcd dacd e adevérati spusa: ,,daci vrei, poti!”, in completarea ei vine si
laltd: ,,dacd crezi cd vei reusi, o vei si face!”. Se imbind In cficienta de sine cognitia cu
tivatia, in sensul clasic al acesleia din urma. Unii oameni au o incredere mai mare {u ei,
general, pentru orice actiune, la alfii cficacitatea de sine variazi de la domenju la
meniu. increderca proprie in ineficacitatea trisiturilor de personalitate diferd de la
ivizi la indivizi. '

Se remarcd variatiile In functie de nivelul autoaprecierii eficientet, aspectul liniar al
stei relatii, Expunerea la factori stresanti are efecte dilerite. La polul negativ, n
onditiile unei constiinte a cficientei scizute — cum este la depresivi —, aparc o
ompensare rapidd in confruntarea cu evenimente stresante, care se resimie pini la
elul sistemului imunitar In sensul unei reductii a acestuia. In acelasi timp, expuncrea la
actori stresanti, in conditiile unel increderi in eficienta personald, nu duce la efecte
ziologice adverse (A. Bandura, 1989, 420). Imaginea de sine nu riméne un simplu
pifenomen; ca cste insofiti de modificiri pe toatd scala sistemului biopsihosocial
ntruchipat inir-un individ. Nivelul stimei de sine afecteaza puternic performantele in toate
ctivititile, mecanismul circularititii cauzale functionand aici deosebit de pregnant: cei cu
Inaltd apreciere de sine au o mai mare incredere, se mobilizeazi mai mult si reugesc mai
ine, ccea ce consolideazd parerea bund despre sine. Constructia sinclui pozitiv, a
entimentului cd poti realiza cele propuse poate fi analogata cu sportul in echipd: i1 trebuie
ptitudini fizice si intelectnale, dar gi abilitdti de cooperare si competitic, care se Invaté.
impotrivd, o joasd slimi de sine sporeste riscul insucceselor, determindnd o viziune §i
‘mai sumbra asupra propriei persoane.

Biologia umani descoperd un spectru tot mai Inting al determindirii genetice a
componentelor umane complexe, inclusiv al optimismului si pesimismului, al increderii in
sing §i al Inclinatiilor spre dependenti (alcool, droguri gi altcle). Stiind ci asemenca
polenfialititi negative existd, omul, ca fiintd rationala, le poale inhiba §i conirola,
nicidecum si s¢ considere neputincios. Numeroase studii au atestat ideea ci ntre
eficacitalea de sine §i performantd existi o corelatie pozilivd, deopolrivd in activititile
fizice, precum si in cele intelectuale. De exemplu, sportivii cu o inaltd increderc in
~ posibilititile lor atletice s-au dovedit mai perseverenti si mai capabili de efort la
~ antrenament decét cei cu o joasd eficacitate de sinc. Si competentele, la scari statistica, au
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lost mai ridicate. Sc parc cd explicatia esie lcgatd si de [aptul ¢ sentimentul de Tneredere
in propria eficientd produce subsiante biochimice endogene care anihileaza oboseala g
durcrea provocata de cforturi fizice pretungitec (A. Bandura ef af. (1988, apud R. Baron ¢
al. 1994).

$i in sarcinilc intelcctuale, conceptia despre sinc ca fiind capabil de performange
ridicatc determind rezultate notabile. Astfel, studentii cu o inaltd cficacitate de sine ay
concepul Intrebdri pentru un test de cunostinte calificate mult mat bunc decdt cel cu o
clicacitale de sine redusd (B.W. Tuckman, T.L. Sexion, 1990). Alte studii (L.J. Sanna g
P.A. Pusecker, 1994), au demonstrat strinsa legaturd dintre eficienta de sine g
performantd. S-ar puica spune cé clicienfa de sinc csic 0 notiunc subordonatd stimei de
sinc, dar cci doi termeni nu trebuic confundati, primul avind un Infcles mai larg, iar al
doilea o valoarc operationald specificd. Poti avea o stimd de sine ridicat, dar o clicientd de
sinc scazutd intr-un anumit domeniu de activitate.

Ca sentiment i cvaluare, increderea in propriile posibilitati si n reusita atingerii unor
obiective, dcci eficacitatea de sine nu este ceva imuabil, O scric de cercetdtorl au
demonstral cd feedback-urile pozitive primite de indivizi in legiturd cu abilitétile lor,
inclusiv cand acesica nu erau adevérale, au sporil sentimentul de clicacitate. IK.J. Gergen si
B. Wishnov (1965, apud Wiggins, Wiggins si Vanden Zanden, 1994/ 1997, 228) au
cvidentiat printr-un studiu ¢i increderca in sine cste influcntatd de caracterizérile allor
persoane. Experimentatorii au rugal citeva zeci de tinere de la un colegiu si [acid
descricrea proprict persoanc. Dupd o lund lc-a fost inapoiatd descricrca realizatd dc o
colcgd a cirei identitatc era necunoscutd, de fapt o evaluare realizatd de experimentatori.
Jumdtate din femel descriau despre o [emeice cércia 11 plécea slujba pe carc o avea, cra
multumitd de scoald, avusese o copilirie fericitd, cra frumoasa si inteligentd si sc percepea
ca ncavand nici un defect. Cealaltd parie a primil o descriere a unei femet depresive, carc
avusesc O copildric nefericitd, ura scoala, 7i cra fricd de cc 1i putca rezerva viitorul s s¢
considera urdtd i nu foarle desteapla. Cele care au citit descrierea unei persoane ,,perfecte”
si-au descoperit calititi noi, nementionate inainte. Tn contrast cu ele, celelalte s-au descris
ca fiind mai putin bune. Studiul sugereazi ci stima de sine poate i influentatd de
comparatia cu altc persoane.

fn strinsd conexiune cu propriile convingeri despre eficienta lor si mai general cu
conceptia despre sine sc foloscste nofiunca de sine posibil. Cele mai multe proicctii de

viitor in legiturd cu sincle au caracter optimist si vizeazd cu precadere pozitii si roluri
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ociale nalte - copilul viseazi s ajungd mare sportiv, studentul sa devini academician ctc.
ele posibil este conceput, asadar, ca pozitiv. Nu rare sunt fnsd cazurile in care predictiile
eritoare la propria perscani sunt mai sumbre, Acestea pot avea un caracter de masi
nci cAnd sistemul macrosocial este confuz §i descurajator $i unde domneste séricia. Mai
functia de a articula scopurile urmirite de indivizi cu mijloacele de realizarc a lor.
ele posibil se reflerd insa gi la Tmbunititirea sinelul actual (self-improvement), la
sterea gi Intdrirea lui (self~enhancement). imbunété;irea de sine, In afard de dorinta
asci ce o sustine, are mai mari ganse de a se realiza efectiv dac viziunea despre ce vrel
i arkti I viilor este coerenfa (realist) si cauti mereu informaliile necesare. Tluziile
ozitive despre tine insuti — care s& nu fic insa foarte departe de datele reale — au, de
semenea, functii adaptative In cregterea de sine. Apoi, afirmarea de sine (sel(-af(irmation)
stc un mecanism important In autointirire §i crestere de sine. Modul in care sc vede
ersoana in viilor, dorinta de auloperfectionare (sinele posibil) reprezintd o motivatie
uternicd a individului, asa cum preciza A. Maslow (1968, 34), constituie motivele
resterii (trebuintele de actualizare, de cunoagtere) care actioneazi pe termen lung, mentin
nsiunca in interesul scopurilor indepértate. Persoana care nu-gi utilizeazd potentialul
'oprin nu sc actualizeazd, se simte nemultumitd, lipsitd de satisfactii, frustratd si
elmplinitd. A. Maslow opincazi ci, pentru ca actualizarea si [ie posibils, suni necesare
numite preconditii intre care autorul spune ci persoana trebuie sd se autocunoasci
(perceperca §i cunoaglerea corectd a sinelui), sd-gi evalueze puterile (atitudinea (a3 de
sine, stima de sine i evaluarca sinelui, increderea in fortele proprii), slabiciunile, viciile si
'iririu’gile, pentru a gti ce are de realizat §i Implinit,

Fiind componente importante ale conceptici despre sine, cficacitatea de sine si felul
in care ifi percepi persoana in viitor, dorinta de autoperfectionare (sinele posibil) constituie
puternice forte motivationale angajind pe planul cognitiv filtrarea, stocarea, procesarca si
actualizarca informatiilor in raport cu aceste cvaluiri, In judecarea a cine suntem
(congtiinta gi stima de sine), ce suntem capabili si realizim (eficacitaiea de sine), ce vrem

sl ce putem sd devenim in viitor (sinele posibil), intreprindem mereu comparatii sociale,

: Teoria compararii sociale (L. Festinger, 1954) postuleazd ci, alunci cind nu ne

- putem baza pe criteril obiective, materiale sau nonsociale, recurgem la comparatia cu
celalalt. Oamenii recurg la comparatia cu alfii din urmaitoarele motive: in primul rind,
dobéndirea de informatii cat mai complete si exacte despre noi ingine, indiferent daci
acestea [avorizeazd sau nu imaginea de sine, comparatia sociald are scopul de autoevaluare

" 'c':'oréc'té'; constatind anumite laturi deficitare ale persoanei $i ale conduitei, vom adopta
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diferite strategii de imbunatitire a acestuia; n al doilea rénd, di nasterc unor motive §i
tehnici in vederea mentinerii evaludrii de sine (a conceptiei i stimei de sine prezentate gi 4
binclui posibil); modelul mentinerii evaluarii de sine conduce la mat multe predictii ¢
privire la relafiile interpersonale si restructurarea sinelui (S. Taylor er al, 1994); in g4
treilea rind, comparatia sociald are ca temei verificarea de sine (self-verification); iy
aceastd situatic, sprc deosebire de tendinta de a ciuta cdt mai multe §i corecte informatij
despre tine (autoevaluarea cu acuratete), sc presupunc sclectarea acelor situatii sociale g
personale ce confirmd imaginea pe carc o ai despre propria persoand. Verificarca de sine
este Tn strinsd asociatie cu nevoia de a fi perceput cu un sine stabil si evenlual coerent;
oamenii cautd informatii i prin comparatii isi sporesc si intdresc imaginea pozitivd despre
sine (self-enchancement), asadar, sclecteazi accle informatii care si-i avantajeze in
cvaluarea dc sine; Tn al cincilea rénd, comparatia scrveste procesului de Tmbunititire a
sinclui (self~improvement); in acest caz, comparatia se face cu oameni de succes, care sunt
luati ca modele demne de urmat, de la care poti si inveti direct sau indirect,

Comparatia sociald, in acceptia ei mai largi, ca perceptic a telului in care se respecti
standardele §i normele sociale Tn comparatie cu altii, raportarea la celilalt, prezent fizic sau
doar imaginar, ca o comparatic ciutatd sau impusd, este factorul decisiv in edificarca,
resiructurarea i dezvoltarea sinelui.
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