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PRELIMINARII

Branding profesional reprezintd o parte integrantd a programe-
lor de formare profesionald continud si este menit sa asigure forma-
rea durabild, cumulativa a competentelor profesionale ale cadrelor
didactice / de conducere din invatdamantul superior, general / pro-
fesional tehnic. Prin continuturile sale relevante, cu aplicabilitate
sporita in practica educationald si axate pe interdisciplinaritate, in
cadrul modulului se promoveazd un sistem de valori pro-schimbare,
pro-active, pro-dezvoltare, necesare pentru obtinerea succesului in
activitatea profesionald.

Scopul brandingului profesional reprezinta dezvoltarea imaginii
profesionale a cadrelor didactice / de conducere din invatamantul
superior, general / profesional tehnic si motivarea acestora pentru
dezvoltare personala si profesionald continua.

Profesionalizarea continua a cadrelor didactice / de conducere
reprezintd cumulul activitdtilor ce dezvolta competente profesionale,
cdt si competente sociale, civice, personale. Prin urmare, comporta-
mentele fiecdrei persoane implicd o participare in mod eficient si con-
structiv la viata profesionald, sociald, personala.

Standardele de competenta profesionald ale cadrelor didactice din
invatdimantul general identifica conditiile si determina scopuri de
implementare a dezvoltarii profesionale: motivarea cadrelor didac-
tice pentru invdtarea pe tot parcursul vietii, cresterea responsabilita-
tii fiecdrui cadru didactic pentru reusita propriei cariere profesionale.
Domeniul 4. Dezvoltarea profesionald, elucideazd - cadrul didactic
gestioneazd propria dezvoltare profesionala prin indicatorii: realiza-
rea si monitorizarea procesului de dezvoltare personald si profesio-
nald, motivare [Apud 27].

La fel, se formuleaza expres obiectivul specific 4.4. Eficientizarea
si flexibilizarea sistemului de formare continud a cadrelor didactice si
manageriale, cu un sir de actiuni prioritare, printre care: orientarea
sistemului de perfectionare a cadrelor didactice si manageriale in
conformitate cu cererea si necesarul de noi competente, prin pro-
movarea inovatiilor din domeniul pedagogiei, psihologiei, didacticii
si activitdtilor de consiliere metodicd; promovarea activitatilor de
instruire in managementul educational in cadrul programelor de for-
mare continud a cadrelor didactice si de conducere [Apud 27].
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In atare context, Modulul D Branding profesional promoveaza
politica educationald a statului si este relevant in raport cu structura
si tipologia necesitatilor/nevoilor actuale si de perspectivd ale benefi-
ciarilor directi si indirecti ai programului de formare.

Astfel, dezvoltare personald si profesionala a cadrului didactic / de
conducere reprezintd cumulul activitatilor ce imbundtatesc consti-
entizarea si imaginea. Cadrul didactic / de conducere tinde spre varf,
iar timpul creeaza premise spre orizonturi de implementare pe scara
valoricd a dezvoltdrii sale.

Actiunea, in acest context, este puterea de a conduce rezultatul,
deoarece tot ce facem este determinat de comunicarea cu noi insine,
altii, astfel in fiecare efort sustinut existd o rdsplata ,inzecitd”. Oame-
nii care au atins desdvarsirea urmeaza o cale sigurd cdtre ,succesul
suprem” prin adaptare continua [Apud 26].

Ghidul ,Branding profesional in educatie” reprezinta o lucrare apli-
cativa constituitd din doua capitole. Primul capitol este studiul semni-
ficativ pentru imaginea personald/profesionald a cadrului didactic / de
conducere. Al doilea capitol promoveaza dezvoltarea personald prin
automotivarea si autoeficacitatea cadrului didactic / de conducere.

Sedintele se constituie din 8 etape, iar - in functie de nevoile de
dezvoltare - ele pot fi ajustate: realizate integral sau partial. In Tabe-
[ul 1 expunem semne conventionale si semnificatia etapelor.

In consecintd, programul formativ va contribui la cresterea per-
sonald si profesionald prin dezvoltarea convingerii propriei valori, a
atitudinilor fata de sine, cariera. Astfel - contribuind la o functionare
optimd profesionald si personald, flexibild si eficace in scopul promo-
vdrii imaginii autentice a cadrelor didactice / de conducere.

Interventia specializata a formatorului in educatia adultilor, psi-
hologului constd in implicarea, sustinerea si incurajarea cursantilor
prin intermediul unor tehnici, metode si instrumente specifice, in
vederea sondarii si relevarii propriilor capacitdti, atitudini, resurse
personale, profesionale si a constientizdrii punctelor forte, dar si
celor critice din existenta proprie, posibilitatilor de depdsire a situa-
tiillor neconvenabile intr-o manierd individualizatd [Apud 2; 4; 32; 35].

Astfel, dezvoltarea competentelor profesionale si personale ale
cadrelor didactice / de conducere se va realiza prin: crearea, promo-
varea propriului brand profesional, a imaginii si a valorilor specifice



carierei didactice, dezvoltarea profesionald si personald continud
prin automotivare si autoeficacitate.

Ghidul este destinat institutiilor de formare continud, formato-
rilor in educatia adultilor, psihologilor, cadrelor didactice / de con-
ducere din institutiile de invatdmant superior, general / profesional
etnic.

Tabelul 1. Semne conventionale si semnificatia lor

Nr. . . 0 c
d/o Denumirea etapei Descrierea etapei
1. ® o Determind relatii si atitudini
. 4 pentru a crea un climat favorabil,
este conotatia afectivd de inceput,
Stabilirea contact-relatii | % prir{le}or impresii, dispozitia
formadrii.
2. P_b Este etapa prin care identificam
—_— nevoile de dezvoltare ale beneficia-
— rilor atat in formd directa, cat si cea
ot | indirecta.
Se elucideaza perceperea proble-
Identificarea nevoilor mei, sensibilizarea asupra ei.
prin subiecte Se face o autopercepere, autocu-
de sensibilizare la actiune noastere cu subiectele de formare/
dezvoltare, se stabilesc directiile de
actiune.
3. ® x Formatorul intervine in subiec-
r) tul discutiei cu concepte, idei ale
- specialistilor. Specialistul vine cu
X studii stiintifico-practice, propune
Interventia specializata sugestii, opinii, solutii.
4. g— Activitatile de implicare determina
& & relatiile de crestere interpersonald
\ J si intrapersonald in care benefici-
‘ arii au posibilitdti de afirmare/au-
Implicarea activi tO{iﬁrmare si de adaptare cree%FiVé
prin exemple personale, studii de
caz, fise de analiza.




oo

G

Consolidarea prin
strategii de dezvoltare

Reprezintd etapa consoliddrii
competentelor de dezvoltare prin
reflectii personale, de grup si a elu-
ciddrii strategiilor de dezvoltare.

=,
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Evaluarea / autoevaluarea

La aceastd etapd se propun teste
psihologice, chestionare, metode
de investigatie personald, in grup
- pentru identificarea caracteris-
ticilor personale, profesionale ale
dimensiunii abordate.

Incheierea
sedintei de dezvoltare

Este pasul de finalitate printr-un
ritual original, afectiv-valoric sau
cognitiv.

Follow-up

Se propun sarcini de implicare
creativd pentru studiul individual
/ in grup, in scopul de a urmadri
evolutia si a monitoriza cresterea
personald, profesionald, asigurand
astfel continuitatea celor dezvolta-
te. Este etapa de extensie.




1. BRANDINGUL PROFESIONAL:
IMAGINE PERSONALA ST PROFESIONALA

§ 1.1. Imaginea personala a cadrului didactic /
de conducere in contextul brandingului

Problematica dezvoltarii personale si profesionale a cadrului
didactic / de conducere constituie o prerogativda a domeniului edu-
cational in general si a psihologiei in mod special, deoarece formarea
profesionald continud reprezintd procesul ce desemneazad o realitate
psihosociald de interactiune prin parcurgerea unor experiente de
educatie si invdtare.

Brandingul reprezintd o imagine clard, puternicd si convingdtoare
despre o persoand/produs/institutie. Brandingul personal se refera
la acele atuuri personale care diferentiaza si scot din anonimat. Cel
mai adesea este un exercitiu de imagine, dar atentie, cdci fara un fond
bine argumentat (cunostinte, abilitati, experienta, atitudini) imagi-
nea este greu de sustinut.

Nu poti crea o imagine buna, credibild si durabild farda un fond.
Brandul personal este un element de credibilitate si de incredere.
Brandingul profesional reprezinta un cumul al perceptiilor despre
brand pe care il au audientele carora te adresezi. Cd aceste perceptii sa
fie pozitive, corecte si coerente, imaginea brandului trebuie sd reflecte
identitatea de brand (logo, slogan, pozitionare) si esenta brandului
(care este menirea lui). Valoarea brandului reflecta valoarea institu-
tiei, a produselor si a persoanelor care activeazd in ea [Apud 15].

Brandul personal/profesional este o sumd de elemente intangibile
care cresc valoarea perceputd in mintea celor care intrd in contact
cu o persoand/produs/institutie, reprezintd nucleul de semnificatie,
format din legaturile/relatiile fizice, emotionale, de creatie, bazat pe
calitate si reputatie. Si sigur, cd in peste 90% din cazuri suntem inspi-
rati de brandurile afective, care ne spun o poveste credibild, autentica
si care ne incantd sufletul.

Imaginea cadrului didactic / de conducere reprezintd produsul
reflectarii despre Sinele propriu intr-un grup profesional, conditionat
de particularitdtile de varstd si individuale ale persoanei, dependent
de competentele personale, profesionale, de factorii de motivare.



Principiile care racordeaza valoarea cadrului didactic sunt: devo-
tament fatd de profesia de pedagog; onestitate si integritate; eficientd
si eficacitate; obiectivitate si corectitudine [10].

T. Callo sustine ca viitorul educatiei depinde de evolutia educa-
tiei adultilor. Numai printr-un studiu continuu si printr-un proces
permanent, numai printr-o atitudine de reconsiderare fatd de sine
insusi, fata de cunostintele si experienta proprie, poate cineva sa
spere sa obtina rezultatul dorit [8, p. 137].

Sedinta Imaginea personald a cadrului didactic /
de conducere in contextul brandingului

Scopul: Determinarea elementelor constitutive ale imaginii
cadrului didactic / de conducere in contextul brandingului personal
si profesional.

Obiectivele:

O1. Identificarea constructelor imaginii personale a cadrului didactic
/ de conducere;

O2. Stabilirea componentelor brandingului personal si profesional al
cadrului didactic / de conducere;

03. Argumentarea praxiologica a Imaginii cadrului didactic / de con-
ducere in contextul dezvoltdrii personale si profesionale.

Metode, tehnici: Tehnica Asocieri libere, Acrostih, Metoda ,,7C”
al Brandului, Poezia Eu sunt, Testul Dezvoltarea Personald prin nive-
lurile constiintei, Schema Profilul psihosocial si profesional al cadrului
de conducere, Testul Determinarea trdsdturilor manageriale, povesti
si povestiri parabolice.

Set de materiale: Fise pentru activitatea in echipe, Poezia Eu sunt,
Testul Dezvoltdrii personale prin nivelurile constiintei, Schema Profilul
psihosocial si profesional al cadrului de conducere, Testul Determina-
rea trdasdturilor manageriale, povesti si povestiri parabolice.

DEMERSUL FORMATIV:
Stabilirea contact-relatii:

® O 9 — . .
. 4 Va prezentati prin 3 atuuri personale/profesio-

nale care fac distinctd personalitatea Dvs.



Identificarea nevoilor prin subiecte de sensibili-
zare la actiune:

Ce reprezintd in viziunea Dvs. un Brand personal/
profesional?

”&)

Care sunt elementele constitutive ale Brandului personal/profesi-
onal?

Completati mesajul: Imaginea personald a cadrului didactic se iden-
tificd...

Completati mesajul: Imaginea profesionald a cadrului didactic este
determinatd...

Cele expuse vor fi structurate intr-o Hartd conceptuald [Apud 9;17].

® x Interventia specializata:
wr: Brandingul personal - repere istorice de referinta:
% * 1937 — Napoleon Hill introduce pentru prima data
conceptul in cartea motivationald Think and Grow Rich.
Cartea oferea o filozofie de viatd ce putea ajuta persoana sa aibad suc-
ces atat in viata personald cat si in cea profesionala.

* 1981 — reabordarea ideii de personal branding: In cartea , Positio-
ning: The Battle for Your Mind”, de Al Ries si Jack Trout, in capitolul
intitulat Positioning Yourself and Your Career — You can benefit by
using positioning strategy to advance your own career.

* 1997 — Tom Peter, popularizarea ideii in ,The brand called you™:
fiecare dintre noi are un brand personal sau ,,un semn distinctiv’, o
propunere unicd de prezentare ce daca nu este clar conturata, expri-
matd si sustinutd va crea confuzie in jurul acelei persoane.

* 2001 — dezvoltarea fenomenului de branding personal in SUA
prin intermediul lui William Arruda, considerat guru al personal
brandingului.

* 2002 — prima metodd concretd de creare a unui brand personal,
expusa de Peter Montoya in cartile ,The Brand called you” si ,The
personal branding phenomenon”.

* Prezent — fenomen tot mai apreciat prin definitia: ,Brandul
personal reprezinta raspunsul emotional la imaginea unei persoane
ce poate avea conotatii pozitive la adresa acelei persoane (bucurie,
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placere, iubire etc.) sau negative (frica, furie, dispret etc.). Personal
branding reprezintd o imagine clard, puternica si convingdtoare des-
pre tine” [Apud 15, p. 7].

Alte viziuni asupra brandului personal:

* Roffer (2002) -, brandingul personal inseamnad sa-ti gdsesti acea
,big idea”, ce este de baza pentru tine si sd o ,arunci in univers pentru
a se indeplini!”.

* Montoya (2002) - una dintre regulile-cheie a personal brandingu-
lui este aceea ca acesta ar trebui sa fie simplu, clar si consistent. El pro-
pune , Legea specializdrii” care vorbeste despre nevoia persoanelor de
a se focusa pe o singurd abilitate si a se realiza in viatd in baza aceleia.

e x Cele 5 obiective universale ale brandingului personal:

wr: 1. Descoperd-ti pasiunea - pasiunea este fundamentald

pentru a putea sd-ti atingi scopurile. Rezultatul - odata

ce ai descoperit care iti este adevdrata pasiune vei putea

sa-ti indeplinesti scopurile si sa te bucuri de ceea ce faci. Este

o chestiune de a te asigura cd pasiunile si scopurile tale sunt
aliniate si se pot obtine unele prin intermediul celorlalte.

2. Fii indrdznet - este bine sa vorbesti despre tine; NU fi lduddros
insd vorbeste despre tine deoarece promovarea personald prin
branding personal inseamnd tocmai a-i ldsa pe ceilalti sa stie ce
se intdmpla in viata ta. Diferenta dintre a fi laudaros si a te pro-
mova este data de motivatia din spatele spuselor tale. Personal
branding - Lauda.

3. Vorbeste despre povestea ta de viatd. Ea este chiar ceea ce te
face pe tine special; nu ezita sd vorbesti despre oamenii care au
contribuit la evolutia ta si despre felul in care acestia au facut
asta. Vorbeste despre locurile pe care le-ai vazut, despre oame-
nii pe care i-ai intalnit si felul in care ti-au influentat evolutia.

4. Creeazd-ti relatii - relatiile conduc la oportunitdati;

5. Actioneazd - chiar si un pas mic este unul in avantajul tdu.

Promovarea personald (self promotion): promovarea ta, a evenimen-

telor la care participi, a realizdrilor tale, a victoriilor tale, si chiar a defec-
telor tale, a problemelor si a lectiilor pe care le-ai invdtat [Apud 15].

Scopul final al formarii brandului: de a te face vizibil, dorit de

angajatori, pldcut in grupul de prieteni si in alte grupuri in care acti-
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vezi, de a-ti da fortd sa cresti, sd te dezvolti si sa devii ceea ce ti-ai pro-
pus in viatd, de a avea acces la oportunitatile pe care le cauti, le meriti
cu adevarat.

Fii mai mult decat se asteaptd / astepti, treci peste ,linie/limite”
prin Responsabilitate pentru tot ce Faci si Esti, deoarece Esti Proprie-
tarul vietii Tale si Deciziile iti apartin.

Singura modalitatea ca lumea sd te cunoascd la adevdrata ta valoare
este sd te construiesti in baza a ceea ce Esti.

Brandingul personal este format din conceptele:

1. Perceptie sociald. 2. Imagine de sine. 3. Stimd de sine.

Perceptia sociala. Cum ne explicim comportamentul altora? Dar
comportamentul nostru? Sau mai bine spus, cine sunt eu? Cum md
vad eu si cum mad vad ceilalti?

Individualitatea se formeaza prin apartenenta la un grup profesi-
onal, social, prin compararea cu altii, imaginea sa despre sine fiind
influentata de situatiile sociale pe care le trdieste.

Perceptia sociald reprezinta ceea ce gandesc ceilalti despre noi,
despre modul in care ardtdm, cum ne purtdm, despre cine suntem si
cum suntem:

Cine sunt eu, in ochii celor din jur? Ce vreau de la mine si ce ardt
celorlalti despre mine? Ce doresc de la cei din jur? Ce imi doresc in
viata? [Apud 15, p. 1]

Perceptia sociala trebuie analizatd din doua perspective: 1. a celui-
lalt despre mine. 2. a eului / a mea despre pdrerea celuilalt. Ea se
materializeaza in evaluarea personala formata din evaluarea esteticd,
evaluarea globald, evaluarea capacitatilor. Perceptia sociala este domi-
natd de imaginea de sine, este influentatd si de nevoia persoanei de a
avea validare sociala.

Validarea sociald reprezintd tendinta persoanei, de a cataloga ca
fiind corect, ceea ce altii considerd a fi asa. Neincrederea, lipsa sigu-
rantei in ceea ce priveste capacitatea noastra decizionala, constituie
principalul motiv pentru care, de multe ori, acceptam sa urmam calea
altora. Tot ce fac persoanele, fac din nevoia de recunoastere, de confir-
mare a valorii pe care o au, dar de care de cele mai multe ori, nu sunt
constienti.

Cum descopdr valoarea pe care 0o am? Cum imi transform defectele
in oportunititi? Descoperind ceea ce esti cu ADEVARAT.
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Imaginea de sine. Aceasta reprezinta modul in care ne percepem
propriile noastre caracteristici fizice, emotionale, cognitive, sociale si
spirituale. Gradul de autostima, formatd din autoapreciere, autores-
pect, autoacceptare, pe care il avem este fundamentul increderii in sine.

Imaginea de sine este capacitatea persoanei de a integra intr-un
tablou unitar toate impresiile, informatiile si trairile care se referd la
persoana sa, si de a vedea just pe baza acestora locul sau intre ceilalti.

Factorii care influenteaza imaginea de sine sunt: valorile si convin-
gerile vietii, obisnuintele emotionale si mentale, tot ceea ce simtim
si gdndim despre sine in momente diferite ale vietii, sentimentul de
apartenentd, sentimentul de valoare personald, sentimentul de sem-
nificatie.

Imaginea de sine poate imbrdca urmadtoarele forme:

Sinele pretins: cine pretinzi cd esti. Sinele pretins reprezintd ima-
ginea pe care o arati lumii. De multe ori, aceastd imagine se bazeaza
mai putin pe cine esti tu in realitate si mai mult pe mascarea celui care
ti-e fricd cd esti.

Raspunde la urmadtoarele intrebdri: 1. Cum iti place sa fii perceput?
2. Ce aspecte ale personalitdtii tale speri ca oamenii sa remarce mai
intdi? 3. Care este cel mai important lucru pe care oamenii il cunosc
despre tine?

Sinele autentic: cine esti tu in realitate. Vorbeste despre individu-
alitatea celui care se cunoaste cel mai bine pe sine; este reprezentat
de ceea ce stie persona ca este in realitate si se formeaza prin gdsirea
echilibrului dintre eul fizic, eul social si eul spiritual.

Imaginea de sine este o forma fixa. Increderea in sine este transfor-
marea in actiune a imaginii de sine — stiu cine sunt (imagine de sine)
si incep sd ,pun in aplicare” (incredere in sine) ceea ce sunt.

Cum stim dacd imaginea de sine e buna sau nu? Prin ,vocea interi-
oard”. Astfel, dacd aceasta voce interioard are tendinta spre un discurs
pesimist, negativ si autocritic cu ambitii neimplinite spre perfectiune
este clar ca imaginea de sine a persoanei respective este preponderent
negative [Apud 15].

Imaginea de sine este influentatd din copildrie de parinti, mediul
educational si social in care copilul si mai apoi adultul se dezvolta,
conflictul dintre generatii, apartenenta la diferite grupuri sociale cu
care individul intrd in contact pe parcursul vietii sale timpurii.
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Formarea imaginii de sine parcurge 3 etape:

1. Construirea eului, a imaginii subiective despre propria per-
soand, cu ceea ce considerdam cd ne este caracteristic. Aici are
loc aprecierea proprie asupra imaginii de sine (ne place / nu ne
place ceea ce credem despre noi insine cd suntem). Ea depinde
de personalitatea individului.

2. CELALALT - constientizarea judecitilor ficute de celilalt asu-
pra propriei persoane. — pot sau nu sd coincida cu imaginea
construitd de noi insine. Aceste judecati pot influenta imaginea
de sine in mod pozitiv sau negative.

3. Raportarea imaginii proprii la judecata celuilalt — poate deter-
mina sentimente pozitive sau negative, de mulfumire sau
nemulfumire. — este influentatd de grupurile in care trdim: gru-
puri primare (familie, colegi, prieteni) sau secundare (elevii din
acelasi liceu, studentii din aceeasi facultate, angajatii aceleasi
firme). Cele doua tipuri de grupuri influenteaza diferit formarea
imaginii de sine. Ele contribuie la socializarea persoanei.

Socializarea este responsabila pentru constructia imaginii de sine,
fiind procesul cel mai amplu si mai complex prin care individul devine
fiintd sociala. Socializarea are la bazd doua tipuri de evaludri: reflec-
tate si comparative [Apud 15].

Or, imaginea de sine include totalitatea reprezentarilor, ideilor,
credintelor despre propria sa persoand [Apud 37].

Astfel, autorul F. Fordham, in studiul ,, Introducere in psihologia lui
C.Jung’, descrie: ,,C. Jung preferd sd vorbeascd de suflet sau o numeste
personalitate individuald, care se manifestd prin urmatoarele structuri
parcelare: Persoana - este o atitudine exterioard, raportatd la lumea
din afard, este un fenomen colectiv, o fatetd a personalitdtii, este o
necesitate, prin ea ne legdm de lumea noastrd, ea opereaza cu semni-
ficare in contactele noastre, aratindu-le ceea ce putem astepta de la
alti oameni; Eul - subiect ,,al constiintei individului” marime ideala
care intelege eul in el insusi; Umbra - un termen metaforic, un fel de
alter ego enigmatic, sumbru, compus din refuldri, este fiinta inferioara
din noi insine, este acea care doreste sa facd tot ceea ce ne interzicem,
in inconstientul personal” [Apud 14, p. 12]. Perceptia realitdtii de catre
persoand este strans legatd cu perceptia persoanei despre sine, cu ima-
ginea pe care o are el cu Eul propriu. Eul orienteaza tendinta de actu-
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alizare si aceasta tinde spre imbogdtirea Eului. Daca persoana insa are
o imagine falsd despre sine, Eul nu-si poate indeplini functia sa de
orientare corectd a actualizdrii, si in aceastd situatie nu mai poate fi
vorba de o dezvoltare pozitiva, evolutiva. Deci, putem spune cd o ima-
gine incorecta despre sine blocheazd dezvoltarea persoanei. Pentru ca
Eul sa corespunda realitatii, persoana trebuie sd depindd de libertate
experientiala, libertatea de a-si recunoaste propriile simturi si ganduri
fard distorsiuni sau cenzuri realizate din diverse motive [19, p. 100].

Cresterea personald reprezinta procesul multiaspectual, care este
coordonat de o traiectorie individuald destul de complicata si com-
plexd din interior. Legea principald a cresterii personale este interpre-
tatd de formula lui C. Rogers ,dacd - atunci’, deci daca sunt create
anumite conditii: climat si atitudini facilitatoare, atunci in persoand
se actualizeaza procesele de autodezvoltare, iar schimbarile autentice
determind maturitatea personala [Apud 38].

&2

\ } Implicarea activa
& (activitdtile sunt expuse in paragraful 1.2).
Consolidarea prin strategii de dezvoltare:

Strategia 1. Brandul in ,7 C” Brandingul personal este

4 @ ®  un proces de Autocunoastere, urmat firesc de exprimarea

LRT?] unicitdtii prin identitate si valoare. Crearea unui brand

personal, metaforic vorbind, este similara constructiei

unei cladiri: exista o fata de conceptie, una de constructie, lucrari de

consolidare, credibilitatea care va putea si dezvolta proiecte avanta-
joase.

Prin urmare, brandul reprezintd individualitatea unei persoane/
institutii ce semnifica originalitatea si forta de convingere.

Consolidam studiul prin Fazele Brandului in ,,7 C”:

1. Conceptia. Stadiul de analiza in care identificdim puncte tari si
slabe, domeniul de a expertiza cele mai importante elemente cu care
siesi in lume”.

Este o munca de autocunoastere si va fi diferit la finalul fazei de
conceptie.
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2. Constructia. Stadiul ce determind stagiile de pozitionare si
canale de comunicare.

Cateva directii principale de transmitere a mesajelor: internet, scri-
erea articolelor, participarea la evenimente. Principalul sd gdsesti nu
doar canalele de comunicare potrivite ci si dozd corecta de informatie
pe care o transmiti.

3. Consolidarea. Stadiul ce consolideaza mediul pentru exprima-
rea brandului, felul in care te imbraci, oameni cu care te intalnesti, fac
parte din echipa ta, reputatia, identitatea ta prin marcd. Regula de
baza este coerenta, de exemplu, in felul in care te imbraci corespunde
cu modul cum vorbesti, cu locurile pe care le frecventezi si oamenii cu
care petreci majoritatea timpului.

4. Credibilitatea. Stadiul identificd normele si valorile etice,
morale ce formeaza reputatia si increderea.

5. Contextualizarea / Conectarea. Este etapa de a ,iesi din cutie”.
Iti construiesti un brand ce poate fi folosit in diverse contexte. Este
stadiul in care oamenii de succes se intreaba: ,Ce urmeaza?”

6. Consacrarea. Stadiul reinventdrii — Brandului Personal - cum
sa treci la nivelul urmadtor este trecerea naturala de la stadiul de disci-
pol la cel de maestru.

7. Contributia. Stadiul transcenderii brandului, momentul in
care devii independent de brandul tdu si te poti dedica oricdrui tip
de proiect, intrucat brandul este puternic si flexibil ,lucreaza pentru
tine”. Este o reputatie a persoanei/institutiei/produsului.

Contextualizarea, consacrarea si contributia nu sunt stadii obliga-
torii pentru crearea unui brand personal/profesional puternic, in sens
cd poate incepe si fard ele, totusi, daca ai o viziune pe termen lung este
foarte important sa le iei in calcul. Pentru unii oameni de mare succes
ele par firesti cand ajung la decizia de a trece la nivelul urmator.

Strategia 2. Un manager excelent. In acelasi context

4 @ ®  pentru a consolida informatia privind imaginea cadrului

‘_q_r?j de conducere expunem unele strategii pentru a deveni un
manager excelent:

Faptul cd esti foarte bun in domeniul tau de activitate nu inseamna

intotdeauna cd esti si un bun manager. Este nevoie de foarte multe

cunostinte si pregdtire pentru a avea capacitatea de a motiva, de a
evalua si de a conduce o echipd de oameni.
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Un manager trebuie sa detinad cunostinte puternice legate de con-
ducerea unei afaceri, insd trebuie sd aibd si capacitatea de a comunica
foarte bine cu ceilalti angajati, o calitate care nu intotdeauna existd in
mod natural.

Excelenta unui manager tine strict de comunicarea si relationarea
cu cei din jur. Managerii buni isi rezolva responsabilitdtile doar cu aju-
torul si prin dezvoltarea angajatilor sai. Cei mai buni manageri cunosc
foarte bine care sunt trdsaturile si capacitdtile fiecarui angajat in parte
si 1si fac timp intotdeauna pentru a-i cunoaste cat mai bine.

Daca esti pe cale de a ocupa o functie manageriald sau daca iti
doresti acel lucru pe viitor, trebuie sd faci o prospectie in acest dome-
niu pentru a afla care sunt manevrele unui bun management.

e\ Evaluarea / autoevaluarea:

— La aceasta etapd cadrele didactice / de conducere vor
p integra un Profil personal/profesional de dezvoltare prin
urmdtoarele instrumente:

Poezia Eu sunt (Anexa 1), Testul Dezvoltarea personald prin nive-
lurile constiintei (Anexa 2), Schema Profilul psihosocial si profesional
al cadrului de conducere (Anexa 3), Testul Determinarea trasdturilor
manageriale (Anexa 4).

Incheierea sedintei:
Evidentiati 3 caracteristici personale/profesionale ce
le-ati redescoperit prin studiul discutat.

. U Follow-up:

Stabiliti 3 elemente-cheie ale brandului personal/pro-
fesional si extindeti continutul praxiologic prin crearea
unui brand al familiei/clasei.

§ 1.2. Valorificarea imaginii cadrului didactic /

de conducere

Valorificarea imaginii cadrului didactic / de conducere are menirea
de a scoate in evidentd aspectele valorice, atitudinale ale acestora, repre-
zintd setul activitatilor de implicare activa unde se realizeazd dezvolta-
rea prin interactiune, sensibilizare afectiva, implicare motivationala.
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Astfel, brandul personal / al echipei reprezintd o activitate inter-
activd prin care persoanele isi exprima viziunea si misiunea imaginii
de sine sau a grupului de referintd prin simboluri reprezentate intr-o
formad creativa.

Planul de dezvoltare personald/profesionald reprezinta o schita
ierarhizata de pasi ai traiectorie personale/profesionale de dezvoltare.

Activitatile ce descriu trasaturile unui cadru de conducere excelent
il caracterizeaza prin creativitate, verticalitate, intuitie s.a.

Povestile si povestirile parabolice reprezintd lecturi meditative,
care ajuta persoanele sd inteleagd anumite lucruri si sd treacd peste
anumita traume.

Eficienta implicdrii active a cadrelor didactice / de conducere va fi
facilitata de urmadtoarele conditii:

Crearea climatului favorabil pe parcursul actului de dezvoltare. For-
matorul va proba empatie si intelegere pentru a cunoaste cat mai obiec-
tiv realitatea vietii cadrului didactic, experienta individuald a acestuia,
il va motiva pozitiv pentru fiecare actiune reusitd, va sustine persoana
in depasirea obstacolelor; Formatorul va da dovada de calm, neutra-
litate, grijd, rabdare, onestitate, obiectivitate, responsabilitate, perse-
verentd, deschidere, receptivitate, gandire pozitivd, deoarece cadrele
didactice / de conducere au nevoie de o relatie in care sa fie acceptati;

Ascultarea reflexivd, activd identifica esenta ascultarii, este faptul
de a intelege cat mai exact ceea ce alta persoana spune.

Intr-o comunicare dintre doud persoane, secventa initiald, adica
ceea ce vrea sd spund o persoana, parcurge trei etape: codarea semni-
ficatiei de cdtre emitdtor, auzirea, recodarea ei de cdtre receptor; amp-
lificarea se foloseste pentru a scoate in evidentd un aspect important
al situatiei; tehnici de deschidere prin folosirea expresiilor: ,si”, ,deci’,
»asa dar’, astfel, atunci cand persoana se blocheazad, focalizarea dialo-
gului prin intrebari oferd relevare informatiei problema.

&2
Implicarea activa

\ } Activitatea 1. BRANDUL PERSONAL / AL ECHIPEI

& ¢ Instructiune: Elaborati intr-o formd originala bran-
dul personal / al echipei prin: sigla (denumire, initiale), logo
(chip), motto/deviza. Comentati elementele constitutive. Sta-
biliti 3-5 reguli, principii ale brandului Dvs.
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Activitatea 2. TRASEUL PROFESIONAL/PERSONAL
DE DEZVOLTARE [Apud 4]
Sarcina 1: Expuneti un plan de actiuni pentru Traseul profesional
dupd urmdtorul model:
Date personale:
Nume, prenume, data nasterii, vdrsta
Perioada de implementare

Planificarea interventiilor de Dezvoltare profesionald

Obiective | Actiuni, activitdti | Perioada desfdsurdrii | Observatii

Sarcina 2: Completati Planul de Dezvoltare Personald, identificand
o problemd personald si realizati pasii de interventie dupd modelul:
Date personale:
Nume, prenume, data nasterii, vdarsta
Data nasterii, varsta
Stagiul profesional

Planificarea interventiilor de Dezvoltare personald

Obiective | Actiuni, activitdti | Perioada desfdsurdrii | Observatii

Sarcina 3: Expuneti 3 modalitdti prin care realizati principiile de
conduitd eticd: onestitate si integritate.

Sarcina 4: Expuneti 3 modalitdti prin care realizati principiile de
conduitd eticd: eficientd si eficacitate.
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Activitatea 3. CALITATILE UNUI MANAGER EXCELENT,
de Jim Rohn

Daca doresti sd fii un lider care atrage oameni de valoare, solutia
este ca tu insuti sa devii o persoand vrednica de apreciere. Manage-
mentul reprezinta capacitatea de a atrage oameni prin ceea ce ai tu
de daruit, prin calitdtile tale si oportunitatile pe care le ai de oferit in
calitate de proprietar, manager sau parinte. Consider managementul
ca fiind o mare provocare a vietii. Important este sa-ti perfectionezi
propriile calitati. Un manager excelent observa abilitdtile, talentele
cele mai profund ascunse dintr-o persoand si incearcd sd le scoatd in
evidentd pentru a face pe fiecare sd isi depdseascd limitele. Un mana-
ger remarcabil vede posibilitatile in ceilalti. Toti liderii remarcabili
continud sd se desavarseascd pe ei insisi inainte de a deveni eficienti.
latd cateva aspecte:
Echipa 1. Sarcina: Analizati trdsdturile unui manager excelent si expu-
neti 3 modalitdti prin care le valorificati in activitatea DVS.

1. Creativitatea.

Creativitatea este cea care face diferenta dintre competent si exce-
lent. Creativitatea este acea scanteie care propulseaza proiectele si
care atrage atentia oamenilor. Creativitatea este acel ingredient care
reuseste sd uneascd piese diferite, astfel incat sa devind un intreg, ada-
ugand farmec si atractie intregului proces.

2. Structurarea.

Continutul si structura in care lucram au intotdeauna stabiliti
parametri, limite si reguli de referinta. Un bun manager stie cum sd
lucreze in cadrul acestor structuri si nu lasd ca aceste limite presta-
bilite sa influenteze procesul activitdtilor sau proiectele. Va cunoaste
structura atat de bine, incdt va putea oricand sa ii ghideze pe ceilalti,
astfel incat munca lor sa fie eficientd in parametrii dati. Stie intot-
deauna sa extindd linii limitatoare.
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3. Intuitia.

Intuitia reprezinta capacitatea de a sti fard a folosi procesul rational
de gandire, este piatra fundamentald a inteligentei emotionale. Existd
persoane care sunt capabile sa simta trairile celorlalti si sd stie ceea ce
gandesc. Astfel, in mod consecvent, sunt capabili sd rdspunda perfect
datoritd capacitdtii de intelegere profunde pe care o au. Cu cat intuitia
este mai dezvoltatd, cu atat managerul este mai puternic.

Echipa 2. Sarcina: Analizati trdsdturile unui manager excelent si expu-
neti 3 modalitdti prin care le valorificati in activitatea DVS.

4. Cunostintele.

Cunostintele de bazd sunt esentiale pentru oricine. Pentru un
manager, cunostintele de baza referitoare la afacere trebuie sd fie atat
de bine integrate, astfel incat sa devind o parte a fiintei lor. Astfel,
managerul se poate concentra pe nevoile angajatului si pe posibilita-
tile de dezvoltare ale acestuia pentru a ajunge la acelasi nivel de intele-
gere a procesului. Un manager excelent trdieste prin prisma cunostin-
telor, dar nu isi lasd niciodatd atentia sd {i fie captata de acestea.

5. Angajamentul.

Un manager isi asuma angajamentul de a finaliza cu succes un pro-
iect sau de a asigura succesul intregii echipe. El este cel care detine
viziunea asupra proiectului si coordoneazd intreaga echipd cdtre
rezultat. Angajamentul si pasiunea managerului sunt cele care sustin
si imping echipa inainte in momentele dificile.

6. Umanitatea.

Angajatii apreciaza liderii care sunt umani, apropiati de ei, care nu
seascund in spatele autoritatii pe care o detin. Cei mai buni lideri sunt
aceia care nu se feresc sd fie insisi in fata celorlalti. Managerii care res-
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pectd si creeazd o relatie la un nivel apropiat/prietenesc cu angajatul
vor obtine ca raspuns loialitatea acestora.

Echipa 3. Sarcina: Analizati trasaturile unui manager excelent si expu-
neti 3 modalitdti prin care le valorificati in activitatea DVS.

7. Versatilitatea.

Flexibilitatea si versatilitatea sunt calitati valoroase pentru un
manager. In spatele acestora se afld abilitatea de a fi nonreactiv, ct si
nu foarte atasata de ideea ,asa trebuie lucrurile facute si atat”. Versati-
litatea implicd multd deschidere. Aceasta deschidere i ofera manage-
rului capacitatea de a se adapta rapid atunci cand este nevoie. Flexibi-
litatea si versatilitatea sunt cdile cdtre o capacitatea de reactie rapida.

8. Relaxarea.

Un excelent manager nu doar produce rezultate excelente pentru
companie, institutie, dar are si parte de distractie pe parcursul proce-
sului. O stare lipsita de prea multe conflicte, relaxantd, nu impiedica
lipsa rezultatelor, ci ajutd echipa sa meargd inainte.

9. Disciplina.

Disciplina este abilitatea de a alege si a trdi din lucrurile carora le
dam atentie. Disciplina ca autoinducerea poate fi distractivd, dar este
una dintre cele mai importante trasdturi ale unui lider.

Echipa 4. Sarcina: Analizati trdsdturile unui manager excelent si
expuneti 3 modalitdti prin care le valorificati in activitatea Dvs.

10. Privire de ansamblu, detalii.
Un manager excelent va avea intotdeauna o privire de ansamblu

foarte buna, dar, in acelasi timp, va fi capabil sd execute si micile deta-
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lii ale unui proiect. Micile detalii de fapt creeazd intreaga imagine.
Managerul va fi capabil sd le facd pe ambele: sda gandeascd pentru vii-
tor, dar sd fie atent si la detaliile din prezent.

1. Invata sa asculti si sa intelegi pe ceilalti.

Secretul pentru a avea succes in orice pozitie manageriald este sa
stii cum sd relationezi, cum sda comunici si cum sa iti evaluezi corect
angajatii. Specialistii considera ca aceasta parte a managementului
este si cea mai provocatoare pentru profesionistii care au ajuns de pe
pozitia de prieteni ai colegilor lor de serviciu intr-o functie de con-
ducere. Atunci cand trebuie sd stabilesti o anumitd relatie cu echipa
noud de oameni, este foarte important sa fii deschis si sincer. Pe de altd
parte, trebuie sa faci o evaluare reald a activitdtii prestate de cei din
echipa ta si sd comunici cu ei despre calitatea muncii lor. Acest lucru
inseamnd cd nu trebuie sa le ceri doar sd-si finalizeze obligatiile, ci sa
obtind cele mai bune rezultate cu putintd.

12. Da prioritate angajatilor tai.

Cel mai important lucru pentru activitatea unui bun manager este
acesta: dacd angajatii tai nu-si fac treaba bine, inseamna ca nici tu nu
faci ceea ce trebuie. Fiecare manager bun trebuie sd invete cum sd-si
conducd, sd-si motiveze si sd-si sprijine angajatii. Daca nu vei acorda
suficient timp ajutdrii echipei tale si dacd nu ii vei asigura ca dorintele
si nevoile lor sunt ascultate, toatda munca ta va fi zadarnicd. Dacd nu
vei reusi sa dezvolti capacitdtile oamenilor tdi, nu vei reusi nimic.

Activitatea 4. POVESTI SI POVESTIRI PARABOLICE
¢ Instructiune: Analizati parabola si stabiliti morala, expuneti
reflectii personale/profesionale cu privire la continut si morald.
Fiecare echipd analizeaza cate o parabold: Povestea vulturului,
Regele si poarta, Morala unui prieten adevdrat, Cartofii din rucsac
(Anexa 8, nr. 1-4).
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2. DEZVOLTAREA PERSONALA
IN CONTEXT PROFESIONAL

§ 2.1. Dezvoltarea personala a cadrului didactic /
de conducere prin automotivare si autoeficacitate

Dezvoltarea profesionald prin promovarea cursurilor de formare
continua este necesard pentru ca cadrul didactic / de conducere sa-si
formeze o imagine asupra lumii stiintifice contemporane si sa isi insu-
seascd maniere eficiente de interactiune cu sine, cu colegii, elevii,
pdrintii.

De aceea, R. Gherghinescu afirma, intotdeauna cand se lucreaza
asupra competentei profesorului in scopul mdsurdrii, predictiei, ame-
liordrii se pune problema unui criteriu de eficacitate. Conceptul de cri-
teriu de eficacitate implica valori sociale si educative, iar prin eficaci-
tatea profesorului se intelege uzual realizarea unei valori care ia forma
unui obiectiv educativ definit in termeni de comportamente dorite
de la subiectii educationali, aptitudini, obisnuinte sau caracteristici
[Apud 17].

Dupd A. Maslow conditia personalitdtii eficiente, a sanatatii ei psi-
hice, reprezintd autorealizarea, indeplinirea metanevoilor, indeosebi
a ultimei trebuinte din celebra sa ,piramida a trebuintelor” [Apud 37,
p. 230].

Modelul Integrativ al motivatiei pentru cariera didacticd are ca
dimensiuni teoretice de sprijin modelul neajutordrii invatate, refor-
mularea atribuirii motivationale si modelul asteptare - valoare sau
modelul discrepantei motivationale. Pe langa acestea, in acest model
mai exista doud aspecte: autoeficacitatea (A. Bandura) si motivatia
intrinseca (Deci si Ryan).

Autorii explica ca autoeficacitatea rezulta din atribuirile pe care le
facem personal, iar puterea convingerii formeazd baza pentru astep-
tarile legate de performante. Motivatia intrinsecd a profesorilor are
raddcini in autodeterminarea si orientarea lor spre profesia aleasa.
Cu cat este mai mare dorinta personald sd continue cariera didac-
ticd, cu atdt va fi mai crescutd motivatia intrinseca si autoeficacitatea
[Apud 16, p. 125].
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Dezvoltarea personald a cadrului didactic din perspectiva psihoso-
ciald este formatiunea complexd de evolutie a Eului, crestere perso-
nala prin organizarea cunoasterii si autocunoasterii, regldrii afectiv-
motivationale a comportamentului, influentata de particularitdtile de
varstd, profesionale, sociale de dezvoltare a persoanei, ce determina
schimbarea intrapersonala si eficientizarea relatiilor interpersonale a
cadrului didactic in invatarea pe tot parcursul vietii a educatiei adul-

tilor [35].

Sedinta Dezvoltarea personald a cadrului didactic /
de conducere prin automotivare si autoeficacitate

Scopul: Determinarea surselor si dimensiunilor autoeficacitdtii
subiectilor educationali si implementarea practicd a acestora.

Obiective:

O1. Argumentarea teoretico-aplicativd a conceptelor dezvoltare per-
sonald, dezvoltare profesionald.

0O2. Dezvoltarea conditiilor pentru automotivare si autoeficacitate;
03. Autoevaluarea/evaluarea autoeficacitdtii si automotivatiei cadre-
lor didactice / de conducere;

O4. Aplicarea metodei ,7 C” ai increderii.

Metode, tehnici: Tehnica Asocieri libere, Acrostih; Metoda ,,7C” ai
increderii, Chestionarul Teoria X-Y, Scala de mdsurare a autoeficacita-
tii, Testul Examinarea nivelului de automotivare, Povesti si povestiri
parabolice, Test de evaluare la Modulul D Branding profesional.

Set de materiale: Fise pentru activitatea in echipe, Chestionarul
Teoria X-Y, Scala de mdsurare a autoeficacitdtii, Testul Examinarea
nivelului de automotivare, Povesti si povestiri parabolice, Test de eva-
luare la Modulul D Branding profesional.

DEMERSUL FORMATIV:
Stabilirea contact-relatii:
@ @ Sub elatit:
. 4 xpuneti 3 caracteristici ce vd identifica cu o per-

soana eficientd/motivanta.
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Identificarea nevoilorde dezvoltare prin subiecte
- b de sensibilizare la actiune:
7 Tehnica Subiecte de sensibilizare la actiune formatd
_— din 3 intrebdri-cheie:
Ce este? De ce? Cum se implementeazd?
Utilizadnd aceastd tehnica raspundeti la urmatoarele subiecte:
1. Ce caracteristici (asemadnari, deosebiri) au conceptele dezvol-
tare personald - dezvoltare profesionald? Expuneti continutul
intr-o Hartd conceptuald.

2. Care nevoi/trebuinte sunt necesare pentru realizarea dezvoltd-
rii personale/profesionale? lerarhizati continutul intr-un Lant
al nevoilor.

3. Ce elemente constitutive (asemdnadri, deosebiri) au conceptele
automotivare si autoeficacitate?

4. Cum se implementeazd in cariera didacticd dezvoltarea perso-
nala/profesionald prin automotivare si autoeficacitate? Identifi-
cati 3-5 modalitdti de realizare.

Cele expuse de beneficiari, prin raspunsuri individuale sau de grup,
vor fi fixate intr-o Hartd mentald, forma liberd [Apud 9; 17].

® x Interventia specializata:
r: Examinand literatura de specialitate, Sinclair,
% Dawson, McInerney (2006) observa cd printre motivele
pentru care este urmatd o carierd didacticd se afla: , iubi-
rea” fatd de copii ori dorinta de a lucra cu copiii si adolescentii; valoa-
rea perceputa a meseriei de dascadl, de a-i invdata pe altii; dorinta de a
ii ajuta pe ceilalti; insatisfactii in alte cariere avute anterior; beneficii
colaterale percepute ce derivd din meseria de cadru didactic (cum ar
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fi programul flexibil si vacantele); faptul ca intrarea in profesia didac-
ticd este perceputd ca fiind mai usoara in comparatie cu accesul in alte
meserii; motivatii de facturd ,intelectuald” cum ar fi dragostea pentru
domeniul care urmeaza a fi predat perspectiva relationatd cu dorinta
de a impadrtasi altora din aceste cunostinte; influente provenite de la
alte persoane (cum ar fi familia, prietenii, cadre didactice, membrii ai
comunitatii de provenientd etc.) in alegerea carierei; statutul profesiei
didactice; pldcerea de a practica o profesie care cere frecvente interac-
tiuni cu ceilalti (motivatie de afiliere) [Apud 24, p. 12].

Salarizarea cadrelor didactice peste tot in lume este un puternic
demotivator al carierei. Chiar si in ipoteza imbunatatirii acestei per-
spective in viitor, foarte posibil credem ca - prin comparatie cu alte
domenii de dezvoltare profesionald - invatdimadntul sa rdmand tot
un domeniu putin atractiv din punct de vedere financiar. latd de ce,
loialitatea pragmaticd nu trebuie consideratd un deziderat al mana-
gementului scolar. Dar remuneratia financiard nu este neapdrat un
motivator, cum am putea crede daca urmdrim dezbaterea publicd in
care legdtura dintre banii pe care ii primeste un profesor sunt conside-
rati un predictor al prestatiei/performantei acestuia, chiar daca lipsa,
ori insuficienta acesteia este cu sigurantd un demotivator.

Frederik Herzberg a organizat un studiu interesant in care a cerut
unui numar de 203 contabili si ingineri sd identifice ce aspecte ale
unui post ocupat - in prezent sau in trecut - le-au oferit cele mai mari
satisfactii si ce aspecte le-au cauzat cele mai mari insatisfactii. Rds-
punsurile subiectilor erau libere si trebuiau sd fie detaliate, autorul a
decantat aceste informatii, obtindnd doud mari categorii: factori de
mentinere sau ,igienici” si factori de dezvoltare (care actioneazd drept
motivatori).

Teoria lui Herzberg (intitulatd ,teoria celor doi factori”) include in
randul factorilor igienici: salariul, statutul detinut, securitatea pos-
tului, conditiile de lucru, nivelul si calitatea controlului, politica si
procedurile companiei si relatiile interpersonale. Autorul considera
cd acesti factori nu conduc la motivare in sine, ci servesc drept suport
pentru a evita aparitia insatisfactiei.

La randul lor, factorii de dezvoltare, care conduc la motivare si
satisfactie, sunt: natura muncii in sine, realizdrile, recunoasterea, res-
ponsabilitatea, dezvoltarea personald si avansarea [Apud 24, p. 31].
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Teoria X si Teoria Y a lui Douglas McGregor a prezentat doud
seturi de presupuneri despre motivatia in muncd a oamenilor, care au
fost luate in considerare de cei mai multi manageri. Unul din seturi
a fost denumit Teoria X, iar celdlalt poartd denumirea de Teoria Y.
Acesta argumenteaza cd oamenii sunt mai curdnd atrasi de Teoria Y,
decat de Teoria X.

4+ Teoria Y: Persoanele doresc securitate la serviciu, muncesc cu
placere, lor nu le place sa fie controlati si supravegheati, oame-
nii nu resping responsabilitdtile, doresc securitate, dar au si alte
nevoi — de autoactualizare sau stimd.

+ Teoria X: Oamenilor nu le place munca si vor trebui sanctionati
pentru a o face, va trebui utilizatd constrangerea pentru atinge-
rea obiectivelor organizatiei, lor le place sa fie condusi si sa nu
aiba responsabilitati.

Prin urmare, ceea ce pare deseori o criticd a teoriei este problema
existentei in acelasi timp, la marea majoritate a indivizilor, a mai mul-
tor tipuri de nevoi operationale, acest fapt contrazice ierarhia fixatd
intr-o anumita ordine.

In acest context, calea proprie a dezvoltirii unei persoane presu-
pune doua componente, preciza C. Jung: motivatia cauzald - nevoia si
decizia moral constientd. Dacd ar lipsi prima nevoia, atunci dezvoltarea
ar fi o acrobatie a vointei, dacd ar lipsi decizia moral constientd, atunci
dezvoltarea ar fi un automatism inconstient. De aceea natura, chiar si
cea umang, e pusd in miscare numai de constrdngerea care actioneazd
cauzal. Deci, fard sa fie nevoie nu se schimbd nimic [18, p. 17].

® Termenul ,autoeficacitate” ar putea fi explicat prin
wr: puterea de a gdndi pozitiv. Autoeficacitatea este, de fapt,
% ceea ce psihologii descriu prin ,increderea in propriile
forte” si ,prezenta convingerii de reusitd, este aprecie-
rea unei persoane asupra propriilor capacitati de a organiza si duce la
implinire actiuni necesare pentru atingerea unei performante. Abor-
dat din asemenea perspective, acest termen poate fi aplicat cu maximd
relevantd motivatiei [Apud 13].
Conceptul de autoeficacitate a fost introdus in literatura psihope-
dagogica de Albert Bandura (1988). El explica de ce uneori subiectii
nu se comportd optim, chiar dacd stiu ce trebuie sd facd. Savantul are
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meritul de a fi adus in prim-planul cunoasterii si cercetdrii abordarea
integrata a cunostintelor, aptitudinilor subiectului si performanta.

Prin urmare, autoeficacitatea desemneazd convingerea unei per-
soane de capacitatile sale de a-si mobiliza resursele cognitive si moti-
vationale necesare pentru indeplinirea cu succes a anumitor sarcini.
Convingerile influenteazd efortul depus, iar efortul conditioneaza
calitatea rezultatelor. Mai mult, judecatile subiectilor despre propriile
lor capacitati influenteaza modul in care gandesc si reactiile emotio-
nale atdt in momentul in care ei anticipeaza sarcina, cdt si in momen-
tul angajdrii efective in interactiune cu mediul [Apud 13].

pom
& & Implicarea activa
\'} (activitdtile sunt expuse in paragraful 2.2).

Consolidarea prin strategii de dezvoltare:
4 @ -4 Strategia 1. Vizionarea filmului Cele 7 deprinderi ale
LRT? persoanelor eficace, dupd S. Covey [Apud 12].

@ Strategia 2. Teoria X-Y. Un manager apartindnd teoriei
2 2 ¥ va tinde si creadi ci: oferindu-le conditiile necesare,
RT?I efortul fizic si psihic depus de angajati va fi la fel de natu-
ral ca si relaxarea sau joaca. Munca reprezintd o joacd, ce
ofera satisfactii si sens vietii. Exista si alte alternative cum ar fi contro-
lul extern, indemnurile fortate si amenintdrile — subintelese sau reale.
Acestea nu sunt singurele mijloace de corelare a efortului individual
cu obiectivele organizatorice. Daca oamenii au sentimentul cd sunt
implicati, atunci se vor auto-directiona si auto-controla pentru atin-
gerea obiectivelor firmei. Obiectivele lor vor completa pe cele ale fir-
mei, iar angajamentul reprezintd o functie a premierilor ,intrinseci”

asociate rezultatelor lor, adica nu doar premii/pedepse extrinseci.
Managerii apartindnd teoriei Y recunosc influenta invatdrii. Ei
considera cd dacd sunt create conditiile necesare, orice angajat poate
invata sd nu accepte si sd caute responsabilitatile. Imaginatia, ingenio-
zitatea si creativitatea in solutionarea problemelor este larg distribuitd
in randul angajatilor. In organizatiile moderne, potentialul intelectual

al angajatilor este doar partial utilizat. Oamenii sunt capabili sa facd
fata la probleme mult mai complexe.
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Un manager apartindnd Teoriei X va fi inclinat sd creadd si sd con-
sidere cd:

In general, subalternii mei nu doresc sd munceasca. Dacd ar avea
de ales, nu ar dori sa lucreze pentru angajator, evitand acest lucru ori-
cand este posibil. Ei prefera timpul liber, distractia decat sa lucreze
pentru altcineva. Din aceastd cauzad, sarcinile trebuie bine structurate
si specificate. Chiar si atunci cand, multi au nevoie sd fie impinsi de
la spate si controlati pentru a depune efortul necesar pentru indepli-
nirea sarcinilor. Chiar daca li se oferd recompense corespunzatoare,
multi dintre angajati evita sa depuna efortul de care organizatia are
nevoie. Majoritatea oamenilor preferd sd fie condusi. Ei nu doresc sd
poarte povara responsabilitatii, ci o evita. Ei au ambitii scazute si pre-
fera o viatd sigurd, constanta.

Pan Evaluarea / autoevaluarea:
-_— Este etapa prin care beneficiarii se vor aprecia abili-
— tatile si calitdtile analizate: Chestionarul pentru cadrele

de conducere Teoria X-Y (Anexa 5), Testul de examinare

a nivelului de automotivare (Anexa 6), Scala de masurare
a autoeficacitatii (Anexa 7), Test de evaluare la Modulul D Branding
profesional (Anexa 9).

Incheierea sedintei:
Analizati SURSELE personale/profesionale ale motiva-
tiei si eficacitatii in profesia didacticd si generalizati carac-

teristicile de inspiratie.

-

Follow-up:
Fiecare formabil alege o lege dupa care se va ghida pe
parcursul anului din lista expusa:

15 legi ale DEZVOLTARII PERSONALE [Apud 20]
1. Legea Intentiei. Dezvoltarea nu apare pur si simplu de la sine.
2. Legea Constientizdrii. Ca sd te dezvolti, trebuie sa te cunosti
pe tine insufi.
3. Legea Oglinzii. Trebuie sd vezi in tine valoarea ca sd iti conferi
valoare tie insuti.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Legea Momentelor de reflectie. Pauzele iti permit sa te dez-
volti.

Legea Consecventei. Motivatia te face sd mergi mai departe -
disciplina te ajutd sa te dezvolti.

Legea Mediului corespunzdtor. Dezvoltarea personald se
produce intr-un mediu propice.

Legea Designului. Pentru a amplifica dezvoltarea, dezvoltd
strategii.

. Legea Suferintei. Gestionarea corecta a experientelor nepld-

cute duce la o dezvoltare extraordinard.

Legea Scdrii. Dezvoltarea caracterului determind anvergura
dezvoltadrii tale personale.

Legea Elasticului de cauciuc. Dezvoltarea se opreste atunci
cand nu mai existd nici o legaturd intre locul in care te afli si cel
in care ai putea fi.

Legea Schimbului. Trebuie sd renunti la ceva ca sd te dezvolti.
Legea Curiozitdtii. Dezvoltarea personald este stimulatd
atunci cand ne Intrebam ,de ce?”

Legea Modelirii. Este greu sd progresezi cand nu ai pe cine sd
urmezi.

Legea Expansiunii. Dezvoltarea personala iti sporeste intot-
deauna capacitatea.

Legea Contributiei. Dacd te dezvolti pe plan personal, i poti
ajuta si pe ceilalti sd se dezvolte.

§ 2.2. Valorizarea automotivarii si autoeficacitatii
cadrului didactic / de conducere

A

recunoaste valoarea carierei didactice reprezintd astdzi un

moment foarte important, deoarece mai des ne lovim de situatii prin
care atitudinea pentru acest dar, meserie este diminuatd. Valorizarea
automotivarii si autoeficacitatii cadrului didactic / de conducere in
procesul de dezvoltare personald/profesionald determina recunoaste-
rea valorica a acestora in procesul educational.

In acest context, motivarea in profesia didactica este promovatd de

actiunile si exercitiile de imaginatie, perceptie, constientizare a pro-
priei valori/imagini personale si profesionale. La fel, reprezintd reflec-
tii privind experientele pozitive, schitate intr-un Jurnal de succes, legi
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si reguli ale cadrului didactic / de conducere eficace. Strategiile de
functionare ale acestora reprezinta activitatile ce directioneaza moda-
litdtile eficace prin putere, indrdzneald, incredere.

Activitatea 7 ,C” ai Increderii — constituie fundatia de incredere
intr-o relatie ce este formatd din: Caracter, Competentd, Constienti-
zarea propriilor valori, Congruentd, Credibilitate, Consecventd, Com-
pletitudine.

Terapia prin Povesti si povestiri parabolice reprezintd elemente
forte ale educatiei, care trece prin doua ,, filtre™ constiinta, care ope-
reazd cu vorbirea si subconstiinta, modelul descris. Povestea/poves-
tirea este o ordine a lumii care ne ajuta sa descifram problema, sd ne
regasim laturile ascunse.

In scopul eficientizarii implicarii active a cursantilor ne vom ghida
dupd urmadtoarele principii: Principiul dezvoltdrii prin interactiune.
Interactiunea reprezintda conditionarea reciproca intre fapte, relatii
realizate in activitatile de comunicare cu sine, ceilalti;

Principiul unei comunicdri eficace empatice. Modul de a discuta
empatic asigurd echilibrul psiho-emotional al relationadrii, ceea ce
implicd deschidere in comunicarea interpersonala de succes ce va per-
mite schimb de la suflet la suflet. Comunicarea, in acest sens, serveste
ca un instrument ce faciliteaza dezvoltarea;

Principiul cooperdrii creative. Activitatile in grup vor crea premise
prin care persoanele isi vor manifesta laturile ascunse prin ideile cre-
atoare, divergente de interpretare, realizarea sarcinilor; Principiul
implicdrii active. Persoanele proactive sunt cele responsabile, oneste,
integre; Principiul constientizdrii. Cresterea personald se manifestd
prin evolutia constientd a valorii personale, profesionale, sociale

[Apud 29, p. 87].
F ‘o
\&} Implicare activa

Activitatea 1. MOTIVAREA IN PROFESIA DIDACTICA
Cu scopul de a sensibiliza cadrele didactice catre subiectele legate
de motivarea in profesia didacticd propunem un set de exercitii indi-
viduale [Apud 4; 24].
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Exercitiul 1. Sarcina: Incercati un exercitiu de imaginatie: daca
acum ati fi un proaspdt absolvent (in cazul in care aveti mai multa
experientd la catedrd) ati mai alege o cariera didactica? Dacd rdspun-
sul este DA, atunci cu sigurantd motivarea dumneavoastra pentru
cariera didacticad existd insd trebuie relmprospatata.

Sarcina: Expuneti reflectii ce va motivat sd alegeti profesia didac-
tica:

Exercitiul 2. Unele lucruri sunt evidente si s-ar putea obiecta ca
stiti foarte bine lucrurile necesare ca si fiti mai motivati. In general,
asa este, insa acest lucru se petrece doar la nivelul general al motivelor
fundamentale. Insa profilul dumneavoastrd de motivare este departe
de a fi compus doar din douad, trei aspecte. Vorbim mai degraba de o
retea complexa de elemente; cele principale sunt mai greu de rezolvat
pentru cd situarea lor in zona constientd demonstreaza faptul ca desi
stiati ce vd demotiveazd nu ati avut pand in acest moment ocazia de a
trece peste aceasta stare de lucruri. In schimb, motivele mai putin evi-
dente, neconstientizate ca atare au mai multe sanse de a fi rezolvate.
Ganditi-va la urmadtoarea analogie: cazul adunarii generale a actiona-
rilor la o firmd. Vreti sa convingeti adunarea de un lucru, dar aveti
putine sanse sd o faceti la nivelul actionarilor principali. Totusi, acti-
onarii ,mdrunti’, cu putere putind fiecare luat individual pot inclina
balanta votului pentru propunerea dumneavoastra dacd sunt convinsi
in totalitate. Tot asa, chiar daca motivatorii principali nu pot fi rezol-
vati existd sansa sd va sustineti motivatia prin solutionarea unei liste
mai cuprinzdtoare de atractori pentru cariera didactica.

Pasul 1. Sarcina: Enumerati 10 lucruri care vd motiveazd ca cadru
didactic / de conducere:

Pasul 2. Sarcina: Alegeti, dintre acestea zece, trei pe care le puteti
schimba Dvs. (vd std in putere sa aduceti o schimbare).
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Pasul 3. Sarcina: Alegeti, dintre cele trei, unul singur pe care il puteti
schimba astdzi! Descrieti pe scurt cum o sa faceti acest lucru si apu-
cati-vd de treaba. Nu uitati, este esential ca actiunea dumneavoastra
sa inceapd chiar in acest moment. Nu amanati acest demers pentru cd
pe mdsurd ce timpul trece scad si sansele de a incerca sd faceti ceva cu
cariera dumneavoastra.

Exercitiul 3. Sarcina: Alcdtuiti un jurnal cu toate experientele
pozitive din viata de profesor (la moment o schitd).

Incercati sa scrieti acest jurnal ca si cum ati concepe o carte: expli-
cati pe larg, incercati sa descrieti sentimentele pe care le-ati incercat
cu aceasta ocazie etc. Apoi, din cand in cand recititi. Reactualizarea
tuturor acestor experiente si retrdirea acestor sentimente va va oferi
ocaziasavd ,incdrcati bateriile” pentru ca merge mai departe si pentru
a aprecia ceea ce faceti chiar si in momentele mai dificile din cariera
dumneavoastrd de profesor.

Incercati chiar la moment JURNALUL MEU.

Exercitiul 4. Sarcina: Bazandu-va pe experienta dumneavoastrd de
cadru didactic / de conducere (dar si pe aceea de beneficiar al activita-
tii instructiv-educative - elev/student) incercati sd alcatuiti un deca-
log al cadrului didactic / de conducere eficient si un altul - al cadrului
didactic / de conducere ineficient.

Cele 10 legi ale unui cadru didactic / de conducere EFICIENT:

Cele 10 caracteristici ale unui cadru didactic / de conducere ine-
ficient:

Incercati s completati rubricile fard si vd ganditi la dumneavoas-
trd. Cand veti termina de completat afisati-le undeva in biroul dum-
neavoastrd si actualizati-le permanent.

Cand vi se pare ca ati gdsit o lege ori o caracteristica noud intro-
duceti-o (dar eliminati o alta care pare mai putin importantd). Dupa
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ce considerati ca ati gasit o formulare consistenta si corectd pentru
ambele tabele introduceti intre ele un indicator care vd priveste pe
dumneavoastrd in calitatea pe care o aveti de cadru didactic / de con-
ducere. Remarcati cate dintre ele va definesc ca si profesor. Incercati
sa eliminati elementele din spatiul caracteristicilor profesorului ine-
ficient si sa le consolidati pe cele ale profesorului de succes. Cu cat
aceastd reprezentare graficd a evolutiei dumneavoastra profesionale
va reliefa aspectele pozitive, cu atat va creste increderea in propriile
forte si motivarea dumneavoastrd pentru o carierd pe care o indepliniti
cu succes.

Activitatea 2. STRATEGIILE UNUI MANAGER EFICACE
Echipa 1. Sarcina: Analizati strategiile unui manager eficient si expu-
neti 3 modalitdti prin care le valorificati in activitatea Dvs.

1. Invatd sd fii puternic, dar nu grosolan.

Trebuie sd mai urci o treapta ca sd ajungi un manager puternic,
capabil, cu o multime de calitati. Unii confundd brutalitatea, grosola-
nia cu puterea. Desi nici mdcar nu sunt substituibile.

2. Invatad sd fii amabil, dar nu influentabil.

Nu trebuie sd confunddm amabilitatea cu lipsa de feminitate. A
fi binevoitor nu inseamnad a fi slab. Dimpotrivd, amabilitatea este o
formd a puterii. Trebuie sd fim suficient de amabil ca sa spunem cuiva
adevarul. Trebuie sa fim suficient de binevoitori si politicosi ca sd spu-
nem lucrurilor pe nume, sd spunem exact cum stam si sd nu cidem
prada iluziilor.

3. Invatd sd fii indrdznet, dar nu tiran.

Iti trebuie curaj ca sd invingi in ziua de astdzi. Pentru a-ti mari
autoritatea trebuie sd te impui in cadrul grupului tau. Sd iei initiativa,
sa abordezi tu primul problema, sa descoperi tu primul neregula.

Echipa 2. Sarcina: Analizati strategiile unui manager eficient si expu-
neti 3 modalitdti prin care le valorificati in activitatea Dvs.

4. Invatd sd fii umil, dar nu timid.

Nu poti ajunge departe dacad esti timid. Unii confunda timiditatea
cu umilinta, smerenia. Umilinta este parcd un cuvant dat de Dum-
nezeu. O forma de evlavie, veneratie. O constientizare a sufletului si
spiritului uman. O intelegere a caracterului unic al umanului - a dra-
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matismului vietii. Umilinta reprezinta constientizarea distantei din-
tre noi si stele, dar in acelasi timp si senzatia cd apartinem acestora.
Asa incat umilinta este o virtute, dar timiditatea o boald. Timiditatea
este o pacoste. Poate fi vindecatd, dar constituie o problema.

5. Invata sd fii demn, dar nu arogant.

Trebuie sd fii mandru ca sd invingi. Trebuie sa fii mandru ca sa-ti rea-
lizezi dorintele. Demnitatea este necesard in cadrul comunitatii, pen-
tru a-ti sustine cauza, in realizdrile tale. Dar cel mai important lucru
intr-un manager bun este sd fii demn fdard sd fii arogant. De fapt cea
mai rea forma a arogantei este cea rezultata din ignorantd. Atunci cand
nu stii cd tu nu stii. Aceasta forma de arogantd este intolerabild. Dacd
cineva este destept si arogant, atunci putem tolera acest lucru. Dar dacd
cineva este ignorant si arogant in acelasi timp, este insuportabil.

6. Dezvoltd-ti simtul umorului, dar nu fi ridicol.

Este important sa fii lider. In management este bine sa fii spiritual,
dar nu caraghios. Este bine sa fii amuzant dar nu ridicol.

Echipa 3. Sarcina: Analizati strategiile unui manager eficient si expu-
neti 3 modalitdti prin care le valorificati in activitatea Dvs.

7. Acceptd realitatea, acceptd adevdrul.

Ascunde-ti framantdrile sufletesti. Acceptd viata asa cum e. Ea
e unicd. Unii o considerd tragicd, dar credem cd este exceptionala.
Tntreaga drama a vietii este unica, fascinanta.

Dar strategiile de bazd ale managementului pot fi adaptate astfel
incat sa se potriveasca pentru toti: in cadrul serviciului, comunitatii
sau chiar si acasa.

Activitatea 3.7 C” Al INCREDERII

Practic, pentru a inspira incredere cuiva (a ne prezenta credibil),
avem nevoie sa combindm 7 elemente esentiale. Ele constituie cei
,»7 C” ai increderii care formeaza fundatia de incredere de care avem
nevoie pentru a construi relatii, activitdti de succes pe termen lung,
fiind motivati activ. Conform DEX, Increderea este un sentiment de
sigurantd fatd de cinstea, buna-credintd sau sinceritatea cuiva. Ea
reprezinta convingerea fermad ca o persoand sau un lucru isi pastreaza
integritatea, calitdtile sau caracterul pentru un interval de timp pre-

dictibil.
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»7 C” ai increderii: Caracterul, Competenta, Constientizarea pro-
priei valori, Congruenta, Credibilitatea, Consecventa, Completitudi-
nea. [Apud 29, p. 44]

In contextul dezvoltdrii increderii, expunem realizarea metodei
prin implicarea beneficiarilor in echipe.

Echipa 1. Sarcina: Sistematizati 3-5 modalitdti principale ce vd valori-
ficd increderea in activitatea Dvs. prin:

1. Caracter. Conform DEX, caracterul reprezintd insusirea morald
care se manifesta prin perseverentd, vointd fermd si corectitudine.
Acestea sunt elementele esentiale necesare pentru ca cineva sd devinad
,demn de incredere”. Una dintre cele mai bune modalitati prin care
poti sd arati ca esti o persoanad de caracter este sa accepti cd ai gresit.
Cei din jur apreciaza de regula foarte mult curajul de a admite propria
imperfectiune si se simt mai in largul lor. Caracterul este componenta
cel mai greu de falsificat.

Echipa 2. Sarcina: Sistematizati 3-5 modalitdti principale ce vd valori-
ficd increderea in activitatea Dvs. prin:

2. Competentd. Poti avea multe alte calitdti, dar daca nu esti com-
petent in domeniul tdu, cei din jur isi vor da seama mai devreme sau
mai tarziu. Este important sd petreci un timp semnificativ din viata ta
dezvoltandu-ti competenta, citind in domeniul tdu macar o jumadtate
de ora pe zi.

Echipa 3. Sarcina: Sistematizati 3-5 modalitdti principale ce vd valori-
ficd increderea in activitatea Dvs. prin:

3. Constientizarea propriei valori. Acest aspect este foarte
important pentru cd este unul dintre primele lucruri pe care cei din jur
il remarca. Este dificil sa recuperezi dupa ce ai creat o primd impresie
proastd, cauzata de lipsa de incredere in sine. Cei din jur isi creeaza
de obicei o perceptie despre tine in primele minute. Restul timpului
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il petrec cdutand in subconstient indicii care sd le valideze aceasta
prima impresie. Dacd nu esti convins de propria valoare, se creeazd
un efect de domino al reactiilor negative pe tot parcursul conversatiei.

4. Congruentd. Increderea creste de fiecare data cand cei din jurul
tdu constata cd actiunile tale corespund cuvintelor tale. Practic vorbim
despre armonia dintre mesajele tale verbale si cele nonverbale. In lipsa
acestei armonii, interlocutorul nu iti va oferi intreaga sa incredere. Con-
gruenta este similard cu imbrdcdmintea. Daca hainele pe care le porti
sunt bine asortate, nimeni nu face prea mult haz din asta. Dacd insa
hainele tale nu se potrivesc, acest lucru sare in ochi. Modalitatea cea
mai bund pentru a cdstiga congruenta este sa faci ceea ce te pasioneaza.

Echipa 4. Sarcina: Sistematizati 3-5 modalitdti principale ce vd valori-
ficd increderea in activitatea Dvs. prin:

5. Credibilitate. Credibilitatea reprezinta capacitatea sau puterea
de a stimula increderea celorlalti in persoana ta. In esenta, credibilita-
tea inseamnd sa-i lasi pe cei din fata ta sd inteleagd ca stii foarte bine
despre ce vorbesti.

6. Consecventd. O persoand consecventd castigd usor increderea
celorlalti prin fapte sigure.

7. Completitudine. Oamenii au in general o dorintd foarte puter-
nica de a inchide procesele incepute. Aceastd , inchidere” elimind stre-
sul. Explicatia este data de un mecanism psihologic subtil, care aratd
cd valoarea stresului este direct proportionald cu numadrul de procese
neterminate. Pe acest principiu, preferdm sa nu ne angajam in activi-
tati care nu par sa aibd o finalitate clard si predictibild.

38



Activitatea 4. POVESTI SI POVESTIRI PARABOLICE
¢ Instructiune: Analizati Parabola si stabiliti morala, expuneti
reflectii personale/profesionale cu privire la continut si morala.
Se vor analiza parabolele: Sd-i multumim pe toti, Poveste cu tdlc,
Plata pentru ajutor, Cele cinci lectii ale cocorilor (Anexa 8).
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INCHEIERE

Raportarea continua a procesului de dezvoltare personala si pro-
fesionald in educatia si invatarea pe tot parcursul vietii la diversele
niveluri de manifestare a trasaturilor validate ca criterii eficace ai com-
petentei cadrului didactic / de conducere reprezinta o profitabila cale
de dezvoltare a conduitei prin cunoastere/autocunoastere, schimbare
intrapersonald/interpersonald.

,Branding profesional in educatie” reprezintd studiul prin care
cadrului didactic / de conducere va parcurge o traiectorie de dez-
voltare: interactionistd prin care persoana se dezvoltd in raporturile
interpersonale din grupurile profesionale, sociale; psihanalitica -
prin care varsta, ca proces continuu de adaptare, are diferente psi-
hosociale de manifestare, iar individualitatea isi realizeaza propria
cale de dezvoltare, prin confruntare si adaptare creativa continua;
psihoumanistd - dezvoltarea imaginii de sine prin autoactualizare
si autorealizarea trebuintelor motivationale; atitudinald - o schema
comportamentald specific personala, complexa: cognitiva, afec-
tiv-motivationala [Apud 31; 34].

Dezvoltarea personald in contextul profesional a cadrului didactic/
de conducere este o conditie a calitdtii si eficacitdtii personale, profe-
sionale, reprezintd un instrument al invatarii pe tot parcursul vietii in
baza experientei personale, sociale, profesionale a educatie adultilor,
ce depinde de modul de deschidere si implicare activd a persoanei, de
automotivare si autoeficacitate;

Brandingul profesional este orientat de acte normative in contextul
programelor de formare / dezvoltare continue a cadrului didactic /
de conducere, se realizeazd prin activitdti de consiliere in dezvoltare
personal/profesionala, training, workshop, module tematice s.a.

Promovarea dezvoltarii profesionale porneste, preponderent, de la
nevoile, obiectivele, exigentele institutiei de invatdmant, ale politici-
lor educationale de stat, iar dezvoltarea personald plaseaza accentul
pe nevoile personale si sociale care sunt intr-o consonanta directa cu
constiinta de sine, de aceea crearea conditiilor facilitatoare, medii-
lor dinamice de dezvoltare, caracterizate prin incredere, bundvointa,
echitate, colaborare, va permite cresterea personald a cadrelor didac-
tice in institutiile educationale [Apud 35].
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Prin urmare, personalitatea cadrului didactic / de conducere repre-
zintd o structurd deschisd de trdasdturi compensatorii, se dezvolta ca o
individualitate unicd si originala, asigurand premiza favorizantd pen-
tru o competentd didacticd cu adevarat personald in cadrul cdreia pla-
nul social normativ al profesiei se intersecteazd cu planul emergent al
persoanei [Apud 19)].

RECOMANDARI:

Analizeazd-ti propriile cunostinte despre sine si domeniul
profesional: Uneori, stiind ceea ce nu stii este cel mai bun punct de
la care poti incepe. Analizeaza ceea ce faci si ceea ce nu stii despre pro-
fesie. Gandeste-te la experientele prin care ai trecut si la persoanele
pentru care ai lucrat. Ce anume a functionat in relatiile tale profesi-
onale si ce anume trebuie schimbat? Este posibil sa descoperi cd iti
poti da seama de lucrurile bune si lucrurile proaste pe care le faceau
persoanele pe care le-ai intalnit in trecutul tau si poti folosi aceste
cunostinte spre avantajul tdu.

Gdseste un mentor/consilier: Un alt pas important pe care tre-
buie sa-l faci pentru inceput este sa-{i gasesti un mentor/consilier care
se afld intr-o pozitie de cadru didactic / de conducere. Tot ceea ce tre-
buie sd faci este nu numai sa gasesti o persoana care isi face treaba, dar
care si-o face bine, persoana potrivita. Asigurd-te cd vei avea de invdtat
de la o persoand care te poate ajuta sd afli care sunt obiceiurile bune
ale unui cadru didactic / de conducere.

Intoarce-te la cursuri: Multe institutii oferd cursuri de dezvoltare
in domeniu, alege diversitate si calitate. Cursurile de specialitate sunt
o modalitate extraordinard de a afla in ce fel se schimbad politicile edu-
cationale, rolurile de angajat, manager. Sd-ti asumi responsabilitatile
si sd-ti mentii echipa in forma.

Citeste carti: O altda modalitate de a-{i dezvolta cunostintele
in domeniul educational este sa citesti cat mai multe carti cu acest
subiect. Cautd in librarii publicatiile de specialitate sau roaga pe
cineva sa-ti facd unele recomandari. Cel putin 30 minute in fiecare zi.

Invatd sd asculti si sd intelegi pe ceilalti: Secretul pentru a avea
succes in orice statut este sd stii cum sa relationezi, cum sa comunici
si cum sd iti evaluezi corect angajatii. Specialistii considera ca aceastd
parte a managementului este si cea mai provocatoare pentru profesio-
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nistii care au ajuns de pe pozitia de prieteni ai colegilor lor de serviciu
intr-o functie de conducere.

Da prioritate angajatilor tdi: Cel mai important lucru pentru
activitatea unui cadru de conducere este acesta: dacd angajatii tdi
nu-si fac treaba bine, inseamnad ca nici tu nu faci ceea ce trebuie. Fie-
care manager bun trebuie sd invete cum sa-si conduca, sd-si motiveze
si sa-si sprijine angajatii. Dacd nu vei acorda suficient timp ajutdrii
echipei tale si dacd nu 1i vei asigura ca dorintele si nevoile lor sunt
ascultate, toatd munca ta va fi zadarnica.

Daca nu vei reusi sa dezvolti capacitdtile oamenilor tdi, nu vei reusi
nimic.

Actioneazd pentru a schimba mersul lucrurilor,
fii TU insuti, proactiv!
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ANEXE

Anexa 1. Poezia ,,Eu sunt” [Apud 35]

¢ Instructiune: Completati continutul versurilor cu reflectii
personale.

Eu sunt

(doud lucruri adevdrate despre tine)

As dori sa stiu

(ceva care te intereseazd)

Aud
(un sunet imaginar)
Vad
(ceva imaginar)
Vreau
(ceva ce-ti doresti mult)
Eu sunt
(doud lucruri adevdrate despre tine)
Ma prefac
(ceva ce faci, prefdcdndu-te cd este adevdrat)
Simt
(ceva ce simti chiar acum)
Ating

(ceva ce-ti inchipui cd atingi)

Mad ingrijoreaza

(ceva ce te nelinisteste cu adevdrat)

Plang caci

(ceva ce te intristeazd foarte tare)

Eu sunt

(doud lucruri adevdrate despre tine)
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Stiu

(un lucru despre care stii cd este adevdrat)

Spun

Visez

(ceva in care crezi cu tdrie)

Incerc

(ceva la care visez de multe ori)

Sper

(ceva ce te strdduiesti cu adevdrat sd faci)

Eu sunt

(ceva ce speri cu adevdrat)

(doud lucruri adevdrate despre tine)
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Anexa 2. Testul Dezvoltarea personald prin nivelurile
constiintei [Apud 15]

Constiinta este un sentiment, intuitie pe care fiinta umand o are
despre propria existentd, sau forma de reflectare psihicd a realitatii,
proprie oamenilor, produs al activitdtii creierului uman. Deci, practic
constiinta este ceea ce crezi despre tine si lumea din jur, este Propria
perceptie a realitatii. Asadar, as putea spune cd existd cate o realitate
pentru fiecare om in parte. David R. Hawkins a ierarhizat in cartea sa

v

»Putere versus Fortd, constiinta umand. Expunem - in continuare -
Testul.

L4

OV B W N

®

10.

11.

12.
13.
14.
15.
16.

Instructiune: Raspundeti cu DA sau NU la urmadtoarele intre-
bari:

Te urasti pe tine sau pe cei din jur?

Te consideri un om pacatos?

Crezi cd totul e in afara controlul tdu?

Te simti deprimat cateodata?

Te uiti la TV sau citesti ziare?

Esti dependent de ceva in viata ta (bani, putere, alcool, tigari,
nevoia de validare etc.)?

Simti deseori cd nu esti tratat corect?

Continui sa te contrazici chiar dacd in adancul tdu stii cd nu ai
dreptate?

. Crezi ca viata este plictisitoare si nu-ti ofera prea multe posibili-

tati?

lei actiune in mod constant si muncesti din greu?

E greu pentru tine sa fii organizat?

Este vreun aspect al vietii tale pe care nu-1 poti controla?
Te emotionezi cateodatd?

Simti emotii negative (tristete, nervozitate, urd, invidie)?
De cele mai multe ori iei decizii bazate pe gandirea logicd?
Crezi cd e important sa ai unele lucruri materiale?

Interpretarea rezultatelor: Calculeaza-ti scorul numarand toate
raspunsurile DA.

Sunt 16 intrebari, deci - 16 niveluri ale constiintei.

Dacd scorul este intre 1 si 4 inseamna ca esti avansat in dezvolta-
rea personald. Asta inseamna cd ai inteles conceptele principale ale
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imbunatadtirii de sine si tot ce trebuie sd faci este sa-ti perfectionezi
cunostintele. Felicitari.

Dacd scorul e 1 esti la nivelul de Pace al constiintei. Acesta este de
fapt al doilea nivel. Primul este [luminarea, unde umanitatea se intal-
neste cu divinitatea. Este nivelul lui lisus, Buddha sau Krishna. Nive-
lul de Pace este atins de o persoana la 10 milioane.

Dacd ai 2 puncte esti la nivelul Bucuriei al constiintei. Acest nivel
este stapanit in general de sfinti si lideri spirituali. Cei din acest nivel
simt bucurie mereu, orice ar face. La acest nivel nici nu mai e necesar
sa-ti faci planuri sau sd-ti stabilesti obiective, pentru cd mergi mai
mult pe intuitie. Expansiunea constiintei tale te face sd traiesti la un
nivel mult mai inalt.

Dacd scorul tdu e 3 esti la nivelul Dragostei al constiintei. In acest
nivel simti iubire neconditionatd pentru toata lumea si vrei sa-ti dedici
viata sd-i ajuti pe altii. Acest nivel este atins de 11a 250 de persoane, in
tot decursul vietii lor.

Dacd ai spus de 4 ori DA - esti la nivelul Ratiunii al constiintei.
Acesta este nivelul lui Einstein sau Freud. Fiind in acest nivel simfti
cd trebuie si poti sd aduci contributii importante lumii. Tot ce trebuie
sa faci este sa-ti folosesti abilitatile in mod inteligent si sa capeti alte
cunostinte care te-ar ajuta sd-ti duci la indeplinire toate planurile.

Dacd ai adunat intre 5 si 8 puncte esti la nivelul avansat-interme-
diar in ceea ce priveste dezvoltarea ta personald. Asta inseamna ca ai
inteles unele concepte ale imbunadtatirii de sine si trebuie sa le apro-
fundezi daca vrei sd avansezi.

Dacd ai adunat 5 puncte esti la nivelul Acceptare al constiintei.
Acceptare in sensul de ,acceptare a responsabilitdtii” pentru rolul tau
in lume. Acesta este nivelul in care incepi sa-ti setezi si sa-ti indepli-
nesti obiectivele. Este un nivel foarte interesant pentru ca incepi sd
vezi lumea ca pe un loc plin de oportunitdti si provocdri.

Dacd ai adunat 6 puncte inseamnd nivelul Bundvointei. La acest
nivel incepi sd simti ca poti fi in controlul vietii tale. Incet te obisnu-
iesti cu ideea ca e posibil sa-ti schimbi realitatea pe care o stii acum.

Dacd ai adunat 7 puncte nivelul Neutru al constiintei. La acest nivel
simti cd nimic nu te afecteazd. Lucruri care te enerveaza acum nu mai
au niciun impact asupra ta. Incepi si nu te mai impotrivesti ci si te
lasi dus de val. Pentru a avansa trebuie sa intelegi mai bine viata si pe
tine insuti.
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Dacd ai adunat 8 puncte nivelul Curajului al constiintei. Acesta este
un nivel eliberator de la nivelurile in care majoritatea sunt blocati.
Acesta este primul nivel mai inalt de constiinta. Felicitari! In acest
nivel simti curaj si control. Acum vezi viata ca fiind provocatoare mai
degrabd, in loc de coplesitoare.

Dacd punctajul tdu e intre 9 si 12 esti la nivel intermediar in dezvol-
tarea ta personald. Aproximativ 85% din oameni se afla la acest nivel.
Ar trebui sa incerci sd-ti cresti nivelul de constientizare schimband
sau iesind din zona de confort. Va fi foarte greu pentru cd i vezi pe toti
la fel ca tine.

Dacd ai obtinut 9 puncte constiinta ta e la nivelul Mdndriei. Acest
nivel poate fi foarte derutant. Desi te simti in control, nu e chiar asa.
De fapt simti ca-ti lipseste ceva si ar trebui sd incerci sd iesi din aceastd
stare. Acest nivel poate duce la discriminarea altora sau sd te identifici
complet cu credinte limitatoare. Ar trebui sd intelegi ca esti rezultatul
gandurilor tale si daca esti invidios pe altii, tot ce faci este sd te ranesti
singur.

Dacd ai adunat 10 puncte e nivelul Mdniei al constiintei. Acesta nu
e un nivel rdu totusi. Incepi sa devii nervos pentru ci vezi ca nu poti
sa-ti indeplinesti obiectivele. Acest nivel te poate impinge sa-ti cresti
nivelul de constiintd si sa faci ceea ce ti-ai propus. Va trebui sa mun-
cesti un pic pentru asta.

Dacd ai adunat 11 puncte e nivelul Dependentei. Cei din acest nivel
se ataseaza foarte usor oameni, bani, alcool, tigari, droguri si alte
lucruri materiale. Nu este usor sa avansezi de aici dar cu putin efort
e posibil. Ar trebui sd inveti sd-{i controlezi mintea, pentru cd acum
gandurile te controleaza pe tine.

Dacd ai adunat 12 e nivelul Fricii al constiintei. Aici sunt blocati
majoritatea. Probabil ca te uiti zilnic la TV si citesti ziare. Tot ce-ti
intrd in cap sunt informatii selectate de altii, de aceea simti ca totul
e in afara controlului tau. Fa-ti o favoare si renunta la doza zilnica de
programe media. Dacd nu vrei sd rdmai in turmad, iti sugerez sd citesti
carti ca ,De la idee la bani” de Napoleon Hill sau ,Tatd bogat, tatd
sarac” de Robert Kiyosaki. Aceste cdrti te vor trezi si-ti vor arata de ce
majoritatea nu ating succesul si libertatea financiara.
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Anexa 3. Schema Profilul psihosocial si profesional al
cadrului de conducere

¢ Instructiune: Analizati Profilul, stabiliti caracteristicile perso-
nale, expuneti un feedback constructiv.

Nr. ABSOLUT
g CERINTE NECESARE NECESARE | DE DORIT
o 1 2 3 4
I. Pregatire
1. | Profesionald X
2. | Stiinta managementului X
3. | Cunostinte economice X
4. | Cunostinte juridice X
5. | Cunostinte de administratie X
6. | Cunostinte de psihologie X
II. Experienta
1. |In profilul unititii conduse X
2. | De conducere X
III. Calitati psihologice
1. | Inteligenta generald X
2. |Flexibilitate a gandirii X
3. | Capacitate creatoare X
4. | Motivatie cu valoare socialad
5. | Trdsdturi caracterologice pozitive
6. | Calitati volitionale
. TemPerament puternic echilibrat .
mobil
Iv. Comportament
1. |Sociabilitate
2. | Vorbire cursiva
3. |Tinutd corecta
4. |Bun
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Anexa 4. Testul Determinarea trdsdturilor manageriale

¢ Instructiune: Alegeti din lista expusa trasdturile care va carac-

terizeazd, raspunzand prin DA sau NU.

Partea 1. Trasaturi manageriale, factori constructivi:

sunt un om hotarat;

sunt o persoand extrovertitd;

imi place sd detin puterea;

stiu sd md pun in situatia celui din fata mea;
suport foarte bine stresul si stiu sa-I inving;

pot trece fard probleme de la o activitate la alta;
am o intelegere intuitiva a celorlalti;

tolerez ambiguitatea si nesiguranta, dar iau mdsuri pentru a le
elimina;

luarea deciziilor reprezinta punctul meu forte;
sunt perseverent;

imi plac provocarile;

nu ma las usor infrant.

Interpretare: Din cele 12 puncte trebuie sd aveti un minimum de 9
raspunsuri pozitive. In acest caz, inseamna ca puteti face ca Pimantul
sd se intoarcd invers cand va propuneti. Dacd nu - alegeti o altd opor-
tunitate profesionald, deciziile vd apartin.

Partea 2. Trasaturi manageriale, factori distructivi:

am o constiinta de sine exacerbata;

sunt excesiv de timid si nu imi face placere sa vorbesc cu oamenii;
ma4d caracterizeaza perfectionismul;

sunt rational in toate activitdtile pe care le intreprind;
sunt bland si bun cu toti cei din jurul meu;
activitatile din timpul liber au intotdeauna prioritate;
sunt nehotdrat;

prefer s nu iau decizii;

imi doresc de multe ori sa fiu in alta parte;

dau inapoi in fata agresivitatii si a prostiei;

mad simt vinovat pentru tot ceea ce iese prost;

nu-i pot intelege pe ceilalti.

Interpretare: Din cele 12 puncte trebuie sd aveti un minimum de 9
rdspunsuri negative. Dacd sunteti sub aceasta limitd, este momentul
sa va analizati foarte serios si sd luati o decizie. Poate cd manageriatul
nu este o activitate facutd pentru dumneavoastrd. Nu este o rusine sd
recunoasteti acest lucru.
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Anexa 5. Chestionarul pentru cadrele de conducere
Teoria X-Y

Acest chestionar identificd daca persoana preferd sd fie condusa
conform teoriei ,X” sau ,,Y”.

L4

13.

14.

15.

Instructiune: Cititi cu atentie fiecare propozitie si acordati
punctajul corespunzator folosind urmdtoarea scald: o = nici-
odata, 1 = rar, 2 = ocazional, 3 = deseori, 4 = de cele mai
multe ori, 5 = intotdeauna.

Prefer sa fiu implicat si consultat de seful meu in legdturd cu
modalitatea de a-mi desfdsura cat mai bine activitatea.

Doresc sa invdt si sda dobandesc abilitdti in afara ariei mele de
responsabilitate.

Prefer sa lucrez fard interferente din partea sefului, dar sa pot
cere ajutorul daca am nevoie.

Lucrez bine si foarte productiv fara presiuni din partea sefului
sau amenintarea pierderii locului de munca.

Cand pardsesc organizatia doresc sd particip la un ,interviu de
plecare” pentru a-mi putea spune punctul de vedere.

Doresc sd fiu rasplatit si premiat pentru cd lucrez bine si eficient.
Doresc sd-mi creasca responsabilitatile.

Doresc sa fiu pregatit, sd invat sa fac lucruri noi.

Prefer sd am relatii de prietenie cu seful meu si cu managementul.

.Doresc sda-mi pot discuta problemele, grijile sau sugestiile cu

seful meu sau cu alt manager.

. Doresc sa stiu care sunt scopurile si obiectivele organizatiei.
. Doresc sd fiu informat permanent despre performantele orga-

nizatiei.

Doresc sd mi se ofere posibilitatea de a rezolva probleme legate
de munca mea.

Doresc sd fiu informat de seful meu despre ce se intampla in
organizatie.

Doresc sd am intalniri regulate cu seful meu pentru a discuta
cum ma pot dezvolta si imi pot imbundtati performantele.

Scorul total

Vd multumim!
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Interpretarea rezultatelor
60 - 75 = preferati puternic teoria Y
45 - 59 = in general preferati teoria Y
16 — 44 = in general preferati teoria X
o0 - 15 = preferati puternic teoria X

Teoria ,X”

Un manager / o persoand ce apartine acestei teorii va fi derutat sa
creadd si sd considere cd:

In general, subalternii mei nu doresc s& munceasci. Dac ar avea de
ales, nu ar dori sa lucreze pentru angajator, evitand acest lucru oricand
este posibil. Ei prefera timpul liber, distractia decat sd lucreze pentru
altcineva. Din aceastd cauzad, sarcinile trebuie bine structurate si specifi-
cate. Chiar si atunci, multi au nevoie sa fie impinsi de la spate si contro-
lati pentrua depune efortul necesar pentru indeplinirea sarcinilor. Chiar
dacd li se oferd recompense corespunzdtoare, multi dintre angajati evitd
sa depuna efortul de care organizatia are nevoie. Majoritatea oamenilor
prefera sd fie condusi. Ei nu doresc sd poarte povara responsabilitdtii ci
o evitd. Ei au ambitii scazute si prefera o viatd sigura, constantad.

Teoria ,)Y”

Un manager / o persoand ce apartine acestei teorii va tinde sd creadd cd:

Oferindu-le conditiile necesare, efortul fizic si psihic depus de
angajati va fi la fel de natural ca si relaxarea sau joaca. Munca este o
joaca, ce oferd satisfactii si sens vietii.

Existd si alte alternative cum ar fi controlul extern, indemnurile
fortate si amenintdrile — subintelese sau reale. Acestea nu sunt sin-
gurele mijloace de corelare a efortului individual cu obiectivele orga-
nizatorice. Dacad oamenii au sentimentul ca sunt implicati, atunci se
vor auto-directiona si auto-controla pentru atingerea obiectivelor fir-
mei. Obiectivele lor vor completa pe cele ale firmei, iar angajamentul
reprezinta o functie a premierilor ,intrinseci” asociate rezultatelor lor,
adicd nu doar premii/pedepse extrinseci.

Managerii apartindnd teoriei Y recunosc influenta invatdrii. Ei
considera cd dacd sunt create conditiile necesare, orice angajat poate
invata nu sd accepte si sd caute responsabilitatile. Imaginatia, ingenio-
zitatea si creativitatea in solutionarea problemelor este larg distribuita
in rAndul angajatilor. In organizatiile moderne, potentialul intelectual
al angajatilor este doar partial utilizat. Oamenii sunt capabili sa faca
fata la probleme mult mai complexe.
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Anexa 6. Testul de examinare a nivelului

de automotivare [13, p. 239].

¢ Instructiuni: Testul contine 12 enunturi. Pentru fiecare enung
alegeti — fard a va gandi prea mult - varianta de rdspuns care va
caracterizeaza in majoritatea cazurilor si in cea mai mare mdsura.

IINE

8 T~ (=) E 8 ~

. o Q) n s 7] V

Nr. Enunturile o BSOS |8
IR

=~ = =~

1. | Sunt adesea nesigur de abilitatea/capacitateamea| 5 | 4 3 2|1

de a atinge obiectivele stabilite.

2. |Cand lucrez pentru propriile obiective, depun| 1
efort maxim.

N
w
N
u

3. | Obisnuiesc sd imi stabilesc obiective pentruaob-| 1 | 2| 3 | 4| 5
tine o viziune clard asupra vietii si activitatii.

4. | Gandesc pozitiv atunci cand imi stabilesc obiecti-| 1 | 2 3 |45
vele de lucru/viatd: md asigur cd imi acopera nevo-
ile de invatare si nu numai.

5. | Ma recompensezi pentru a rdmane concentrate.| 1 | 2 3 4|5
De ex., dacd termin o sarcind la timp, iau o pauzd
de distractie, ma rasfat cuamparandu-mi ceva gus-
tos etc.

6. | Cred cd voi avea succes, dacd muncesc din greusi| 1 | 2 3 |45
imi folosesc abilitdtile.

7. |IMda ingrijoreazd termenele-limitd, imi produc| 5 | 4 3 2 |1
stres, anxietate.

8. | Cand intervine un eveniment neasteptat, am ten-| 5 | 4 3 2|1
dinta de a lasa totul baltd si a-mi stabili o noua
fintd.

9. | Cea mai mare satisfactie la finalizarea cu succesa| 1 | 2 3 |45
unei sarcini este sentimentul ca mi-am facut bine
treaba.

10. | Md manifest in lucru/invdtare la minimum, atat| 5 | 4 3 2 |1
cdt sd nu las loc pentru comentarii colegilor.

1. |[Ma ingrijorez cand nu imi ating obiectivele si| 5 | 4 3 2 |1
deseori ma concentrez asupra cauzelor din care se
intdmpla aceasta.

12. |Imi conturez imaginea unui viitor plin de succes| 1 | 2 3 4|5
inainte de a-mi stabili un nou obiectiv.
Scor total
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Prelucrare. Calculati rezultatul final prin adunarea cifrelor ce
corespund variantei de raspuns bifate la fiecare enunt. Rezultatul final
este interpretat in tabelul ce urmeaza.

Scor Interpretare
Obtii tot ceea ce iti pui in plan si nu lagi nimic sa-ti stea in cale.
44-60 Eaci un efort cor.lstiin.ci'os dea te autqmqtiva si‘acorziAsuﬁcient
puncte timp pentru a—tl.stf:ll.)lll §c9purlle/oblectlvele si felul in care le
vei atinge. Atragi si inspiri alte persoane cu succesul tdu. Ai o
atitudine favorabila automotivarii.
2843 Te descurci suflcient de bine la‘ capitolu.l autom?tAi\(are. T(')tgsi. a?
puncte putea fa'ce mai mul‘t'. Cu un mic gfort ai putea sd iti multiplici si
eficientizezi factorii de automotivare.
Permiti temerilor, neincrederii sa intervind in calea ta spre rea-
1227 lizva.rez.i cusucces a obiecFivelc?r/ scop.uril.or urméri:ce_. Prgbabil ai
puncte trdit situatii in care nu ai realizat oblectlvelgiurma.lrlte si aceasta
te demotiveazd. Lucreazd asupra increderii in tine. Insuseste
strategii de motivare.
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Anexa 7. Scala de mdsurare a autoeficacitdtii

(Ralph Schwarzer si Matthias Jerusalem, 1995) [13, p. 337]

¢ Instructiune: Cititi cu atentie cei 10 itemi. Incercuiti, in tabe-
lul ce urmeazd, varianta de rdspuns care va reprezinta cel mai
bine. Nu exista raspunsuri corecte sau incorecte, cand dai rds-
punsuri sincere sau mai putin conforme cu realitatea.

S ~
T~ u —
= =
-~
o 2IE S g
Nr. Enunturile (itemii) B IR § 8
IR
S
Sl | (=
1. | Dacd insist, reusesc sa-mi rezolv problemele di- | 1 | 2 | 3| 4 | 5

ficile.

2. | Chiar daca cineva mi se opune, gasesc mijloace | 1 | 2 | 3 | 4| 5
pentru a obtine ceea ce vreau.

3. | Este usor pentru mine sd persist in indeplinirea | 1 | 2 | 3 | 4| 5
scopurilor mele.

4. | Am incredere ca md pot descurca eficientinsitu- | 1 | 2 | 3| 4| 5
atii neasteptate.

5. | Datorita abilitatilor mele, stiu cumssdiesdinsitu- | 1 | 2 |3 | 4 | 5
atii imprevizibile.

6. | Pot sa rezolv cele mai multe dintre probleme, | 1 | 2 | 3| 4| 5
daca investesc efortul necesar.

7. | Raman calm(-d) cand ma confrunt cu dificultdti, | 1 | 2 | 3| 4 | 5
deoarece ma pot baza pe capacitatea mea de so-
lutionare.

8. | Cand mad confrunt cu o problema, gasescdeobi- | 1 | 2 | 3| 4| 5
cei mai multe solutii pentru a o rezolva.

9. | Cand sunt intr-o situatie dificila, stiu ceamde| 1 | 2 | 3| 4 | 5
facut.

10. | Orice s-ar intdmpla, sunt de obicei pregatit(-d)sd | 1 | 2 [ 3 | 4 | 5
fac fatd situatiei

Rezultat partial:

Scor total:
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Prelucrare si interpretare. Adunati punctele tuturor itemilor
incercuiti. Scorul final obtinut se interpreteaza in functie de incadra-
rea in urmadtoarele intervale:

Intre 1 si 10 puncte: Autoeficients foarte scazuta.
Intre 11 si 20 de puncte: Autoeficients scizuta.

Intre 21 si 30 de puncte: Nivel mediu al autoeficientei.
Intre 31 si 40 de puncte: Autoeficienta ridicata.

Intre 41 si 50 de puncte: Autoeficienta foarte ridicata.
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Anexa 8. Povesti si povestiri parabolice

POVESTEA VULTURULUI [Apud 39]

Un tdran a gdsit intr-o zi un ou de vultur si la asezat sub closcd,
langd oudle de gaind. Atunci cand a iesit din gdoace, micutul vultur a
ramas impreuna cu puii de gdina si a crescut alaturi de ei.

Toata viata sd, vulturul a facut ceea ce fac gainile, adicd a ciugu-
lit boabele aruncate de taran, a smuls firele de iarba imprastiate prin
ogradd, a sdpat cu ciocul in pdmant dupa rame si insecte si, desigur, a
cotcoddcit cu entuziasm atdta vreme cdt soarele era pe cer. Mai mult
decdt atdt, a incercat si cate un zbor stangaci, la fel ca si suratele lui.

Anii au trecut si vulturul a ajuns la o varstd venerabila. Intr-una din
zile, el a zdrit o pasdre magnifica zburdnd in inaltimile cerurilor. Ea
se misca maiestuos printre curentii puternici de aer, batand alene din
aripile-i mari si vanjoase.

Vulturul a ramas cu privirea tintuita spre inalturi si a inganat:

- ,Ce este asta?”

- ,Acesta este vulturul, regele pasarilor”, i-a raspuns o gaina aflata
prin preajma. El apartine cerurilor asa cum noi, gdinile, apartinem
pamantului’.

In acest fel, vulturul a triit si a murit ca o giing, intrucat o giini se
credea a fi. Nu mai exista nicio sperantd!

Morala: Fiecare persoana reprezintd mai mult decat mediul in
care trdieste! Profilul psihologic al OMULUI SUPERIOR: psiho-
logia enumerd cateva caracteristici ale omului superior, acela care
reuseste sd gdseascd echilibrului dintre eul fizic, eul social si eul spi-
ritual: calm, optimist (duce la incredere in sine), capabil sa astepte
(ofera valoare asteptarii, lucrul asteptat este mai apreciat), rezista
la barfe si minciuni (rade, e detasat si nu intoarce vorbele in favoa-
rea sa — de fapt cei care te vorbesc de rdu au ei acele probleme).
Rdzbunarea nu exista pentru el, nu se roagd de nimeni, ci doar cere
sfaturi pentru a se imbunatatii, orice vis ar avea nu abandoneazad, isi
asumad riscuri, nu se plange si traieste intotdeauna in prezent.

(Nossrat Peseschkian.
Povesti orientale ca instrument de psihoterapie)
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REGELE SI POARTA

Un rege isi puse curtea la o incercare pentru un post important.
Numerosi oameni puternici si intelepti se aflau in jurul lui.

,Inteleptilor, — spuse regele — am o problema si vreau s vid care
dintre voi este in stare sd o rezolve.”

Ti conduse pe oameni la o usd enorma, mai mare decat vazuserd vre-
odata. Regele le explica: ,Aici vedeti cea mai mare si mai grea usd din
regatul meu. Care dintre voi poate sa o deschidd?”. Unii dintre curteni
scuturatd doar din cap. Altii, care se numadrau printre cei intelepti, se
uitard la usd mai de aproape, dar recunoscutd ca nu pot sd o faca. Cand
inteleptii spuserd asta, restul curtii consimti cd aceasta problema este
dificil de rezolvat. Un singur vizir se duse la usa. O examina cu ochii si
cu degetele, incearca mai multe posibilitati de a o deschide si, in cele
din urma, o trase cu o smucitura puternica. Si usa se deschise. Fusese
lasatd intredeschisd numai, nu inchisa complet, si nimic altceva nu
fusese necesar, decdt bunavointa de a realiza ceva si curajul de a acti-
ona cu indrazneald.

Regele spuse: ,Vei primi postul de la curte, pentru ca tu nu te bizui
doar pe ceea ce vezi sau auzi, tu iti pui propriile puteri in joc si ai cura-
jul sd risti o incercare”.

Se pot intelege din aceastd poveste cdteva aspecte:

* Perceperea fortelor proprii — modul in care evaludam realita-
tea.

* O imagine bund de sine ne determind ,sa riscam o incercare’,
chiar daca s-ar putea sa esuam dar, oricum, merita sa incer-
cdm.

+ O imagine negativa de sine — vevitam o actiune evaluand ca
fiind peste puterile noastre.

+ O imagine negativa de sine ne face influentabili la parerile
negative ale celorlalti pe care le luam ,de bune” si le addugdm
la parerile noastre negative despre noi insine.
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MORALA UNUI PRIETEN ADEVARAT!

A fost odatd un baiat cu un caracter foarte urat. Tatal lui i-a dat
intr-o zi un sdculef cu cuie si i-a spus sd batd cate un cui in usa gradinii
de fiecare datd cand isi pierde cumpatul si/sau se ceartd cu cineva.

In prima zi a batut 37 de cuie in usd. Siptimanile ce au urmat a
invdtat sa se controleze si numarul cuielor batute in usd s-a micsorat
de la o zi la alta. Descoperise ca este mult mai usor sd te controlezi
decat sd bati cuie intr-o usa.

In sfarsit a sosit ziua in care bdiatul nu a mai batut nici un cui in
usd. S-a dus prin urmare la tatdl sdu sd-i spuna cd nu a mai bdtut nici
un cui 1n aceasta zi.

Tatdl lui i-a spus atunci sa scoatd un cui din usd pentru fiecare zi
care trece in care nu isi pierde rdbdarea. Zilele au trecut si in sfarsit
bdiatul a putut sa-i spunad tatdlui cd a scos toate cuiele din usa.

Tatdl 1-a condus pe bdiat pand in fata usii si i-a spus: ,Fiule, te-ai
purtat foarte bine dar priveste cate gauri sunt in usa! Nu va mai fi nici-
odatd ca inainte. Cand te certi cu cineva si cand i spui lucruri urate
ii lasi o rand ca aceasta. Poti infrange un cutit intr-un om si sd-1 scoti
imediat, dar rana va ramane pentru totdeauna. O rand verbala face la
fel de rdu ca si una fizicd. Nu are importantd de cdte ori te vei scuza,
rana va ramane”.

Morala: Atentie la ce vorbesti! Nu-ti scuza orgoliul, folosindu-te
de cuvinte si inconjoara-ti realitatea de prieteni adevarati! Inainte
sd vorbesti si sd acuzi, gandeste-te dacd cel pe care esti pornit sd-i
faci rdu iti vrea cu adevdrat rdul la randul lui! Oare ce-1 pentru care
esti in stare sa faci sacrificii iti este prieten, doar pentru ca iti spune
cuvinte frumoase sau laude nemeritate, dar pe care-ti doresti sd le
auzi? Te-ai gandit ca ar putea avea vreun interes material sau de alta
naturd lingusindu-te? Probabil nu ai o parere prea demna despre
tine nici chiar tu, de simti nevoia sa te inconjori cu astfel de fiinte
pentru a auzi asemenea cuvinte.

Preferdm in jurul nostru persoane care au curajul sd spuna rea-
litatea in fatd, nu mincinosi cu interese ascunse. Viata ne ddruie
astfel de persoane in jur. Nu sunt multi si nu ne ajung degetele de
la maini si-i numéardm, dar stim un lucru: PRIETENII ADEVARATI
sunt bijuterii rare!
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CARTOFII DIN RUCSAC

Intr-o zi, profesorul ne-a cerut si aducem la scoald niste cartofi
cruzi si o pungd de plastic. Ne-a spus sd punem in punga de plastic
cdte un cartof pentru fiecare persoana fata de care avem resentimente
si sd-i scriem numele. Ne-a cerut ca timp de o sdptamand sa cdram
sacosa cu cartofi in rucsac peste tot unde mergem. Unii dintre cartofi
erau cu adevarat grei! Fireste, cartofii au inceput sd se strice cu timpul.
Efortul de a cdra sacosa asta tot timpul mi-a demonstrat clar cat de
mare era greutatea pe care o purtam zi de zi in viata mea si in inimd
din cauza ranchiunei si resentimentelor. Deoarece eram mereu atent
sd nu uit sacosa, mi-am dat seama ca neglijam lucruri care erau mai
importante pentru mine.

Exercitiul acesta m-a facut sa ma gandesc la pretul pe care il pla-
team pentru cd nu puteam sd iert ceva care deja se intamplase si pe
care nu-l mai puteam schimba.

Morala: De multe ori credem cd iertarea este un cadou pentru
celdlalt, fard sd ne ddm seama ca noi suntem primii care beneficiem
de pe urma iertarii.

Toti purtdm cartofi care putrezesc in ,rucsacul” nostru senti-
mental. Neputinta de a ierta este ca un venin pe care il ludm zilnic,
picdtura cu picdturd si care sfarseste prin a ne otrdvi. lertarea ne
elibereazd de greutdti care ne amdrdsc sufletul si ne imbolndvesc
trupul.

Sa ierti nu inseamnad sd fii de acord cu ce s-a intamplat sau sd
aprobi acel lucru.

Aierta nuinseamnd sd incetezi sd acorzi importantd celor intam-
plate, nici sd dai dreptate celui care te-a ranit. Inseamna pur si sim-
plu sd lasi deoparte acele ganduri negative care iti produc durere si
suparare.

I. Gandhi afirma: ,lertarea este calitatea celor curajosi. Doar
cel care este suficient de puternic pentru a ierta o ofensd stie sd
iubeascd” Hotdrdste-te chiar azi sd ierti!
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SA-I MULTUMESTI PE TOTI [Apud 25]

Intr-o amiaza de vard, un tatd trecea prin oras cu un maégar si cu
fiul sdu. Tatal sedea calare pe mdgar, iar fiul ducea magarul de cdpds-
tru. Un trecator a spus: ,Sdrmanul copil! Se vede c4d i vine foarte greu.
Cum poti sedea toldnit in sa, omule, cand fiul tdu abia se mai tine
pe picioare?” Tatal s-a simtit vinovat. Dupd urmdtoarea cotiturd, el
a coborat de pe magar si l-a asezat pe baiat in locul sau. Curand insd
un alt trecdtor a exclamat cu indignare: ,la te uita, ce nerusinare! Fiul
merge calare ca un sultan, iar batranul tata e nevoit sa alerge din urma
lui”. Baiatului i s-a facut rusine. El 1-a rugat pe tatdl sau sd se aseze si
el pe mdgar. Imediat o femeie s-a oprit in drum si a inceput sa-i oca-
rasca: ,Priviti, oameni buni, cata cruzime pentru nenorocitul animal!
Spatele magarului se indoaie de atata greutate, iar netrebnicii acestia
s-au cocotat pe el ca pe un divan!” Stanjeniti, tatal si fiul au coborat de
pe madgar, fard a spune un cuvant. Dar nu au fdcut nici doi pasi, cand
incd un trecdtor a inceput sd rada de ei in gura mare: ,la natardi! Au
un magar sandtos si puternic si merg pe jos, in loc sa incalece pe el!”
Tatdl i-a dat magarului un brat de paie si a spus: ,,Orice am face, se va
gdsi neapdrat cineva care nu va fi de acord. Cred ca trebuie sd decidem
singuri cum proceddm”.

(Nossrat Peseschkian, Negustorul si papagalul
Trad. din limba rusd Elena Cartaleanu)

*  Cum crezi, ce decizie au sd ia tatal si fiul acum?

+ (e scopuri urmdreau trecatorii, atunci cand reactionau zgomo-
tos la o situatie care nu-i priveste?

* De ce tatal si fiul nu ripostau, dar tineau cont de parerile treca-
torilor?

+ Da oreplicd proprie la fiecare dintre situatii.
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POVESTE CU TALC

In Grecia Anticd, Socrate (469-399 1. Hr.) era foarte mult liudat
pentru intelepciunea sa. Intr-o zi, marele filosof s-a intalnit intAmpla-
tor cu o cunostinta care alearga spre el agitat si-i spuse:

— Socrate, stii ce-am auzit tocmai acum despre unul dintre studen-
tii tai?

~ Stai o clip4, ii replicd Socrate. Inainte si-mi spui, as vrea sa treci
printr-un mic test. Se numeste Testul celor Trei.

- Trei?

— Asa este, a continuat Socrate. Inainte si-mi vorbesti despre stu-
dentul meu, sd stam putin si sd testam ce ai de gand sa-mi spui. Primul
test este cel al Adevdrului.

Esti absolut sigur ca ceea ce vrei sa-mi spui este adevdrat?

- Nu, spuse omul. De fapt, doar am auzit despre el.

- E-n regula, zise Socrate. Asadar, in realitate, tu nu stii daca este
adevdrat sau nu. Acum sa incercam testul al doilea, testul Binelui.
Ceea ce vrei sa-mi spui despre studentul meu este ceva de bine?

- Nu..., dimpotriva!

- Deci, a continuat Socrate, vrei sd-mi spui ceva rau despre el, cu
toate cd nu esti sigur cd este adevarat?

Omul a dat din umeri, putin stanjenit. Socrate a continuat:

- Totusi mai poti trece testul, pentru ca exista a treia proba: filtrul
Folosintei.

Ceea ce vrei sd-mi spui despre studentul meu imi este de folos?

- Nu, nu chiar.

- Ei, bine, a conchis Socrate, dacd ceea ce vrei sa-mi spui nu este
nici adevdrat, nici de bine, nici macar de folos, atunci de ce sa-mi spui?

Reflectie: Avalansa informationald la care suntem supusi in
aceste timpuri, in care nici un loc de pe Pamant nu e prea departe
si niciun secret nu poate fi cu adevdrat ascuns, ne face sa fim ca un
copil pofticios intr-un magazin cu dulciuri.

Traim intr-o continud fantezie, identificAindu-ne cu informatii
furnizate de mass-media, necunoscuti, cunoscuti, prieteni s.a., fara
a face o selectie a tuturor acestor informatii prin prisma celor trei
teste socratice: cel al Adevdrului, cel al Binelui si cel al Folosintei.
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PLATA PENTRU AJUTOR

Intr-o comuna locuia un barbat, cu care nimeni nu se impaca. El era
gdldgios, intra in conflict cu totii, ii brutaliza. Peste un timp el a plecat
din acea comund. Toti au rdsuflat usor si numai un intelept a plecat
dupa el pentru a-1 convinge sa se intoarcd, propunandu-i o suma de
bani. Cand ucenicii inteleptului lI-au vazut: s-au uimit si s-au intristat.

Inteleptul le-a explicat: ,, Acest om - e ca drojdiile pentru paine.
Dacd el n-ar fi aici, voi n-ati putea intelege cu adevdrat care este activi-
tatea preferatd sau compdtimire. Voi n-ati fi avut posibilitate sd inva-
tati cum sd depadsiti emotiile negative, furia, iritarea. De aceea eu lI-am
adus aici, si voi imi platiti pentru ca eu sd va invdt, iar eu i pldtesc lui
pentru ajutor”.

CELE CINCI LECTII ALE COCORILOR

Cocorii, zburdnd in unghi, au fost dintotdeauna semn de bun venit
al primaverii, precum si prevestitori ai iernii. Zborul lor in card este
mai mult decat un simbol minunat. Tot ce fac cocorii este incarcat
de semnificatie si de la ei putem prelua lucruri cu adevdrat intelepte.
CELE CINCI LECTII:

1. Atunci cand fiecare cocor falfaie din aripi, el favorizeazd inaltarea
celui care il urmeaza. Cocorul care vine din urma depune un efort cu
71 la sutd mai mic, decat atunci cand s-ar indlta de unul singur.

Semnificatie: Oamenii care merg in aceeasi directie si impdrtdsesc
acelasi scop pot ajunge acolo mult mai repede.

2. Chiar dacd un cocor se indepdrteaza de la card, el incearca sa se
intoarcad Tnapoi.

Semnificatie: Este mult mai usor sd faci ceva impreund decdt de unul
singur.

3. Cand oboseste, cocorul face o rotatie si se plaseazd in urma car-
dului. Urmatorul devine lider.

Semnificatie: Colaborarea si interdependenta oferd posibilitatea de a
conduce, precum si de a ne odihni.
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4. Cocorii care zboard in spatele cardului emit sunete specifice,
pentru a-i incuraja pe cei din frunte sd pdstreze viteza.

Semnificatie: Incurajarea sd rdsune ca un imbold. E nevoie sd fim
siguri cd ,chemarea” noastrd incurajeazd — nu descurajeazd.

5. Cand un cocor se imbolndveste, este sleit de puteri, ranit sau
cade, altii doi rdman cu el pand isi revine sau moare. Apoi ei ajung din

urma cardul sau se aldtura altui card.

Semnificatie: Fiecare dintre noi avem nevoie de sprijin si ajutor. Tre-
buie sd fim aldturi de colegi, cei apropiati si in momentele dificile.
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Anexa 9. Test de evaluare la Modulul D Branding
profesional

/Model/

Formabil:
Perioada

Grupa

Obiective de evaluare:
Formabilii vor putea:

sa identifice conceptele: brandingul profesional, identitate pro-
fesionala, autoeficacitate, automotivare;

sd argumenteze viziuni fatd de dezvoltarea profesionala si dez-
voltarea personal.

Instructiune: Stimati colegi, analizati subiectele emise si bifati
varianta corectd. Expuneti viziuni personale.

Brandingul profesional reprezinta ...

a) fluxul de ganduri.

b) conflictul interpersonal.

c) imaginea personala determinatd de valori si strategii profesi-
onale.

. Brandul este important deoarece ...

a) faciliteazd comunicarea si reprezinta o garantie a calitdtii.
b) exprimd emotii prin gesturi.
c) abordeazd comunicarea eficientd a grupului.

. Automotivavarea presupune ...

a) componenta sistemului nervos.

b) utilizarea propriilor gdnduri si actiuni pentru a creste nivelul
motivatiei fatd de indeplinirea sarcinilor, fard de influente
din exterior.

c) exprimarea sentimentelor.

. Nevoile de dezvoltare/autoactualizare sunt formate din ...

a) nevoia de creatie, exprimarea experientei.
b) securitatea muncii, salarii adecvate.
c) bune relatii cu familia, colegii.
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5. Termenul ,,autoeficacitatea” poate fi explicat prin ...
a) sistemul de valori, competente profesionale.
b) puterea de a ,gandi pozitiv’, increderea in fortele proprii,
convingerea de a reusi.
¢) dorinta de cunoastere, evaluare cognitiva.
6. Sursa autoeficacitatii invdtarea vicariantd exprima ...
a) observarea modelelor prin invdtarea pe tot parcursul vietii.
b) starea psihologicad si fiziologica.
c) persuasiunea verbald, echilibrul emotional.
7. Expuneti 3 modalitati prin care va formati/dezvoltati in
contextul:

Dezvoltare personala Dezvoltare profesionala

Vd multumim pentru colaborare!

Calificativul:
Semndtura formatorului
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