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Partea I  

Studiu privind motivarea pentru cariera didactică 
 

 

 

I. 1. Delimitări teoretice 

 

Problema motivării pentru cariera didactică este una de actualitate pentru 

societatea contemporană; totuşi studiile dezvoltate în acest sens sunt departe de a fi 

suficiente, existând, în fapt, o nevoie crescândă de noi justificări care să intre în contact 

cu schimbările accelerate ale lumii contemporane. Analizele sunt mult mai profunde în 

momentul în care discutăm despre motivarea elevilor pentru activitatea şcolară: iată de 

ce, deşi, în genere, o astfel de perspectivă, a motivării elevului pentru învăţătură, poate – 

între anumite limite – să fie translatată în direcţia motivării pentru cariera didactică, 

totuşi, diferenţe semnificative pot submina întregul demers.  

Să vedem mai întâi cu ce fenomen avem de-a face. Astfel, la nivelul definirilor, ne sunt 

de ajutor câteva instrumente din literatura de specialitate: 

„Motivaţia este ceea ce energizează, direcţionează şi susţine un comportament” (Steers şi 

Porter apud Saal, Knight, 1988, p. 256) 

 „Motivaţia se referă la factorii interiori individului care stimulează, menţin şi canalizează 

comportamentul în legătură cu un scop” (Huffman, Vernoy, Williams şi Vernoy , 1991, 

p. 381) – conform acestei definiţii: 

„Motivaţia se referă la dinamica comportamentului, procesul de iniţiere, susţinere şi 

direcţionare a activităţilor organismului” (Goldenson apud Coon, 1983) 

Cele trei definiţii subliniază: 

 Dinamica: motivaţia (1) iniţiază/energizează/stimulează; (2) 

direcţionează/canalizează; şi (3) susţine/menţine un comportament, totul fiind un 

un proces dinamic, fluent; 

 Motivaţia „se plămădeşte” cu ajutorul unor forţe care există în noi; 

 Comportamentul generat de motivaţie este orientat spre satisfacerea unor nevoi 

(care generic au fost numite „scop”). 

 

Aceste definiţii pot fi urmărite evolutiv de cele oferite de către Evans şi Johns: 

„Motivaţia se referă la influenţele care guvernează iniţierea, direcţionarea, intensitatea şi 

persistenţa comportamentului (Evans, apud Bernstein, Roy, Srull, Wickens, 1991, p. 431) 

„Motivaţia reprezintă măsura în care un efort persistent este dirijat pentru realizarea unui 

scop” (Johns, 1998, p. 150) 

Ne putem pune astfel întrebarea: ce mecanime, ce resorturi sunt acelea care să fie în 

măsură să direcţioneze cadrul didactic la un efort persistent în legătură cu scopul său: un 

proces intructiv-educativ eficient, elevi instruiţi şi motivaţi la rându-le? Un aparent 

paradox al acestei situaţii ne este dat de faptul că motivarea pentru cariera didactică este 

în strânsă legătură cu motivarea altora (cursanţilor – elevi sau studenţi) pentru “ceva”. 

Mai precis, cadrul didactic trebuie să identifice acele resorturi lăuntrice capabile de-al 

motiva să motiveze... 



Complexitatea problemei devine şi mai evidentă atunci când ne referim la funcţiile 

motivaţiei, aşa cum se regăsesc ele în literatura de specialtate; astfel, în funcţie de 

varietatea şi complexitatea motivaţiilor existente la un anumit moment într-un context, 

putem diferenţia în anumite momente una din funcţiile următoare, urmată apoi poate de 

una din celelalte. M. Zlate (Zlate, 2000, p. 154) enumeră: 

a) funcţia de activare difuză şi de semnalizare a unui dezechilibru fiziologic sau 

psihologic; 

b) funcţia de mobil sau factor declanşator al acţiunilor efective 

c) funcţia de autoreglare şi susţinere a conduitei. 

Practic, aceste funcţii exprimă un crescendo al implicării în acţiunile de susţinute de 

motivaţie. Poate acţiunea să se declanşeze în urma unei trebuinţe, care netransformată în 

motiv nu are forţa să declanşeze o acţiune. Este nevoie de o forţă mai mare motivaţională 

pentru a trece într-o a doua fază, declanşatoare a acţiunii, corespunzătoare celei de-a doua 

funcţii. Pe tot parcursul desfăşurării acţiunii va exista o reglare (accentuarea sau 

diminuarea impulsurilor ce direcţionează conduita). Dacă reglarea funcţionează optim, 

practic activitatea este susţinută până la atingerea scopului propus. 

 

I.2. Tipuri de motivaţii 

 

Datorită strânsei legături între motivarea pentru cariera didactică şi motivaţia 

şcolară a elevilor/studenţilor (exprimate mai sus), vom continua să vedem cele două 

fenomene în conexiune pe parcursul demersului nostru. De exemplu, in şcoala 

tradiţională, prioritar accentul este pus pe încurajarea şi dezvoltarea unui anume tip de 

motivaţie – motivaţia de realizare. Cei care sunt motivaţi de această trebuinţă încearcă să 

atingă standarde de excelenţă. Indiferent dacă va exista sau nu o recunoaştere, laude, 

bani, nevoia este puternic susţinută intrinsec, se acţionează „cu toată forţa” pentru cele 

mai bune rezultate. Conform lui Weiner (apud Bower, Bootzin, Zajonc, 1987), în urma 

studiilor efectuate, în viaţa de zi cu zi, cei cu motivaţie de realizare mai înaltă tind să 

urmeze cariere provocatoare, suficient de complexe, dar nu atât de dificile încât să 

sfârşească prin eşec. Persoanele cu motivaţie de realizare mică aleg fie sarcini extrem de 

uşoare, cu succes sigur (chiar dacă recompensă mică), fie sarcini extrem de dificile 

referitor la care nu pot fi ei blamaţi de eşec. La o primă vedere, această motivaţie este 

factorul dinamizator pentru cariera didactică; totuşi lucrurile, departe de a sta aşa, sunt 

mult mai nuanţate, existând mai multe motivaţii, fiecare fiind responsabilă de un anumit 

impact asupra activităţii de la catedră :  

- motivatia de putere ( prin care indivizii au nevoia de a-i domina pe ceilalţi, simt nevoia 

de a-i supune controlului lor pe cei din apropierea lor. Nevoia de putere poate fi definită 

şi ca „nevoia de a câştiga recunoaştere, influenţă sau control asupra altor persoane sau 

asupra unor grupuri„ (Morris, 1990, p. 428). De multe ori, cadrele didactice au o astfel de 

motivaţie – adeseori nerecunoscută la nivel conştient – deoarece în spaţiul şi autoritatea 

funcţiei de cadru didactic motivaţia de putere poate fi lesne îndeplinită; 

- nevoia de afiliere reprezintă nevoia de a menţine relaţii sociale cu alte persoane. Astfel, 

Stanley Schachter (apud Baron, Kerr, 2003) a observat că, după o perioadă de izolare 

prelungită, indivizii în mod frecvent experimentează o anxietate inexplicabilă Conform 

lui Crouse şi Mehrabian (apud Carlson, 1993) indivizii care au o nevoie de afiliere 

puternică tind să încerce mai mult să se întâlnească cu alte persoane şi să stabilească 



relaţii de prietenie cu acestea. Mai mult, aceştia văd propriile abilităţi sociale ca fiind 

importante şi tind să devină anxioşi când se află în situaţia ca alte persoane să le evalueze 

aceste abilităţi (sunt stresaţi dacă, spre exemplu, alţii „pun în discuţie” modul în care ei 

ştiu să comunice sau în cazul unui conflict cu prietenii în care sunt reclamate deficienţe 

de comunicare). Datorită specificul pro-social al “meseriei” de cadru didactic, şi acest 

element este important pentru motivarea pentru cariera didactică. 

- nevoia de a stii (curiozitatea) isi gaseste rezolvarea prin intermediul activitatii de 

explorare (curiozitatea se pare ca este o nevoie innascuta, incadrabila in categoria 

motivelor intrinseci). Este un tip de motivatie folosita in plan scolar, totusi nestimulata 

indeajuns de mult (desi gandind dinamica lectiilor prin prisma motivatiei de a stii, 

implicarea elevilor ar fi mai profunda si mai de durata). Berlyne (apud Coon, 1983) a 

facut urmatorul experiment : le-a prezentat unor copii mai multe desene de complexitati 

diferite ; copiii au petrecut mult mai mult timp in studierea desenelor mai complexe in 

comparatie cu cele mai simple.   

De altfel, acest fenomen este prezent in viata dumneavoastra de fiecare zi : nu vi 

s-a intamplat de atatea ori sa stati pana tarziu in noapte la televizor pentru a vedea un film 

(ori sa cititi la aceeasi ora inaintata o carte captivanta) doar pentru a vedea « cum se 

termina » ? In acele momente va era stimulata motivatia pentru curiozitate. Din nou, nu 

putem să nu subliniem importanţa acestei motiaţii neîndeajuns exploatate, deoarece 

profesia de cadru didactic presupune cu preponderenţă stimularea, activarea şi 

consolidarea unei asemenea motivaţii. 

- nevoia de aprobare reprezinta la randul ei o constanta a vietii noastre. R. Harre (apud 

Hayes, Orrel, 2003) sustine ca unul dintre motivele fundamentale pentru comportamentul 

social este respectul social. Mai precis, nimanui nu i-ar placea sa fie vazut negativ de 

catre ceilalti (in special, persoanele care conteaza pentru el). Ganditi-va la urmatoarea 

ipostaza : v-ati luat un lucru care va place foarte mult (un articol de vestimentatie), dar 

nimeni, absolut nimeni nu considera ca va sta bine. Cat timp o sa mai fiti incatat de 

respectiva achizitie ? Aprobarea sociala actioneaza foarte puternic, ea reprezentand o 

parghie insemnata in « arsenalul » didactic : prin aprobare sau dezaprobare cadrul 

didactic are la dispozitia sa unul dintre cele mai insemnate instrumente de formare a 

personalitatii elevilor. Din păcate, datorită diminuării prestigiului indus social de către 

statutul cadrului didactic în plan contemporan, această nevoie tinde să nu poată fi 

îndeplinită (şi în consecinţă, să ne fie dificil să ne centrăm pe o astfel de motivaţie). Iată 

un aspect asupra căruia politicile educaţionale şi strategiile sociale ar fi în măsură să 

reflecteze pentru identificarea unor soluţii. 

Am prezentat mai sus doar cateva dintre cele mai importante motivatii. Lista lor 

este departe de a se opri aici. Este insa demn de retinut ca nu doar motivaţia de realizare 

contribuie la o amprentă fericită în determinarea unei cariere de cadru didactic (din 

contră, datorită evoluţiei societăţii, este posibil ca profesia de cadru didactic să nu fie 

considerată ca recompensatoare în arealul motivaţiei de realizare); iată de ce trebuie 

identificate noi posibilităţi de acţiune şi de realizare în practică a unor motivaţii de alt tip, 

care să umple “golul” lăsat de diminuarea prestigiului profesiei de cadru didactic. 

Un experiment interesant pentru că demonstrează aceasta diferenta a reactiilor in cazul a 

doua tipuri de motivatii (realizare si afiliere) a fost realizat de Elisabeth French şi citat de 

E. Murray. French a ales persoane cu nevoie mare de afiliere şi nevoie mare de realizare 

şi i-a reunit în grupuri de câte patru persoane – o jumătate dintre grupuri erau alcătuite 



din persoane cu orientare mare spre realizare, iar cealaltă jumătate cu persoane cu 

orientare mare spre afiliere. Subiecţilor li s-a dat o sarcină de rezolvat, experimentatorul 

actionand diferit faţă de cele doua grupuri: unora dintre subiecti le-a acordat feedback 

referitor la sarcină (la jumătate din grupurile centrate pe performanţă şi jumătate din 

grupurile centrate pe afiliere) si de asemenea, la jumătate din grupurile centrate pe 

performanţă şi jumătate din grupurile centrate pe afiliere,  le-a acordat feedback „afectiv” 

– informaţiile oferite au fost referitoare la cât de bine au lucrat împreună, ce armonioasă a 

fost atmosfera în grup, cât de bine a fost să fie încurajaţi toţi membrii grupului să 

participe la sarcină. În final, au fost evaluate rezultatele fiecărui grup iar conform 

rezultatelor: 

- grupurile cu persoane care aveau o înaltă trebuinţă de realizare au performat mai 

bine când au primit feedback referitor la sarcină / performanţă; 

- grupurile cu persoane care aveau o înaltă trebuinţă de afiliere s-au descurcat mai 

bine când au primit feedback referitor la lucrul în echipă decât când au primit 

feedback referitor la performanţă – informaţiile referitoare la sarcină au fost mult 

mai puţin motivatoare în aceste grupuri; 

- atmosfera generală în grupuri a fost diferită – în grupurile centrate spre sarcină / 

performanţă a fost tensionată, s-a argumentat vehement, iar în grupurile orientate 

spre afiliere atmosfera a fost prietenoasă, calmă, mai puţin intensă, arătându-se 

interes pentru membrii grupurilor. 

 

I.3. Motivaţia pentru cariera didactică – studiu comparativ 

 

Aşa cum observam în debutul acestei lucrări, în ultimii ani problema motivării 

pentru cariera didactică a devenit o condiţie obligatorie nu doar pentru dezvoltarea 

sistemului de învăţământ ca atare, ci putem spune – fără teamă de a exagera – că însăşi 

evoluţia societăţii într-o direcţie pozitivă poate fi înţeleasă prin prisma acestui domeniu 

de cercetare. Mai precis, aşa cum observă Atkinson (2000) An Investigation into the 

Relationship Between Teacher Motivation and Pupil Motivation (autor S. Atkinson, 

Educational Psycgology, Mar. 2000 Vol. 20, No 1; p. 45) este statistic semnificativă 

concluzia conform căreia există o legătură pozitivă între motivaţia elevilor şi motivaţia 

cadrelor didactice. Astfel, cadre didactice motivate înseamnă elevi motivaţi. Evident că 

reciproca la aceasta sentenţie este îngrijorătoare: cadre didactice nemotivate poate 

conduce destul de uşor la apariţia lipsei de motivaţie şi la elevii cu care lucrează. 

Iată de ce se cuvine să investigăm mai în profunzime aspectele motivării pentru cariera 

didactică: mai precis, ce instrumente putem să folosim pentru creşterea atractivităţii 

acestei profesiuni în rândul tinerilor absolvenţi (pentru ca resursele umane valoroase să 

îşi dorească o carieră didactică), dar şi pentru retenţia profesională a cadrelor didactice 

practicante, cu experienţă şi vocaţie. Mai mult decât atât, este important să analizăm şi 

cum putem să creştem baza de motivare pentru cadrele didactice deja atrase spre sistem 

(şi care nici nu au ca opţiune părăsirea carierei didactice) pentru ca activitatea desfăşurată 

de către acestea să fie maximală, îndeplinind întregul potenţial al respectivelor persoane. 

Mai întâi să vedem cu ce avem de-a face. Sunt cadrele didactice o categorie socio-

profesională aparte, sunt definitorii câteva elemente centrale atât la nivel naţional cât şi la 

nivel internaţional? O serie de studii tind să ne dea dreptate, să confirme o astfel de 

aserţiune: spre exemplu, R. Zimmerman (1968) descrie structura motivaţională a cadrelor 



didactice în următorii termeni: (1) aşteptări educaţionale înalte; (2) motivaţii economice 

şi aşteptări financiare reduse; (3) nevoia unor standarde etice înalte; (4) nevoia de a 

comunica fapte şi idei altor persoane la un nivel interpersonal. 

În studiul UNESCO, intitulat Teacher Motivation, Compensation and Working 

Conditions, International Institute for Educational Planning, Paris, 2006, următoarele 

motive sunt satisfăcătoare pentru cadrul didactic, ca elemente de echilibrare şi de 

susţinere a dezvoltării în carieră: (1) dedicarea pentru profesie şi pentru activitatea cu 

copiii; (2) succesul obţinut în sala de clasă – recompensele profesionale pe care cadrul 

didactic le primeşte prin aceea că observă realizările elevilor; (3) statusul obţinut în 

comunitate, prin aceea că exercită o profesie respectată; (4) Pregătirea obţinută prin 

formarea iniţială şi continuă în domeniu; (5) condiţii de muncă favorabile exercitării în 

bune condiţii a profesiei (unde intră atât disponibilitatea materialelor didactice necesare 

cât şi sprijinul oferit din partea managementului şcolar, implicarea părinţilor etc.); şi (6) 

posibilitatea de promovare şi avansare în carieră.  

De ce aleg subiecţii cariera didactică? În studiul Why did you select teaching as a career? 

Teachers of color tell their stories, autoarea, J. Gordon (The Educational Resources 

Informazion Center – ERIC, 1993) a identificat următoarele motive: 

- influenţa provenită de la familiile subiecţilor; 

-  influenţa exercitată de către prieteni;  

- influenţa provenită de la un model pozitiv de cadru didactic;  

- influenţa provenită de la un model negativ de cadru didactic;  

- necesitatea de „a face o diferenţă” – în sensul sprijinirii comunităţii din care 

provin, de a oferi şanse egale de dezvoltare elevilor;  

- „chemarea” resimţită spre profesiunea didactică (sau vocaţia pedagogică);  

- iubirea faţă de copii/oameni/pasiunea pentru predare;  

- vacanţele lungi şi plăcerea de a învăţa. 

În anul 2001 chestionarul Status of the American Public School Teacher  elaborat sub 

egida National Education Association a cerut intervievaţilor să răspundă selectând dintr-o 

listă de opţiuni 3 astfel de elemente importante pentru decizia de a alege iniţial profesia 

de cadru didactic şi alte trei elemente care sunt definitorii pentru decizia actuală, de a 

rămâne în interiorul acestei profesii. Cele trei valori majore au fost identificate în ordine: 

(1) Dorinţa de a lucra cu persoane tinere (73% dintre cei care au răspuns au optat pentru 

acest motiv); (2) Valoarea şi semnificaţia educaţiei în societate (44%); şi interesul pentru 

un anumit domeniu (36%). 

Un alt studiu ne relevă o perspectivă asemănătoare. Astfel cercetarea „To be or not to 

be…a teacher? An analysis of Preservice Teachers motivation for career choice, autoarea 

observă că principalele motive pentru care este aleasă cariera didactică sunt: plăcerea de a 

lucra cu copiii, dorinţa de a ajuta copiii în a avea succes şi pasiunea pentru 

subiectul/disciplina pe care o vor preda. Pentru invesitgaţia noastră este important să 

observăm că există şi o analiza a motivaţiei pentru care persoanele nu doresc să îşi 

construiască un traseu profesional în arealul didactic - aceasta îmbracă următoarele 

realităţi: condiţiile de muncă (neatractive), consideraţii salariale şi oportunităţile pe care 

alte locuri de muncă le au în ochii celor intervievaţi. 

O perspectivă asemănătoare ne este oferită în Determinants of teaching as a career (autor 

Beng Huat See, Universitatea din New York, lucrare prezentată la British Educational 

Research Association Annual Conference, University of Manchester, 2004); rezultatele 



acestui studiu ne evidenţiază faptul că principalii factori de atracţie pentru cariera 

didactică sunt: (1) şansa oferită prin această meserie de a împărtăşi şi altora cunoştinţele 

acumulate; (2) satisfacţiile oferite de către profesia didactică; (3) Mărimea vacanţelor; (3) 

Şansa de a continua să se ocupe de un domeniu de interes; (5) Securitatea oferită prin 

ocuparea unui astfel de post. 

Observăm că motivele se încadrează într-o sferă de sinonimie destul de ridicată. 

Dar a observa doar care sunt aceste motive nu este nici pe departe suficient. Analiza 

noastră trebuie structurată mai în profunzime pentru a înţelege mecanismele care fac ca 

anumite persoane să aleagă (sau nu)o carieră didactică. Acest lucru este cu atât mai 

important cu cât – aşa cum ne atenţionează S. Rosenholtz şi M. Smylie, în studiul lor 

Teacher Compesation and Career Ladders (1984) se observă un fapt îngrijorător pentru 

viitorul şcolii – „cursanţii care au cele mai multe şanse de a avea succes în activitatea de 

la catedră sunt şi cei mai puţin doritori de a intra şi a rămâne în cariera didactică”(p. 150). 

Autorii remarcă faptul conform căruia, persoanele care au decis să nu aleagă cariera 

didactică, remarcă printre principalele motive ale acestei opţiuni salariul scăzut şi statusul 

scăzut al profesiei. Astfel că, persoanele care aleg să pătrundă în cariera didactică, 

observă cei doi cercetători, sunt mai degrabă motivaţi de către motive intrinseci decât de 

motive extrinseci. Principala motivaţie intrinsecă, prezentă în literatura de specialitate 

(cei doi autori citează lucrările lui Lortie, 1975 şi Wood, 1978) şi pe care o evidenţiază şi 

acest studiu este importanţa lucrului cu copiii şi a ajutorului oferit acestora pentru a 

învăţa. O astfel de motivaţie se păstrează şi atunci când nu mai vorbim despre atragerea 

spre cariera didactică, ci despre acele lucruri care îi fac pe cei care au ales deja o carieră 

didactică să o păstreze şi să nu migreze spre alte cariere. Cei doi autori observă că, lucru 

firesc de altfel, persoanele cele mai tentate să părăsească o carieră în învăţământ sunt cele 

care nu au posibilitatea de a avea un deplin sentiment al auto-eficacităţii, a rezultatelor 

pozitive şi a succesului în munca la clasă.  

Se evidenţiază astfel câteva componente importante pentru dezvoltarea unui 

model de atragere şi păstrare între graniţele carierei didactice a celor mai valoroase 

resurse umane (produse, de altfel, chiar de către sistemul de învăţământ). O sugestie de 

analiză ne oferă Davis şi Wilson care citează modelul cognitivist elaborat de către 

Thomas şi Velthouse privind motivarea; conform acestuia putem vorbi despre patru 

factori importanţi: impact, competenţă, însemnătate şi alegere (Davis, J., Wilson, S.M., 

Principals efforts to empower teachers: Effects on teacher motivation and job satisfaction 

and stress, The Clearing House, Washington, Jul/Aug 2000, Vol 73, Iss. 6, pp. 349-353). 

Impactul arată nivelul la care propriul comportament este văzut ca producând efectele 

intenţionate în cadrul unei sarcini. Competenţa se referă la gradul în care fiecare persoană 

crede că poate performa activităţile presupuse de sarcină într-un mod performant, atunci 

când va face acest lucru. Este evident, aşa cum arată studiul citat, că atunci când o 

persoană se vede ca fiind mai puţin competentă într-un domeniu, aceasta va evita acea 

zonă de activitate în care are mai puţine şanse de a avea succes. Însemnătatea se referă la 

valoarea pe care sarcinile o au în ochii individului. Un nivel redus de însemnătate îl face 

pe individ să fie apatic şi detaşat pe când un nivel ridicat de însemnătate îl va face pe 

acesta să fie implicat şi să îşi concentreze toate energiile în vederea îndeplinirii sarcinilor. 

În sfârşit, alegerea presupune selectarea intenţionată (şi nu întâmplătoare!) a unor acţiuni 

necesare pentru atingerea rezultatelor dorite. Un nivel ridicat de alegere produce 



flexibilitate şi iniţiativă pe când, prin contrast, un nivel scăzut de alegere trimite spre 

sentimentul de a fi controlat, emoţii negative, o stimă de sine scăzută. 

Dacă este să privim cei patru indicatori, ei sunt integrali necesari pentru ca 

motivaţia unei persoane pentru un loc de muncă să fie puternică. Din punctul de vedere al 

deciziei pentru cariera didactică, observăm că impactul şi însemnătatea sunt punctele 

forte ale acestei alegeri, pe când competenţa (pusă sub semnul întrebării în primele 

momente de criză în carieră, în primii ani de activitate la catedră) şi alegerea pentru unii 

subiecţi (care fac modulul psihopedagogic fără să îşi dorească să ajungă la clasă, punând 

această alegere pe ultimul loc, dar pe care viaţa îi împinge până la urmă în direcţia unei 

catedre) reprezintă mai degrabă semne de întrebare. Această analiză ne atrage atenţia că 

este necesar un demers susţinut în direcţia pozitivării şi acestor doi indicatori. 

 
*** 

 

Din cele evidenţiate până acum se observă faptul că motivaţia pentru cariera 

didactică reprezintă astăzi o prioritate a oricărei politici de reformă, nu doar în domeniul 

învăţământului ca atare, ci în plan mai larg, social. Într-adevăr, aşa cum sistemul de 

învăţământ reprezintă motorul de dezvoltare pentru progresul social, tot aşa resursa 

umană reprezintă elementul cheie privind succesul şi viabilitatea măsurilor de reformă la 

nivelul sistemului de învăţământ. 

Problema în cauză este însă departe de a fi una naţională. Aşa cum vor arăta şi în 

continuare, o analiză largă la nivel mondial arată nu doar că avem de-a face cu un subiect 

larg dezbătut, analizat şi re-analizat în multe ţări, ci mai mult decât atât, că avem de-a 

face cu plajă de rezultate extrem de asemănătoare privind factorii care reprezintă resurse 

motivaţionale pentru a alege (ori nu) cariera didactică ca proprie carieră. 

Atragerea resursei umane spre învăţământ, pentru lucrul la catedră nu este însă 

singurul aspect dificil al problematicii dezvoltate în studiul nostru. Aşa cum vom detalia 

mai târziu, avem de-a face cu aspecte extrem de dificile, deoarece, este important nu doar 

să ne asigurăm că absolvenţii aleg în cunoştinţă de cauză o astfel de carieră, ci – mai mult 

– că resursele umane cele mai valoroase sunt atrase spre cariera de dascăl. Pentru a putea 

atinge un asemenea deziderat, trebuie să investigăm în profunzime natura acestei 

motivaţii, specificitatea ei şi să identificăm şi aspectele negative, factorii care conduc la 

nealegerea unei asemenea profesiuni de către unii dintre absolvenţi. 

Iată de ce în cadrul acestor studii cercetătorii au încercat să răspundă la întrebarea: 

care sunt principalii atractori pentru cariera didactică? Răspunsul la această întrebare a 

devenit unul extrem de important şi în aceeaşi măsură urgent deoarece lipsa de motivare 

pentru cariera didactică dezvoltă ca într-un principiu al dominoului foarte multe efecte, 

atât de natură directă cât şi indirectă. Spre exemplu, studii recente arată nu doar că 

profesori motivaţi înseamnă elevi motivaţi (cum am evidenţiat mai sus), ci şi că dacă 

cadrele didactice practicante nu sunt motivate de profesiunea pe care o practică, o 

consecinţă probabilă şi posibilă este apariţia unei stări de demotivare la cursanţii acestora, 

elevi şi studenţi. Pe de altă parte, lipsa de atractivitate a carierei didactice ar putea 

conduce la realitatea faptului că nu vor mai fi atrase spre această profesiune resursele 

umane cele mai valoroase (pe care acelaşi sistem de învăţământ le produce!). O selecţie 

mai slabă a cadrelor didactice din absolvenţii mai puţin capabili poate conduce la 

determinarea apariţiei unui adevărat cerc vicios: studenţii deveniţi cadre didactice reuşesc 



în mai mică măsură să realizeze o activitate instructiv-educativă de succes, ceea ce 

conduce la apariţia unor cursanţi mai slab pregătiţi dintre care se vor recruta viitorii 

specialişti în diferite profesii, dar şi viitoarele cadre didactice! Dacă intrăm într-un astfel 

de cerc vicios, rezultatele nu au cum să fie dintre cele mai bune. 

De ce este important să identificăm factorii semnificativi care definesc motivarea pentru 

cariera didactică? Pentru că, aşa cum bine remarcă Saul Neves de Jesus şi Joseph Conboy 

în studiul lor „A stress management course to prevent teacher distress” putem să intuim 

că motivaţia cadrului didactic are un important efect asupra motivaţiei dezvoltate de către 

cursanţii acestuia. 

Iată de ce motivarea pentru cariera didactică a devenit un imperativ al societăţii 

moderne. Literatura de specialitate ne dezvăluie o mare diversitate a cercetărilor în 

domeniu. Pornind de la necesitatea de a cuprinde într-o viziune extinsă fenomenul 

motivării, ne este utilă în acest demers perspectiva oferită de către McInerny, V., Machr, 

M., L., Dowson, M., (2004); autorii observă că în studiul motivaţiei profesionale ne sunt 

utile trei elemente: (1) ATRACŢIA – desemnând forţa care îi face pe oameni să se 

implice sau să nu se implice într-o activitate; (2) RETENŢIA PROFESIONALĂ – 

evidenţiază cât timp se păstrează implicarea despre care vorbeam mai sus; şi (3) 

CONCENTRAREA – delimitează cât de profundă este respectiva implicare profesională. 

Este evident că un studiu centrat pe rezultate viabile şi operaţionale trebuie să ia în calcul 

toate aceste trei elemente şi nu doar primul element – aspect care a făcut obiectul celor 

mai multe cercetări din literatura de specialitate. Astfel trebuie să răspundem nu doar la o 

simplă întrebare: ce îi motivează pe studenţi să urmeze o carieră didactică, ci la o reţea de 

interogaţii printre întrebările suplimentare putând număra: cum putem să păstrăm cele 

mai valoroase resurse umane în sistemul de învăţământ şi cum putem să maximizăm 

plăcerea acestora de a-şi desfăşura activitatea? 

Despre ce este în fapt vorba? Pentru a face lumină în studierea fenomenului motivării 

pentru cariera didactică vom apela la studiile lui Luce; acesta face apel la studiile lui 

Locke pentru a observa că „Satisfacţia sau insatisfacţia creată de către un loc de muncă 

este rezultanta unei balanţe între ceea ce persoana îşi doreşte de la locul de muncă propriu 

şi ceea ce percepe că acesta din urmă îi oferă în fapt” (Locke apud Luce, J 1998) 

Elementele componente ale acestei motivaţii profesionale cu accent pe spaţiul 

necesitat de către analiza noastră (motivaţia opţiunii pentru cariera didactică) sunt 

distincte în mai multe studii. Astfel, în Note d’information 01-46 , editată de Minstere 

Education Nationale din Franţa, Direction de la programmation et du developpment 

(DPD), autori Esquieu, N., Perier, P., , lista motivelor pentru a urma o carieră didactică 

este: (1) autonomia muncii oferită de către profesiunea didactică; (2) timpul liber, 

vacanţele; (3) securitatea locului de muncă; (4) garantarea unui echilibru între viaţa 

profesională şi viaţa privată; (5) dorinţa de a lucra cu copiii; (6) dorinţa de a preda; (7) 

consideraţia socială înaltă de care se bucură această profesiune; (8) exercitarea unei 

funcţii educative; (9) salariul; (10) perspectiva oferită de evoluţia în carieră; şi (11) 

exercitarea unei meserii în serviciul public. Această viziune este confirmată mai departe 

de multe alte studii. De pildă, în studiul Teacher Voices – A Survey on Teacher 

Recruitment and Retention publicat de către Goldberg, P. E. şi Proctor, K., M., 

(teacher.scholastic.com/professional/teachertoteacher/ttt/voices_part1.pdf) autorii au 

identificat opt motive pentru alegerea iniţială de a urma o carieră didactică, descrise aici 

în ordinea importanţei, de la 1 – cel mai important factor la 8 – cel mai puţin important: 



(1) dorinţa de a lucra cu copiii; (2) pasiunea pentru o disciplină şcolară/domeniu de 

studiu; (3) importanţa acordată predării; (4) influenţa exercitată de către una dintre 

cadrele didactice pe care subiectul le-a avut în trecut; (5) statusul oferit de către profesia 

didactică; (6) lipsa unei alte opţiuni de carieră; (7) oportunităţile de avansare în carieră; şi 

(8) securitatea oferită ca loc de muncă pentru începători. Studiind această distribuţie 

oferită de către cei doi cercetători, se cuvine remarcat ocurenţa a două aspecte: (a) pe de o 

parte, locul (6) ocupat de lipsa unei alte opţiuni de carieră este în măsură să ne bucure, 

deoarece trimite la faptul că pentru mulţi dintre profesori, alegerea carierei didactice a 

reprezentat o opţiune dorită (dintr-un motiv sau altul) pentru ea însăşi şi nu o închidere 

spre altceva „mai bun”; şi (b) situarea pe locul (7) al oportunităţilor de avansare în carieră 

este un factor interesant de analizat, deoarece, dacă majoritatea celorlalte cariere (cu care 

„rivalizează” tipul de pregătire oferit de către profesia de dascăl) situează o astfel de 

opţiune pe locuri fruntaşe în topurile motivelor pentru care au ales respectiva profesiune, 

în cazul nostru rezultatul relevă faptul că avem de-a face cu o categorie specială şi 

dedicată activităţii instructiv-educative deoarece acest element nu este printre cele 

considerate hotărâtoare în balanţa alegerii. 

 

O perspectivă şi mai clară datorită efortului de a strânge toate aceste elemente 

separate în interiorul unor categorii ne este oferită de către Studiul Why Become a 

Teacher? The motivation of students participanting in a teacher program in an university, 

elaborat de către Lisa Francks de la Rowan University (1996); în cadrul cercetării 

autoarea identifică cinci teme majore ale atractivităţii spre cariera didactică: 

(1) factori interpersonali (unele dintre persoanele intervievate doresc să „lucreze cu 

oamenii” şi la face plăcere „să aibă contact cu persoanele tinere” 

(2) serviciul social (sunt subiecţi care văd profesia didactică ca o „oportunitate să facă 

un lucru important pentru societate” ori „să execute o misiune specială şi sacră”) 

(3) continuitatea (persoanelor investigate le „place şcoala”, ori nu se văd 

desfăşurându-şi specializarea în afara instituţiei şcolare) 

(4) beneficiile materiale (beneficii referitoare la stabilitate, prestigiul social al 

profesiunii didactice ori chiar salariale) 

(5) compatibilitatea temporală (pentru unii dintre subiecţii investigaţi, „flexibilitatea 

programului” şi existenţa unor vacanţe lungi ori compatibilitatea profesiunii 

didactice cu o viaţă de familie armonioasă, reprezintă tot atâtea argumente pentru 

profesia didactică). 

Lisa Francks ne mai oferă o interesantă distribuţie a studenţilor înscrişi în programul de 

pregătire pentru o carieră didactică în următoarele categorii, utile pentru o studii 

ulterioare: 

(1) categoria cea mai favorabilă unei viitoare dezvoltări: decisă să urmeze cariera 

didactică şi entuziastă; 

(2) categoria care trebuie atrasă şi motivată spre cariera didactică: entuziastă, dar nu 

încă decisă; 

(3) o categorie care pune sub semnul întrebării motivaţia pentru profesiunea aleasă: 

persoanele decise, dar ne-entuziaste. Este evident că dacă nu intervine o 

schimbare favorabilă în modul în care aceştia percep profesia didactică, din rândul 

lor vom putea vorbi despre persoane atât self-distructive (deoarece nu vor fi 



niciodată încântate de opţiunea făcută) cât şi – probabil – cu consecinţe negative 

relativ la activitatea instructiv-educativă realizată; 

(4) ultima categorie, deloc potrivită pentru cariera didactică este descrisă de către 

autoare pe intervalul nedecisă şi ne-entuziastă. 

 

Aşa cum semnalam în primele rânduri ale acestui articol problema motivării pentru 

cariera didactică ridică numeroase semne de întrebare. Astfel, S. Rosenholtz şi M. 

Smylie, în studiul lor Teacher Compesation and Career Ladders (1984), observă un fapt 

îngrijorător pentru viitorul şcolii – „cursanţii care au cele mai multe şanse de a avea 

succes în activitatea de la catedră sunt şi cei mai puţin doritori de a intra şi a rămâne în 

cariera didactică”(p. 150). Autorii remarcă faptul conform căruia, persoanele care au 

decis să nu aleagă cariera didactică, remarcă printre principalele motive ale acestei 

opţiuni salariul scăzut şi statusul scăzut al profesiei. Astfel că, persoanele care aleg să 

pătrundă în cariera didactică, observă cei doi cercetători, sunt mai degrabă motivaţi de 

către motive intrinseci decât de motive extrinseci. Principala motivaţie intrinsecă, 

prezentă în literatura de specialitate (cei doi autori citează lucrările lui Lortie, 1975 şi 

Wood, 1978) şi pe care o evidenţiază şi acest studiu este importanţa lucrului cu copiii şi a 

ajutorului oferit acestora pentru a învăţa. O astfel de motivaţie se păstrează şi atunci când 

nu mai vorbim despre atragerea spre cariera didactică, ci despre acele lucruri care îi fac 

pe cei care au ales deja o carieră didactică să o păstreze şi să nu migreze spre alte cariere. 

Cei doi autori observă că, lucru firesc de altfel, persoanele cele mai tentate să părăsească 

o carieră în învăţământ sunt cele care nu au posibilitatea de a avea un deplin sentiment al 

auto-eficacităţii, a rezultatelor pozitive şi a succesului în munca la clasă.  

Vedem astfel că avem de-a face cu o situaţie cu desfăşurare multiplă, departe ce a ne 

referi la un lucru simplu şi uşor de echilibrat (în sensul corectării unei erori de 

funcţionare). Pe de o parte nu întotdeauna cele mai capabile resurse umane aleg să intre 

în cariera didactică, pe de altă parte tocmai sistemul de învăţământ prin erorile şi 

variabilele sale negative reuşeşte să îşi îndepărteze o parte dinrte neaveniţi acţionând în 

direcţia unei auto-protecţii. În linie directă cu aceste aspecte şi referindu-se nuanţat la 

subiectul motivării pentru cariera didactică, Linda Evans în cartea sa Teacher morale, job 

satisfaction and motivation ridică o problemă extrem de importantă: dacă multe studii au 

scos în evidenţă elementele importante în urma cărora profesia didactică este considerată 

neatractivă, Evans observă că „nu este suficient să ştim ce nu le motivează pe cadrele 

didactice; este mult mai important să aflăm care sunt acele elemente care le motivează 

pentru a deveni cadre didactice” (Evans, p. 43). În acelaşi studiu autoarea citează o 

cercetare efectuată în 1984 de către Kasten în S.U.A. unde se observă un alt lucru 

important: conform acestei cercetări 64% dintre cadrele didactice intervievate ar alege 

din nou aceeaşi profesie datorită satisfacţiei pe care o resimt din activitatea cu copiii. 

 

Revenind la problematica generată de identificarea acelor elemente necesare 

pentru ca absolvenţii să îşi dorească să urmeze o carieră didactică, conform studiului 

Candidate set candidats a l’enseignement: etude de motivations realizat de către 

C.A.Kaiser, K. Muller-Krucera, N. Bohr şi A. Schonenberger sub egida GPE (Gestion 

Previsionnelle Enseignants), Geneva 2003, principala motivaţie pentru a deveni cadru 

didactic o reprezintă motivaţia altruistă urmată de (2) condiţiile de muncă; (3) vocaţia 

resimţită de către intervievaţi, (4) statutul profesional ocupat, (5) mobilitatea 



profesională, (6) formarea continuă de care beneficiază cei care acced în profesiunea 

didactică şi (8) alegerea cea mai bună în situaţia în care se află intervievatul în acel 

moment. Rezultate asemănătoare sunt identificabile şi într-un alt studiu –  Improving the 

teaching profession though understanding educators self motivation (Z. Pihie, H. Elias, 

2004), de data asta avem însă la dispoziţie reversul medaliei: astfel, motivele oferite de 

către cadrele didactice pentru care nu preferă profesiunea de dascăl includ în special 

factori externi cum ar fi: supraîncărcarea postului (multe activităţi), salariile scăzute, 

probleme de disciplină a elevilor la clasă şi managementul şcolar defectuos. 

 

În sfârşit, în cercetarea Motivation to Teach: Psychometric Perspectives Across 

the First Semester of Teacher Education (C. Sinclair, M. Dowson, D. M. McInerney, 

2006) se observă că atât atragerea unor noi candidaţi pentru profesia didactică cât şi 

păstrarea acestora (dupa ce au fost atraşi) în interiorul acestei cariere reprezintă aspecte 

critice. Motivaţia primară a acestei dificultăţi este dată de către faptul că două elemente 

cheie în motivarea pentru profesie: salarizarea şi statutul profesional nu sunt la fel de bine 

îndeplinite în cadrul profesiei didactice prin comparaţie cu alte profesii.  

Un alt aspect interesant este dat de faptul că, aşa cum subliniază cei trei autori, nu ne 

interesează doar atragerea spre profesia didactică a unor candidaţi, ci mult mai important, 

a acelor persoane potrivite cu meseria de dascăl.  

Examinând literatura de specialitate, Sinclair, Dowson, McInerney (2006) observă că 

printre motivele pentru care este urmată o carieră didactică se află: (a) „iubirea” faţă de 

copii ori dorinţa de a lucra cu copiii şi adolescenţii; (b) valoarea percepută a meseriei de 

dascăl, de a-i învăţa pe alţii; (c) dorinţa de a îi ajuta pe ceilalţi; (d) insatisfacţii în alte 

cariere avute anterior; (e) beneficii colaterale percepute ca derivând din meseria de cadru 

didactic (cum ar fi programul flexibil şi vacanţele); (f) faptul că intrarea în profesia 

didactică este percepută ca fiind mai uşoară în comparaţie cu accesul în alte meserii; (g) 

motivaţii de factură „intelectuală” cum ar fi dragostea pentru domeniul care urmează a fi 

predat perspectivă colaţionată cu dorinţa de a împărtăşi altora din aceste cunoştinţe; (h) 

influenţe provenite de la alte persoane (cum ar fi familia, prietenii, cadre didactice, 

membrii ai comunităţii de provenienţă etc.) în alegerea carierei; (i) statutul profesiei 

didactice; şi (j) plăcerea de a practica o profesie care cere frecvente interacţiuni cu ceilalţi 

(motivaţie de afiliere). 

 

În Rapport au ministre de l’education nationale, Ministerul Educaţiei Naţionale 

din Franţa, publicat în 2002 de Direction de la programmation et du developpment (DPD) 

şi intitulat « Enseigner un metier pour demain » motivele pentru care este aleasă 

profesiunea didactică includ printre primele trei aspecte: (1) « dragostea pentru 

disciplina/materia şcolară », ceea ce poate genera necesitatea de a împărtăşi şi celorlalţi 

această pasiune pentru un domeniu ; (2) plăcerea activităţii cu o copiii şi tinerii; (3) 

statutul social dobândit astfel şi apartenenţa la o organizaţie atractivă din punct de vedere 

social. Este interesantă şi concluzia studiului, conform căreia toate aceste motivaţii care 

au o aparenţă pozitivă şi legitimă, sunt tot atâtea elemente de risc al decepţiei în 

momentul în care perspectiva ideală asupra profesiei se confruntă cu o realitate complexă 

şi contradictorie. Această viziune este în perfectă concordanţă cu momentele de criză în 

carieră (destul de frecvente şi de profunde la început) pe care numeroasele studii din 

literatura de specialitate le evidenţiază. 



 

O altă cercetare importantă elaborată de către Wang, H.-H., Fwu, B.-J., şi 

intitulată Why Teach? The Motivation and Commitment of Graduate Students of a 

Teacher Education Program in a Research University (Proc. Natl. Counc. ROC, vol. 11, 

No 4, pp. 390-400) principalele motive pentru care cariera didactică devine un atractor 

pentru studenţi sunt: -- lucrul cu copiii/oamenii, impactul asupra vieţii elevilor şi – prin 

aceasta – schimbarea socială care se poate produce,  

- creativitatea de care pot da dovadă şi autonomia crescută,  

- timpul avut la dispoziţie (flexibilitatea programului, intervalul de relaxare oferit de către 

vacanţe etc.),  

- securitatea crescută oferită de către un atare loc de muncă.  

Drept elemente care au condus la o astfel de alegere (elemente de facilitare a deciziei) 

autorii numesc: relativa uşurinţă cu care se intră în carieră (prin comparaţie cu altele); 

influenţa părinţilor, identificarea cu un profesor pe care respectivii studenţi l-au avut 

anterior şi a funcţionat ca un model pentru evoluţia personală (interesant de amintit este 

că şi experienţa inversă conduce la acelaşi rezultat: studenţii care au avut de suferit de pe 

urma comportamentului neadecvat al unui profesor specifică că ar dori la rându-le să 

devină cadre didactice pentru ca să ofere un altfel de model decât cel de care ei înşişi au 

avut parte). 

 

Reîntorcându-ne în spaţiul american, într-un bine documentat studiu intitulat Teacher 

Motivation and Job Satisfaction: A Study Employing the Experience Sampling Method” 

autorul, Andre Bishay,  observă că motivaţia faţă de profesiunea didactică tinde să 

crească pe măsura unei mai mari experienţe şi ani petrecuţi la catedră. În studiu se 

remarcă faptul că această motivaţie crescută se leagă de rolul social al cadrului didactic, 

existând remarci de tipul „rolul meu este vital pentru societate”. Pe de altă parte, o 

posibilă explicaţie ar putea consta şi în aceea că profesorii cu vechime la catedră au un 

control crescut asupra modului în care se desfăşoară activitatea instructiv-educativă 

(având mai multă experienţă decât cei tineri) şi poate exista şi o anumită auto-motivaţie 

generată de faptul că s-au obişnuit cu ideea de a fi profesori, fiindu-le greu să se „vadă” 

în altă profesie. Nu este de neglijat nici argumentul oferit de către autorul studiului, care 

remarcă faptul că profesorii cu vechime dispun de compensaţii financiare sensibil mai 

mari decât cadrele didactice tinere, pentru ei demotivarea financiară nefiind atât de 

puternică. Un alt factor este gradul de responsabilitate deţinut; s-a observat astfel, că acei 

profesori care deţineau poziţii de responsabilitate (spre exemplu, roluri administrative în 

şcoală) declarau şi un grad mai mare de satisfacţie profesională şi de motivaţie pentru 

carieră. Dacă este să legăm profesia didactică, în principal, de motivaţia de realizare, 

putem observa că o asemenea de perspectivă este corectă; astfel, cu cât cadrele didactice 

au nivele de responsabilitate superioară, este de presupus că şi motivaţia de realizare este 

mai complex îndeplinită, ceea ce conduce – firesc – la un nivel de satisfacţie profesională 

superior. Explicaţia pe care autorul studiului ne-o oferă este de asemenea concludentă: 

astfel, creşterea nivelului de responsabilitate poate însemna – pentru cadrul didactic 

respectiv – o mai mare implicare, necesitatea de a face faţă unor provocări mai însemnate 

şi un control mai extins asupra modelului de evoluţie a vieţii sale profesionale (aceste 

aspecte fiind în măsură să îmbunătăţească nivelul motivaţiei pentru carieră).   

 



O viziune interesantă şi extinsă asupra fenomenului ne este oferită în cercetarea 

„Recruitment and retention: Insight into the motivation of primary trainee teachers in 

England”; autorii acesteia citează sursele din literatura de specialitate (Mora et. al., 2001; 

Hammond, 2002; Thornton et al., 2002) pentru a concluziona că principalul motiv pentru 

a urma cariera didactică presupune impactul pe care această profesie îl are în dinamica 

socială. În ceea ce priveşte studiul propriu-zis, autorii observă mai multe categorii de 

factori, importanţi pentru cei care aleg cariera didactică; dintre aceştia: 

1. Factori pragmatici: (1) vacanţele prelungite de care beneficiază cadrele didactice; 

(2) faptul că profesia didactică oferă o bună securitate a locului de muncă; (3) 

uşurinţa cu care se obţine acest loc de muncă, odată ce ai calificarea necesară; 

2. Factori sociali: (1) sprijinul pe care profesia didactică îl oferă la progresul 

societăţii; (2) faptul că este social meritoriu să ai o astfel de profesie; (3) profesia 

didactică presupune o considerabilă varietate şi provocare, pot fi predate o 

varietate mare de subiecte; 

3. Factori legaţi de activitatea cu copiii: (1) şcolile sunt locuri de muncă plăcute; (2) 

activitatea de predare în sine este un demers plăcut; (3) plăcerea oferită de 

activitatea cu o categorie specifică de vârstă (copiii); (4) dorinţa de a ajuta elevii 

să aibă succes; 

4. Factori extrinseci: (1) încurajarea provenită de la alte persoane pentru a urma 

cariera didactică; (2) în viziunea unora dintre cei intervievaţi cariera didactică 

devine o trambulină pentru alte cariere; (3) alegerea profesiei didactice este 

generată de perceperea subiecţilor că se află în imposibilitate de a urma o altă 

profesie;  

5. Factori subiectivi: (1) experienţele anterioare ca elev au generat dorinţa de a fi 

profesor; (2) pasiunea pentru domeniul care urmează să fie predat; 

 

În sfârşit, luând spre exemplificare paleta largă de opţiuni oferită de către studiul Why 

people choose to become teachers and the factors influencing their choice of initial 

teacher traning route: early findings from becoming a teacher (BaT) project, realizat de 

către Hobson, A., J., Tracey L., Kerr (Universitatea din Nottingham), K., Malderez, A., 

Pell (Universitatea din Leeds) şi G., Simm, C., Johnson, F. (Institutul de Cercetare 

Socială MORI) (Research Brief, no. RBX08-04, august 2004), observăm că principalele 

motive pentru care o persoană va alege o carieră didactică sunt: (1) ajutarea tinerilor în 

demersul lor de a învăţa; (2) activitatea desfăşurată cu o categorie de vârstă anume (copii 

şi tineri); (3) modelul pozitiv pe care l-au avut din partea unei persoane care le-a fost 

profesor; (4) nevoia de a oferi ceva înapoi comunităţii (în sensul recunoştinţei); (5) natura 

provocatoare a însăşi profesiunii de cadru didactic; (6) vacanţele îndelungate; (7) 

pasiunea pentru un domeniu, consolidarea implicării în acest sens; (8) securitatea oferită 

de către profesiunea didactică; (9) „modelul” negativ oferit de către un cadru didactic în 

experienţa anterioară de elev intervievatului, dorinţa de a fii un profesor mai bun decât 

cei pe care subiectul însuşi i-a avut în trecut; şi (10) statusul profesional, prestigiul 

presupus de către profesiunea didactică. 

 

Am văzut până acum o plajă largă de răspunsuri, totuşi ele se repetă în spaţiul de 

cercetare în care s-au desfăşurat studiile respective. Deşi vorbim despre spaţii geografice 

diferite putem vorbi însă despre o anumită coerenţă la nivelul statusului oferit de către 



profesiunea didactică. Totuşi, dacă ar fi să lărgim investigaţia noastră şi să vedem şi alte 

sisteme de învăţământ (spre exemplu cel australian, indian sau nigerian) lucrurile ar sta la 

fel? Ipoteza de la care am pornit este aceea că există un corpus comun de determinante 

pentru profesia didactică. Acest lucru nu exclude anumite specificităţi, însă putem să 

observăm cu acurateţe că profilul persoanei care se îndreaptă spre o astfel de profesiune 

are anumite linii generale, lucru care ne îndreptăţeşte să considerăm că o viziune nouă şi 

nuanţată asupra modului de atragere şi motivare în direcţia profesiunii didactice 

reprezintă un demers care poate avea un impact global, dincolo de particularităţile unui 

sistem de învăţământ sau altul. 

 

În studiul efectuat de către Ramachandran, V., Pal, M., Jain, S., Shekar, S., 

Sharma, J. (2005) şi intitulat Teacher Motivation in India autorii observă că printre 

argumentele pro cariera didactică se numără: „nobleţea” profesiei, respectabilitatea, 

securitatea dată de către aceasta ori volumul de muncă mai mic. Referitor la insatisfacţiile 

care conduc la o demotivare pentru cariera didactică, pot fi numiţi cinci astfel de 

indicatori: (1) alocarea unui număr prea mare de elevi la un profesor; (2) problemele 

generate de către infrastructură şcolară; (3) problemele salariale; (4) activitatea cu elevii 

provenind din comunităţile considerate inferioare din punct de vedere educativ; şi (5) 

faptul că profesorul trebuie să desfăşoare o activitate suplimentară datorată faptului că 

elevii nu frecventează permanent şcoala (printre motive, mobilitatea forţei de muncă, 

ceea ce conduce la „migraţii” ale părinţilor împreună cu copiii lor). 

Există, conform aceluiaşi studiu, patru niveluri la care putem vorbi despre motivaţie 

respectiv nemotivare pentru activitatea educativă: (1) nivelul emoţional (stima de sine, 

aprecierea din partea celorlalţi etc.); (2) nivelul financiar; (3) nivelul fizic (infrastructură, 

condiţii de muncă) şi (4) nivelul academic (evoluţia în carieră, accesul la surse de 

informare etc.) 

 

Similar celor deja enunţate, în studiul Teacher motivation: a factor for classroom 

effectiveness and school improvement in Nigeria, se observă că unul dintre elementele 

importante în motivarea unei persoane pentru o carieră didactică este definit de climatul 

şcolar în general şi climatul educaţional din clasa de elevi în special. Un astfel de „climat, 

sigur, sănătos şi fericit” este în măsură să catalizeze motivaţia cadrelor didactice pentru 

activitatea instructiv-educativă. Studiul citează un autor în domeniu (Ozigi, 1992) care 

observă că în Nigeria, cadrele didactice sunt „nefericite, frustrate şi nemotivate” punând 

aceste aspecte pe seama mediului şcolar care este nesigur şi nesănătos cu o infrastructură 

deficientă.  

 

Într-un alt studiu, Motivation of ESL Teachers, realizat de către Sebnem Suslu de la 

Hacettepe University (Ankara, Turcia) – The Internet TESLJournal , autoarea îl citează 

pe Wheatley (2000) care afirmă că „eficacitatea profesorului este în directă legătură cu 

credinţa acestuia din urmă referitoare la abilitatea proprie în a influenţa rezultatele pe 

care le obţin cursanţii”; este vorba despre faptul că profesorii consideră profesiunea 

didactică ca una importantă pentru schimbarea socială, esenţială pentru evoluţia societăţii 

prin indivizii care o compun. Acelaşi studiu, citându-l pe Dorney (2001) evidenţiază o 

serie de factori contextuali care afectează motivaţia cadrelor didactice, dintre care: 

climatul şcolar şi normele existente în şcoli; mărimea clasei, resursele şi facilităţile şcolii, 



relaţii colegiale, modul în care este văzut rolul cadrului didactic în societate, 

managementul şcolar. Elemente negative, observate de către Suslu (luând în calcul 

literatura de specialitate): (1) factorii emoţionali – faptul că trebuie să facă multe lucruri 

într-un timp scurt, poate conduce la o epuizare emoţională; (2) cadrul didactic poate 

deveni o persoană cinică, frustrată şi criticistă în relaţie cu cei cu care interacţionează (şi 

în special cu colegii) afectată fiind de fenomenul de depersonalizare; (3) în sfârşit, dacă 

cadrul didactic simte că nu are suficiente realizări şi satisfacţii profesionale, el poate 

deveni descurajat şi deziluzionat.  

 

Goh K. C. şi Atputhasamy L. de la Nayang Technological University (Singapore) au 

realizat o cercetare intitulată „Teacher education in Singapore: What motivates students 

to choose teaching as a career?”, în urma căreia au remarcat faptul că există, în general, 

trei categorii de motive necesare pentru a urma o carieră didactică: (1) motivaţia 

extrinsecă (cuprinzând elemente ca remunerarea activităţii şi alte beneficii – cum ar fi 

securitatea oferită de un atare loc de muncă); (2) motivaţia intrinsecă (bucuria de a preda 

şi mediul şcolar în care se desfăşoară procesul instructiv-educativ); şi (3) aspectele 

altruiste (faptul că profesiunea de cadru didactic oferă ocazia de a deveni un element 

hotărâtor în viaţa celor tineri, în deciziile majore pe care aceştia din urmă le vor lua). 

Pornind de la aceste consideraţii generale, reieşite din mai multe studii apărute în diferite 

ţări, autorii studiului întreprind propria cercetare, datele obţinute dezvoltând următoarea 

ierarhie a motivelor pentru care ar alege cariera didactică:  

A. Nivel superior: (1) plăcerea de a lucra cu tinerii; (2) plăcerea de a preda; (3) 

faptul că pot influenţa în bine personalitatea şi viaţa elevilor; (4) faptul că 

activitatea didactică este un demers stimulativ la nivel intelectual/cognitiv; şi (5) 

profesia didactică este una „nobilă” 

B. Nivel mediu: (1) securitatea locului de muncă; (2) faptul că pentru persoanele 

cuprinse în cercetare, un profesor a funcţionat drept model; (3) resimţirea vocaţiei 

de a fi profesor; (4) statusul ridicat al profesiei didactice; şi (5) beneficii 

financiare (bonusuri) 

C. Nivel scăzut: cum ar fi vacanţele sau încurajarea oferită de către prieteni; etc. 

 

 

O viziune apropiată de anumite aspecte relevate de către cercetările exemplificate 

anterior este oferită de „Motivacion y expectativas para ingresar a la carrera de profesor 

de education primaria: Un estudio de tres generaciones de estudiantes normalistas 

mexicanos de primer ingreso” autori Jose Maria Garcia Garduno şi Javier Organista 

Sandoval (Revista Electronica de Investigacion Educativa, vol. 8, no. 2, 2006, Ensenada, 

Baja California, Mexico), autorii au dezvoltat următoarea ierarhie a motivelor pentru care 

se alege o carieră didactică: (1) propriul interes pentru domeniu; (2) influenţa familiei; (3) 

limitările economice/financiare pentru a studia şi urma o altă carieră; (4) dificultatea de a 

intra în cariera care îi interesa (şi astfel, aşa cum se poate observa şi în alte studii), cariera 

didactică devine un loc de popas, de trecere, o „trambulină” spre alte profesii. 

 

În finalul acestor consideraţii vom cita studiul Who Chooses Teaching and Why? 

Profiling Characteristics and Motivations Across Three Australian University (elaborat 

de către P. W. Richardson (Monash University, Australia) şi H. M. G. Watt (University 



of Michigan, USA) (apărut în Asia-Pacific Journal of Teacher Education, vol. 34, No. 1, 

Routledge, March. 2006, pp. 27-56); în cercetarea desfăşurată, autorii observă că 

motivaţia pentru cariera didactică include printre elementele principale: vocaţia 

pedagogică (perceperea abilităţilor de a preda), valoarea intrinsecă a profesiunii de cadru 

didactic; dorinţa de a aduce o contribuţia socială importantă, de a forma „viitorul” şi de a 

lucra cu copiii/adolescenţii. La celălalt pol al situaţiei, unul dintre factorii motivatori cel 

mai puţin însemnaţi este acela de a urma o carieră didactică datorită influenţei exercitate 

de către alte persoane (este interesant să observăm că dacă acest aspect este important 

pentru alte cariere – a făcut ceea ce i-a spus familia spre exemplu, continuând o tradiţia a 

acesteia – în cariera didactică nu mai este semnificativ). 

Între cele două extreme s-au situat şi alte motivaţii (pe care le întâlnim în 

majoritatea studiilor în domeniu: o experienţă pozitivă cu un profesor care a slujit astfel 

drept model de carieră, securitatea oferită de către un astfel de loc de muncă, timpul mai 

mare la dispoziţie pentru a fi petrecut cu familia etc.).  

Un alt aspect important relevat de către studiul amintit este acela  al percepţiei 

carierei didactice de către intervievaţi. Aceştia văd profesiunea de cadru didactic ca fiind 

foarte solicitantă, cerând mult de la cei care o practică (activitate complexă şi dificilă, o 

implicare emoţională majoră, un nivel înalt de deţinerea a expertizei 

tehnice/specializării), dar oferind puţin (status social scăzut şi nivel salarial insuficient). 

 

Observăm, aşa cum anticipam de altfel, că multe dintre motive se repetă deşi 

vorbim despre spaţii geografice diferite, despre culturi diferite, despre sisteme diferite de 

învăţământ etc. Aceste aspecte, desfăşurate separat, devin evidente într-o prezentare 

globală. Pentru exemplificarea acestei concluzii aducem ca argument studiul UNESCO, 

intitulat Teacher Motivation, Compensation and Working Conditions, International 

Institute for Educational Planning, Paris, 2006, unde lista următoarelor motive sunt 

considerate satisfăcătoare pentru cadrul didactic, ca elemente de echilibrare şi de 

susţinere a dezvoltării în carieră: (1) dedicarea pentru profesie şi pentru activitatea cu 

copiii; (2) succesul obţinut în sala de clasă – recompensele profesionale pe care cadrul 

didactic le primeşte prin aceea că observă realizările elevilor; (3) statusul obţinut în 

comunitate, prin aceea că exercită o profesie respectată; (4) pregătirea obţinută prin 

formarea iniţială şi continuă în domeniu; (5) condiţii de muncă favorabile exercitării în 

bune condiţii a profesiei (unde intră atât disponibilitatea materialelor didactice necesare 

cât şi sprijinul oferit din partea managementului şcolar, implicarea părinţilor etc.); şi (6) 

posibilitatea de promovare şi avansare în carieră.  

 

 

I. 4. Harta resurselor. 

 

Datorită consideraţiilor exprimate mai sus şi observând importanţa unor noi aspecte ce ar 

trebui exploatate în atragerea unor resurse umane valoric înalte spre profesia didactică, 

am dorit să evidenţiem printr-un succint demers experimental, punctele tari şi punctele 

slabe în construirea unei cariere în domeniu. În conceperea primilor paşi ai cercetării am 

considerat important să evidenţiem principalele variabile valorice care trebuie luate în 

calcul pentru a cuprinde o arie cât mai mare de rezultate posibile şi a obţine o investigare 



mai de profunzime. Din discuţia cu cadrele didactice, principalele zone de investigare ar 

cuprinde: 

- managementul clasei de elevi 

- comunicarea  

- rezolvarea conflictelor educaţionale 

- lucrul cu personalităţile dificile 

- cooperarea cu colegii 

- predarea, învăţarea, evaluarea 

 

S-a observat un puternic detractor al resurselor de evoluţie în carieră în momentele de 

debut, evidenţiate prin lipsa unor strategii concrete de a face faţă situaţiilor de criză 

educaţională. 

 

I. 5. Demersul experimental 

 

În cercetarea noastră am încercat să surprindem trei laturi posibile ale motivaţiei pentru 

cariera didactică:  

(a) motivaţia studenţilor înscrişi la Departamentul pentru Pregătirea Personalului Didactic 

pentru a urma o carieră în domeniul didactic; 

(b) motivaţia cadrelor didactice practicante, care deja şi-au structurat un management al 

carierei în învăţământ 

(c) motivaţia de a alege o carieră didactică pentru cei care fac modulul psihopedagogic în 

regim postuniversitar (care nu au ales cariera didactică din timpul facultăţii) 

 

Primele două demersuri experimentale s-au extins pe trei dimensiuni, încercând să 

conjuge atât potenţialul oferit de către metodele cantitative de cercetare socio-psiho-

pedagogică, cât şi nuanţările utilizării unor metode calitative de cercetare în acelaşi areal. 

În primul rând am urmărit modul în care văd un lot de 237 de studenţi profilul cadrului 

didactic pentru a putea face o analiză a modului de dezvoltare a carierei în ochii acestora. 

În al doilea rând am urmărit determinantele carierei pe care un lot de 128 de studenţi (din 

ani terminali, anul IV şi anul III în urma procesului Bologna) le identifică drept trebuinţe 

necesare pentru evoluţie şi alegere. 

În al treilea rând, acelaşi proces (chiar dacă s-a folosit un alt instrument de cercetare) a 

fost urmărit prin feedback-urile oferite de un lot de 90 cadre didactice practicante, cu 

experienţă la catedră.  
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Fig. 1. Variabilele încrucişate ale zonelor de intersecţie între problematicile atinse. 

 

Pentru a observa profilul necesar unui cadru didactic de succes (deci, implicit motivator 

pentru persoanele participante), s-a cerut lotului de studenţi implicaţi în această cercetare 

să descrie caracteristicile amintite în două etape: în primul rând fiecare dintre ei trebuia să 

noteze între 5 şi 7 de astfel de caracteristici pe care le considera, în mod individual, 

importante. În al doilea rând urma un focus-group cu 5-7 participanţi care încercau să 

observe acele elemente de context comun şi diferenţele. În al treilea rând grupurile au 

trecut la negocierea unor liste unice definite de consens şi înţelegerea fiecărui aspect 

identificat şi ridicat în cadrul discuţiilor. În urma centralizării datelor obţinute s-a 

evidenţiat următoarea ierarhie:  

1. Competenţă ştiinţifică (profesională) şi abilităţile de comunicare (cu scoruri 

egale); 

2. Empatie (posibilitatea de a-l înţelege pe celălalt „din interior”) 

3. Corectitudine/obiectivitate în tratarea cursanţilor şi în evaluarea progresului 

acestora; 

4. Flexibilitate 

5. Autoritate/Capacitatea de a impune respect cursanţilor.  

 

Aceste date reprezintă un feedback pentru construirea ulterioară a profilului de 

competenţe pe care profesiunea de cadru didactic le implică şi a modului în care se poate 

grefa un sistem de motivare pentru cariera didactică pe aceste competenţe prin echilibrul 

propus între sistemele de formare iniţială şi pregătire continuă. 

 

Cel de-al doilea indicator s-a structurat pe două temeiuri de analiză, cu un demers central, 

comun totuşi: de identificare a elementelor motivatoare pentru cariera didactică atât pe 

verticală (chestionând studenţii de la modulul psihopedagogic aflaţi în an terminal, aflaţi 

în faţa deciziei de a urma sau nu o carieră didactică) cât şi pe orizontală (obţinând un 

feedback de profunzime de la cadrele didactice practicante privind motivele pentru care 

se obţine retenţia în cadrul carierei de cadru didactic).  

În ceea ce priveşte prima parte a cercetării, considerând că studenţii din anii terminali nu 

au încă cristalizată motivaţia de a urma sau nu cariera didactică (aceasta aflându-se la 

primele momente de certificare, în evoluţie), s-a cerut ca în cadrul studiului să se 

urmărească o acţiune de investigare în literatura de specialitate a indicatorilor deja 

consacraţi pentru cariera didactică, pentru ca studenţii să aibă o acţiune de aderare la unul 

sau altul dintre indicatori în funcţie de personalitatea proprie, în funcţie de propria grilă 

de valori. A existat, de asemenea, necesitatea argumentării acestor alegeri.  

 

În investigarea cadrelor didactice mecanismul folosit a fost altul. Luând în calcul ipoteza 

conform căreia cadrele didactice practicante au deja o motivaţie consolidată pentru 

propria carieră, aceşti subiecţi nu au mai avut posibilitatea de a se racorda la valori şi 

indicatori deja consacraţi de literatura de specialitate. Ei au trebuit să răspundă unui set 

de întrebări şi să aleagă cel mai important indicator pentru care rămân în carieră şi cel 

mai important indicator pentru care ar pleca din carieră. Această tabelă duală a fost 



necesară pentru a obţine o imagine de echilibru a întregului sistem de motivare, o 

perspectivă holistă care să conţină şi avantaje şi dezavantaje. Distribuţia rezultatelor a 

fost următoarea: 

 

Motivele pentru care ar rămâne în profesia didactică: 

1. Contactul cu copiii/tinerii care ar fi extrem de pozitiv pentru cadrele didactice; 

2. Pasiunea pentru domeniul pe care îl predau; 

3. Ajutorul pe care îl pot oferi în dezvoltarea elevilor; 

4. Responsabilitatea socială pentru formarea viitorului ţării; 

5. Timp liber (spre exemplu vacanţele) şi flexibilitatea programului. 

 

Motivele pentru care ar părăsi profesia didactică: 

1. Salariul necorespunzător (motivaţia financiară); 

2. Birocratizarea activităţilor presupuse de meseria de profesor (prea multe „hârtii” 

pe care trebuie să le facă); 

3. Lipsa de apreciere adecvată din partea societăţii 

4. Lipsa de motivaţie a elevilor şi a părinţilor pentru actul instructiv-educativ; 

5. Schimbările frecvente ce se petrec la nivelul sistemului de învăţământ. 

 

Referitor la cel de-al treilea demers experimental, în cercetarea realizată pe 63 de cursanţi 

adulţi, posesori a unei diplome de licenţă şi înscrişi la modulul postuniversitar de abilitare 

psihopedagogică şi metodică, motivele acestei decizii târzii au fost: 

Motive pentru a alege cariera didactică: 

1. Plăcerea de a lucra cu elevii, contactul cu tinerii  

2. Faptul că nu au avut cunoştinţă de un astfel de modul în timpul facultăţii/nu au 

avut ocazia de a urma un astfel de modul/au urmat modulul, dar incomplet, 

lipsindu-le discipline şi neputând astfel să primească certificatul de pregătire 

psihopedagogică  

3. Descoperirea târzie a vocaţiei în urma unei experienţe întâmplătoare, dar pozitive 

la catedră 

 

Temeri pe care le încearcă aceşti cursanţi la intrarea în cariera didactică: 

1. Insuficienţa financiară (salariul necorespunzător) 

2. Teama de a nu se plafona, prin activitate rutinieră 

3. Climatul şi mentalitatea din şcoli (climat negativ şi stresant în şcoli, stres creat de 

indisciplina elevilor) 

 

Efectuând o scurtă analiză comparativă putem observa câteva lucruri interesante, în 

măsură de a ne oferi o imagine şi un set de indicatori pentru modul în care putem 

dezvolta instrumente eficiente de motivare pentru cariera didactică a celor mai valoroase 

dintre resursele umane. Astfel, observăm că plăcerea contactului cu elevii/studenţii (cu 

copiii şi tinerii) se păstrează drept un indicator forte al progresiei în cariera didactică. La 

polul opus, salariul necorespunzător este o temere şi pentru cei care aleg mai târziu, chiar 

dacă aceştia din urmă aleg mai în cunoştinţă de cauză (în comparaţie cu studenţii). Atât 

faptul că absolvenţii nu au avut cunoştinţă de un astfel de curs în timpul facultăţii cât şi 

faptul că unii şi-au descoperit mai târziu vocaţia pedagogică demonstrează că este 



necesară o mai bună promovare în rândul studenţilor a modulului psihopedagogic cu 

evidenţierea unor surse atractoare (cum ar fi plăcerea de lucra cu elevii). Toate acestea 

sunt doar câteva elemente într-un proces mult mai larg şi mai complex de regândire şi 

reproiectare a motivării pentru cariera didactică ca demers coerent şi integrat în planurile 

operaţionale al Departamentelor pentru Pregătirea Personalului Didactic. 

 

 

O altă analiză este unghiul de vedere comparativ la care am făcut referire mai 

devreme. Este profesiunea didactică un determinant specific, complet diferită de alte 

cariere? Din perspectivele furnizate mai devreme, se pare că lucrurile converg în această 

direcţie. Pentru a avea o imagine mai nuanţată am preluat studiul lui Don Elizur realizat 

în 1989, un studiu transcultural prin intermediul unui chestionar cu o configuraţie care să 

acopere principalele teorii ale motivării (Maslow, Herzberg, McClelland, Hackman şi 

Oldham etc.), cuprinzând în forma finală un număr de itemi care propuneau răspunsuri ce 

trebuiau alese pe o scală de la “foarte neimportant” la “foarte important” (apud Corbett, 

1994). Factorii motivaţionali au fost ierarhizaţi după cum urmează (1 –cel mai important 

factor, 10 –cel mai puţin important): 

 

 USA UK Germania Olanda Taiwan Corea Ungaria China 

Muncă 

interesantă 

1 2 1 1 2 3 6 5 

Realizări 2 6 7 2 1 1 2 1 

Promovare 3 7 10 6 4 7 10 6 

Recunoaştere 

personală 

(auto-stimă) 

4 5 9 9 3 9 7 3 

Folosirea 

abilităţilor 

5 4 6 6 8 4 5 2 

Autonomia în 

muncă 

6 9 5 4 7 10 9 4 

Siguranţa 

postului 

7 8 4 8 5 2 8 10 

Manager bun 

(atent şi 

corect) 

8 10 3 7 6 6 1 7 

Venituri bune 9 3 8 10 10 8 4 9 

Colegi buni 

(agreabili) 

10 1 2 3 9 5 3 8 

 

 Cadre didactice 

Muncă interesantă 1 

Realizări 4 

Promovare 9 

Recunoaştere personală (auto-stimă) 5 

Folosirea abilităţilor 2 

Autonomia în muncă 3 



Siguranţa postului 6 

Manager bun (atent şi corect) 7 

Venituri bune 10 

Colegi buni (agreabili) 8 

 

În răspunsurile amintite nu putem să nu remarcăm situarea pe ultimul loc a „veniturilor 

bune”, fapt care ne-a făcut – în convorbirile cu cadrele didactice participante la 

investigaţie – să întrebăm motivaţia acestei perspective. Răspunsul pe care ni l-a dat un 

cadru didactic este simptomatic pentru analiza noastră şi confirmă cele spuse de către 

Zimmerman în debutul acestei lucrări: „Dacă am fi dorit venituri substanţiale nu ne 

făceam profesori” – de unde motivaţia intrinsecă şi asumarea vocaţiei – elemente de bun 

augur pentru construcţia unui demers naţional de motivare pentru cariera didactică. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Partea a II-a 

 

Ghid practic privind motivarea pentru cariera didactică 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



II. 1. Preambul 

 

 

Sunteţi managerul unei instituţii de învăţământ. Aveţi o viaţă profesională “plină” – 

multe situaţii de întocmit, birocraţie cât cuprinde şi ca atare timpul care vă rămâne la 

dispoziţie este absolut insuficient. Primiţi acest ghid de integrare a tânărului cadru 

didactic în şcoală şi – firesc – vă puteţi întreba: nu se poate integra singur? Să am şi grija 

asta pe cap? 

De ce este necesar ca un manager (fie el al unei şcoli sau la nivelul oricărui tip de 

organizaţie) să cunoască şi să utilizeze permanent strategii de motivare şi integrare în 

şcoală a debutanţilor? Pentru că – lucru pe care îl resimţiţi desigur – astăzi, mai mult ca 

oricând – instituţia şcolară are nevoie de oameni motivaţi şi loiali, care să se identifice, să 

fie una cu instituţia în care lucrează. 

 

 

Cum re-formăm: 

Dragostea faţă de copii 

Plăcerea de a preda/împărtăşirea unor cunoştinţe (pasiunea pentru domeniu şi 

ajutorul pe care îl pot oferi în dezvoltarea elevilor) 

 

Din cercetarea realizată de către noi în perioada 2007-2008 principalele motivatoare 

pentru cariera de cadru didactic s-au evidenţiat: 

- Dragostea faţă de copii 

- Plăcerea de a preda/împărtăşirea unor cunoştinţe (pasiunea pentru domeniu şi ajutorul 

pe care îl pot oferi în dezvoltarea elevilor) 

Este evident că managerul trebuie să se asigure ca aceste elemente să rămână la cote 

înalte pentru ca motivaţia pentru cariera didactică să rămână, la rândul ei, constantă. În 

calitate de manager nu puteţi să nu luaţi în calcul această necesitate. Dacă vă doriţi 

conducerea unei instituţii cu adevărat performante, dumneavoastră trebuie să vă implicaţi 

activ în motivarea propriilor oameni şi în identificarea celor mai bune modalităţi de 

păstrare a resurselor umane valoroase în câmpul organizaţional 

 

 

Exerciţiu pentru realizarea motivatorilor: Managerul le va cere cadrelor didactice în 

fiecare lună să povestească la o întâlnire cu toate cadrele didactice o întâmplare ca fiind 

cea mai frumoasă experienţă de predare/lucru cu copiii pe care profesorii au trăit-o în 

luna respectivă. La întâlnirea în cauză nu se vor admite critici şi probleme (ele pot fi 

discutate cu orice altă ocazie, dar nu acum) pentru că avem de-a face cu o întrunire de 

celebrare a ceea ce este bun în profesie. 

 

 

 

 

 

 

 



Pasul 1. Un posibil model privind cariera didactică 

 

Procesul de motivare pentru cariera didactică este departe de a fi unul simplu. În primul 

rând pentru că – aşa cum se observa în literatura de specialitate – cadrul didactic este o 

persoană aparte, cei care au „vocaţie” pedagogică fiind cei mai potriviţi pentru a ocupa o 

astfel de poziţie profesională. Iată de ce, prima măsură este aceea de identificare şi de 

atragere a celor mai valoroase resurse umane spre învăţământ.  

 

 

Perspectivele asupra carierei sunt multiple. În cele ce urmează ne vom referi la legătura 

dintre viaţa personală şi viaţa profesională (ca în primul model) sau la câteva stagii 

definitorii în evoluţia în carieră prin raportare directă la modelul competenţelor (cel de-al 

doilea model). 

 În primul model R. P. Weathersby şi J. M. Tarule (apud Cascio, 1986, pp. 328-

329) sintetizând contribuţiile din literatura de specialitate ne oferă o scurtă caracterizare a 

stagiilor vieţii de adult cu un accent deosebit asupra impactului acestora în sfera pieţii 

muncii. Preluăm această perspectivă deoarece ea funcţionează în dublu sens: ca element 

de introspecţie şi de înţelegere a propriilor tendinţe de creştere şi dezvoltare dar şi a 

înţelegerii celorlalţi. În acelaşi timp trebuie observat că o astfel de perspectivă trebuie să 

constituie un reper dar atragem atenţia asupra necesităţii înţelegerii acestor formulări în 

spiritul anilor '90 şi din perspectiva societăţii americane. Păstrând aceste circumstanţe 

valoarea operaţională a acestei liste este evidentă: 

 

1. Părăsirea familiei (de la 16 ori 18 la 20-24 de ani).  

Sarcinile psihice majore: separarea de familie, reducerea dependenţei de suportul familial 

şi autoritatea acesteia; dezvoltarea unei noi case (familii); se vede pe sine ca pe un adult. 

Evenimente marcante: părăsirea casei, apariţia unor noi roluri şi mai multă autonomie în 

ceea ce priveşte planificarea vieţii: facultate, călătorii, armată, loc de muncă. Deciziile 

iniţiale privind ceea ce va studia, ce carieră va urma, viaţa afectivă. 

Faza caracteristică: o balanţă dintre „a fi în” şi „a ieşi din” familie. 

 

2. Intrarea în lumea adultă (începutul vârstei de 20 de ani, până spre 27-29) 

Sarcini psihice majore: explorarea posibilităţilor lumii adulţilor şi dezvoltarea primelor 

unghiuri de vedere în care se vede pe sine ca adult. Îşi manifestă capacitatea de 

dezvoltare a relaţiilor intime, creează Visul de dezvoltare personală, îşi găseşte un 

mentor.   

Evenimente marcante: implicare serioasă în constituirea primelor stadii de carieră, 

adaptări la viaţa profesională – angajarea-adaptarea la lumea muncii-schimbarea locului 

de muncă-reangajări-concedieri-demisii etc., căsătorie, decizia de a avea copii, asumarea 

de multiple roluri în organizaţie şi în comunitate 

Faza caracteristică: este în principal o fază de tranziţie – trăieşte şi construieşte pentru 

viitor 

 

3. Tranziţia spre anii 30 (sfărşitul anilor 20 şi începutul anilor 30) 

Sarcini psihice majore: reexaminarea structurii vieţii şi a implicărilor prezente; face 

schimbările dezirabile printr-o implicare mai profundă. 



Evenimente marcante: schimbarea ocupaţiei sau direcţiile de evoluţie într-o ocupaţie; 

întoarcerea la şcoală; divorţ faţă de prima căsătorie, recăsătorirea. 

Faza caracteristică: „Ce este întrega viaţa acum când fac ceea ce trebuie? Ce ar trebui să 

se afle şi să nu se afle în viaţa mea?” 

 

4. Stabilizarea – începutul anilor 30 

Sarcini psihice majore: angajarea într-o implicare mai de profunzime; o mai mare 

investiţie în sine, în muncă, în familie şi în interesele pe care le valorizează; stabileşte 

orare pentru obiective pe termen lung; 

Evenimente marcante: moartea părinţilor, urmărirea pe mai departe a muncii, activităţilor 

familiei şi altor interese pe care le are. 

Faza caracteristică: focalizat pe stabilirea ordinii şi stabilităţii în viaţă, pe modul de 

proiectare a obiectivelor de termen lung şi pe cum să şi le îndeplinească. 

 

5.Devenirea ca persoană de sine stătătoare 35/39-39/42ani 

Sarcini psihice majore: devine un membru serios al grupului ocupaţional, capătă 

independenţă faţă de manager, de critici, de colegi şi de mentor; caută independenţă şi 

afirmare de la societate în roluri mai valorizate, doreşte responsabilităţi tot mai multe şi 

mai serioase; 

Evenimente marcante: promovări cruciale, recunoaştere, separarea de mentor 

Faza caracteristică: aşteptarea unor evenimente de confirmare, timpul începe să devină 

finit şi îngrijorător. 

 

6.Începutul anilor 40  

Sarcini psihice majore: crearea unei potriviri mai bune între structura vieţii şi propria 

persoană; dintre rutina din interiorul vieţii şi elementele care vin să îl provoace; 

Evenimente marcante: schimbări în activitate pentru a realiza ceea ce ambiţiile vieţii 

poate n-ar putea oferi; schimbarea carierei; recăsătorirea 

Faza caracteristică: grijă pentru declinul corpului, îmbătrânire, emergenţa spre 

caracteristici feminine la bărbaţi şi spre caracteristici masculine la femei. 

 

7.Restabilizarea (în jurul anilor 45) 

Sarcini psihice majore: se bucură de propriile alegeri şi de stilul de viaţă 

Evenimente marcante: devine mentor, împărtăşeşte experienţa şi abilităţile cu prietenii 

mai tineri şi asociaţii; contribuie la următoarele generaţii; dezvoltă noi interese sau 

hobby-uri; 

(Faza caracteristică: - nu este reliefată de autorii acestei stadialităţi) 

 

8.Tranziţia spre anii 50 (anii de final 40 până la jumătatea anilor 50) 

Sarcini psihice majore: o nouă reexaminare a legăturii dintre structura vieţii şi sine; 

nevoia unei redirecţionări, un întreg nou început a „ceva”; 

Evenimente marcante: crize familiale, diminuarea atribuţiilor familiale 

Faza caracteristică: imperativul schimbării care să facă posibilă atingerea unor obiective 

diferite „este probabil târziu, dar aici sunt lucruri pe care mi-ar face plăcere să le fac în 

ultima jumătate a vieţii mele” 

 



9.Restabilizarea (sfărşitul anilor 50 şi începutul anilor 60) 

Sarcini psihice majore: realizarea obiectivelor importante în perioada de viaţă rămasă 

Evenimente marcante: noi oportunităţi referitoare la carieră şi interesele pe care persoana 

le valorizează; definirea realizării personale 

Faza caracteristică: o maturitate a sentimentelor şi în ceea ce priveşte relaţiile cu ceilalţi; 

un mai mare confort în relaţionarea cu propria persoană 

 

10. Retrospectivă asupra vieţii (anii 60 şi după aceea) 

Sarcini psihice majore: acceptarea faptului că toate lucrurile care li s-au întâmplat în 

viaţă au o valoare şi un înţeles; valorizarea propriei persoane şi a alegerilor pe care le-a 

făcut în viaţă 

Evenimente marcante: retragerea, îmbătrânirea, moartea apropiaţilor şi, în cele din urmă, 

a persoanei în cauză 

Faza caracteristică: retrospectiva realizărilor, dorinţa de a împărtăşi celorlalţi în fiecare 

zi bucuria şi tristeţea; familia este foarte importantă 

Cel de-al doilea model îi aparţine lui Dreyfus (apud Davies, Ellison, 1999) şi distinge 

cinci etape: novice, începător-avansat, competent, specialist şi expert. Chiar dacă la o 

primă vedere este dificil să concepem ideea că o competenţă are mai multe niveluri, să ne 

gândim la exemplul unui proaspăt conducător auto (a luat carnetul de şofer de două zile). 

Este el competent în a conduce o maşină? Desigur, însă există o diferenţă între această 

persoană şi una care a condus deja 100.000 de kilometri.  

În stadiul de novice, o persoană execută activitatea relativ rigid, folosind faptele şi 

regulile pe care le-a învăţat; percepţia situaţională este minimă, acţiunea novicelui fiind 

puţin legată de unicitatea condiţiilor ce au produs problema cu care se confruntă. 

În stadiul de începător-avansat, performanţa persoanei este îmbunătăţită de experienţa 

mai multor situaţii în care a lucrat. Înţelegerea fenomenelor începe să se afle dincolo de 

faptele şi regulile învăţate, dar percepţia situaţională este încă limitată – fiecare condiţie 

de lucru este tratată ca având o importanţă egală. 

Cel de-al treilea stadiu este reprezentat de asigurarea competenţei. Angajatul 

apreciază orizontul şi nivelul sarcinilor pe care le primeşte, recunoaşte mai multe aspecte 

şi poate selecta şi concentra ceea ce este mai important în comparaţie cu elementele cu o 

importanţă mai scăzută; de asemenea, poate discerne obiectivele pe termen lung. 

Persoana începe să folosească în activitate rutine şi proceduri standardizate. 

Nivelul specialistului reprezintă cel de-al patrulea stadiu. Acum angajatul vede 

situaţiile cu care se confruntă mai degrabă ca pe un sistem, ca pe un întreg decât ca 

aspecte izolate; observă, de asemenea, ce este mai important în situaţii şi poate devia de 

la norme şi reguli dacă acest lucru este necesar.  

Ultimul nivel este reprezentat de atingerea calităţii de expert. Angajatul manifestă o 

înţelegere de profunzime a situaţiilor cu care se confruntă şi utilizează un mod intuitiv în 

a face acest lucru. În acest stadiu, persoana posedă şi foloseşte un larg repertoriu de 

planuri şi stratageme pentru a rezolva situaţiile care se schimbă şi posedă o viziune 

asupra modalităţilor în care poate rezolva cu succes majoritatea situaţiilor de lucru. 

 

Modelul pe care îl propunem în continuare este centrat pe cariera didactică. El are o 

valoare explicativ-predictivă pentru determinarea celor mai bune modalităţi de motivare a 

resurselor umane valoroase pentru munca de la catedră. De multe ori persoanele cu 



vocaţie pentru o carieră didactică nu sunt susţinute de un proces de atragere şi de 

motivare la fel de consistente şi – de aceea – aleg un alt traseu profesional decât 

învăţământul. În acest mod, motivarea pentru cariera didactică se poate gândi pe 

intervalul a trei niveluri (Pânişoară, I.O. 2009): iniţial, secund şi terţiar (modelul creat şi 

descris mai jos reprezintă o conceptualizare globală a carirei didactice oferind 

cercetătorilor, dar şi practicanţilor, în special prin etapele care definesc fiecare nivel, un 

fundament util pentru conceperea unor instrumente de motivare adaptate la nivelul 

fiecare instituţii de învăţământ. Dată fiind noutatea concepţiei pe care v-o propun m-ar 

bucura orice feedback pe care l-aţi putea oferi pentru optimizarea construcţiei mele: 

adresă de contact: opanisoara@yahoo.com)  

 

1. Nivelul iniţial: atragerea spre cariera didactică (studii universitare şi reconversie 

profesională) 

2. Nivel secund: susţinere în cariera didactică (debutanţii – primii ani de predare, 

depăşirea momentelor de criză în carieră) 

3. Nivel terţiar: retenţia în cariera didactică (toate cadrele didactice practicante). 

 

Nivelul 1 

 

Instrumente:  

Se va alcătui Ghidul candidatului la profesia didactică. Acesta va conţine următoarele 

elemente: 

- ce trebuie să ştii despre cariera didactică 

- ce înseamnă să fi profesor 

- susţinerea prin centre de carieră didactică a atragerii spre o carieră de profesor; 

 

Etape: 

 

Informarea prin elemente pozitive (povestiri, cazuri de viaţă) 

Autorevelarea: retrărirea unor momente plăcute din viaţa de elev  

Cauterizarea energiilor negative: scoaterea la suprafaţă a temerilor, a eşecurilor 

didactice la care a participat ca elev, a non-modelelor 

Redefinirea: Identificarea propriului echilibru între elementele pozitive-negative 

identificate 

Valorizarea: Identificarea acelor elemente care pot constitui atractori pentru o carieră 

de cadru didactic 

 

Nivelul 2 

 

Instrumente:  

Centre de sprijin la nivelul fiecărei şcoli pentru integrarea debutanţilor 

Întâlniri periodice ale debutanţilor din mai multe şcoli pentru împărtăşirea 

experienţelor 

Sprijin managerial activ 

Ghidul şcolii – acesta va conţine ce trebuie să ştie debutantul despre şcoala în care se 

integrează:  

mailto:opanisoara@yahoo.com


- cultură organizaţională 

- colegii tăi 

- elevii tăi 

- obiectivele şcolii 

 

Etape: 

 

Pre-experimentarea – primele contacte, punerea informaţiilor aflate teoretic în situaţii 

concrete de viaţă 

Decepţia – stresul insucceselor, tensiunea începutului, ambiguităţi, neclarităţi, 

neînţelegeri 

Conceptulizarea – reflecţia la propria activitate didactică, identificarea riscurilor şi 

avantajelor, a resurselor şi a constrângerilor 

Experimentarea – al doilea contact, după înţelegerea Decepţiei şi a motivelor 

insucceselor, cu valorizarea primelor succese 

Valorizarea – Identificarea elementelor care sunt atractori pentru cariera didactică 

proprie „Îmi place ceea ce fac” 

Permanentizarea/Rutinizarea: identificarea unui nivel satisfăcător de motivare 

intrinsecă şi menţinerea acestuia 

 

Nivelul 3 

 

Instrumente: Sprijin managerial activ 

Identificarea organizaţională: (1) cu valorile şcolii şi (2) cu oamenii (colegii) 

Folosirea experienţei acumulate în calitate de mentor (dublu sens: oferă experienţă şi 

sprijin unei persoane debutante şi primeşte o auto-inserţie consistentă de revalorizare a 

propriei munci) 

Realizarea senioratului: 

- alcătuieşte ghidul debutantului 

- este valorizat de către colegi/elevi prin sărbătorirea succeselor 

- este dat drept exemplu 

- îi sunt solicitate sfaturi pentru carieră 

 

Etape: 

 

Reconceptulalizarea: reflecţia profundă la adresa motivelor care îl determină să rămână 

în profesie 

Destabilizarea: rutina şi stresul acumulat induc elemente de nemulţumire, de îndoială 

referitor la cariera aleasă 

Valorizarea profundă şi autoconvingerea: identificarea acelor elemente fundamentale 

care îl definesc ca profesor şi folosirea lor drept un justificativ al deciziei de retenţie în 

cariera didactică 

Acceptarea şi identificarea: persoana ajunge să se vadă pe sine doar în câmpul profesiei 

didactice, renunţă la regrete şi se bucură de alegerea făcută. Devine mentor, sursă de 

informaţii şi de motivare pentru cei din jur. 

 



IMPORTANT: faţă de primul model, perspectiva noastră nu este decât indirect raportată 

la vârstă. Cineva poate să ardă etapele şi să ajungă mentor la o vârstă de 30-35 de ani!!! 

 

 

Loiaitate organizaţională: oameni devotaţi meseriei şi instituţiei 

 

Un aspect important pentru relaţia (eficientă) între cadru didactic şi instituţia educaţională 

în care activează este capacitatea managementului de a construi instrumente care să 

genereze loialitate a cadrului didactic faţă de organizaţia din care face parte. Este evident 

de asemenea că procesul de motivare şi loialitatea organizaţională sunt concepte strâns 

legate. 

Mai întâi să vedem cu ce avem de-a face.  

Trecând în revistă mai multe definiţii Carol Kinsey Goman (2004)  observă că loialitatea 

organizaţională se centrează pe grija şi interesul manifesitate faţă de o altă persoană ori o 
entitate cuprinzând concepte ca: încredere, devotare şi ataşament. Evident că este probabil dificil 
să răspundeţi la întrebarea câte dintre cadrele didactice din şcoala dumneavoastră manifestă 
încredere, devotare şi ataşament faţă de instituţia în cauză. Probabil că trebuie să introducem 
câteva elemente care să flexibilizeze un pic conceptul. Este evident că tindem spre dezvoltarea 
unei astfel de loialităţi organizaţionale însă putem să luăm în calcul o realitate graduală. În acest 

scop, de un real folos ne este observaţia lui Alvesson (2000); acesta sesizează faptul că, în 

fapt, putem vorbi despre două tipuri de loialitate organizaţională: 

2) de nivel mai scăzut – o loialitate bazată pe instrumentalitate în care angajatul (în 

cazul nostru cadrul didactic) va rămâne loial şcolii dumnevoastră atât timp cât 

primeşte beneficiile pe care consideră că le merită; 

3) de nivel ridicat – o loialitate bazată pe sentimentul de identificare a angajatului cu 

organizaţia. În acest caz, cadrul didactic va poseda un puternic sens al identităţii 

ca membru al organizaţiei şcolare. Cum se poate ajunge la un astfel de deziderat? 

Literatura de specialitate ne oferă câteva idei la care aderăm: 

- organizaţia dezvoltă un set de valori care vor fi împărtăşite de către angajat şi cu 

care acesta din urmă de identifică; 

- angajatul dezvoltă un consistent sens al identităţii ca parte a unei echipe unite şi 

puternice 

În ce măsură consideraţi că majoritatea cadrelor didactice din şcoala dumneavoastră 

aderă la una sau la amândouă considerentele de mai sus? Ce puteţi face pentru ca această 

adeziune să fie mai puternică şi mai larg împărtăşită? 

Încercaţi să construiţi un set de valori pe care se bazează şcoala pe care o conduceţi. 

Este de asemenea util să nu le scoateţi complet din contextul care le-a generat: valorile 

au un impact mai mare asupra persoanei atunci când nu sunt prezentate în mod abstract, 

ci sunt rezultate din experienţe şi întâmplări concrete. Deal şi Kennedy (apud Hellriegel, 

Slocum, Woodman, 1992), prin cercetările întreprinse la companii variate, au concluzionat că o 

treime dintre ele au valori clare şi identificabile care dau tuturor angajaţilor sensul direcţiei în 
care trebuie să acţioneze.Puteţi chiar să treceţi aceste valori într-un afiş pe care să facă parte 

integrantă din spaţiile de întâlnire ale cadrelor didactice (de exemplu cancelaria, dar nu numai) 

sau să le includenţi într-un pliant de integrare pe care să-l primească orice nou profesor angajat 
în şcoală 

 

Acum să privim fenomenul loialităţii organizaţionale prin prisma elementelor şcolii ca 

instituţie.  



Salarizarea cadrelor didactice este peste tot în lume (şi sunt semne că lucrurile nu se vor 

schimba prea curând) un puternic demotivator al carierei. Chiar şi în ipoteza 

îmbunătăţirii acestei perspective în viitor, este foarte posibil ca – prin comparaţie cu alte 

domenii de dezvoltare profesională – învăţământul să rămână tot un domeniu puţin 

atractiv din punct de vedere financiar. Iată de ce, loialitatea pragmatică (de tip 

instrumental) nu trebuie considerată un deziderat al managementului şcolar.  

 

Dar remuneraţia financiară nu este neapărat un motivator (cum am putea crede dacă 

urmărim dezbaterea publică în care legătura dintre banii pe care îi primeşte un profesor 

sunt consideraţi un predictor al prestaţiei/performanţei acestuia la catedră), chiar dacă 

lipsa (ori insuficienţa   acesteia) este cu siguranţă un demotivator. Frederik Herzberg a 

organizat un studiu interesant în care a cerut unui număr de 203 contabili şi ingineri să 

identifice ce aspecte ale unui post ocupat – în prezent sau în trecut – le-au oferit cele mai 

mari satisfacţii şi ce aspecte le-au cauzat cele mai mari insatisfacţii. Răspunsurile 

subiecţilor erau libere şi trebuiau să fie detaliate; autorul a decantat aceste informaţii, 

obţinând două mari categorii: factori de menţinere sau „igienici” şi factori de dezvoltare 

(care acţionează drept motivatori). Teoria lui Herzberg (intitulată „teoria celor doi 

factori”) include în rândul factorilor igienici: salariul, statutul deţinut, securitatea 

postului, condiţiile de lucru, nivelul şi calitatea controlului, politica şi procedurile 

companiei şi relaţiile interpersonale. Autorul consideră că aceşti factori nu conduc la 

motivare în sine, ci servesc drept suport pentru a evita apariţia insatisfacţiei. La rândul 

lor, factorii de dezvoltare, care conduc la motivare şi satisfacţie, sunt: natura muncii în 

sine, realizările, recunoaşterea, responsabilitatea, dezvoltarea personală şi avansarea.  

Managementul instituţiei de învăţământ trebuie deci să ia în calcul puterea de demotivare 

a insuficienţei salariale la cadrele didactice din subordine, dar să observe că sunt multe 

alte aspecte asupra cărora are putere în mod direct (care ţin de factorii de dezvoltare) şi 

care constituie fundamentul unei relaţii pozitive între instituţie şi angajat. 

Pe de altă parte, loialitatea bazată pe identificare poate reprezenta – în mod cert – un mod 

de dezvoltare a motivării în mediul educaţional românesc.  

Primul element: identificarea cadrelor didactice cu valorile organizaţiei ridică deja 

anumite semne de întrebare. Cultura managerială de la noi a formalizat – de cele mai 

multe ori – în cadrul instituţiilor de învăţământ – caracterul funcţional, aplicativ al acestor 

valori. Ei bine, este timpul ca directorul să pună teoria în practică! 

Luând drept criteriu legătura dintre identificarea cu valorile şcolii şi implicarea angajatuli 

Etzioni (apud Roberts, Hunt, 1991) distinge trei tipuri de implicare: 
a) implicarea morală, fiind aceea care se bazează pe orientarea pozitivă a angajatului spre 

organizaţie pe baza acceptării şi internalizării valorilor şi normelor organizaţionale; 

b) implicarea calculată, este aceea care are la bază calcularea schimburilor între angajat şi 

organizaţie, angajatul „oferind” implicare la nivelul subiectiv pe care el îl percepe că este corect 

să-l ofere; 

c) implicarea „alienantă”, reprezintă în fapt o lipsă de implicare şi este aceea care apare când 

angajatul nu se identifică cu valorile firmei, ci se află acolo doar datorită unei situaţii temporare. 

Reveniţi la tabloul general al valorilor din şcoala dumneavoastră pe care l-am amintit în 

exerciţiul anterior.  



Incercati acum să identificaţi care sunt valorile care aţi dori să fie pregnante, super-

vizibile la nivelul elevilor, părinţilor lor, noilor angajaţi din şcoală. 

Imaginaţi apoi un discurs pe o perioadă de 5 minute referitor la modul în care i-aţi 

explica unui coleg (ce nu face parte din colectivul de cadre didactice) cum apar aceste 

valori în viaţa de zi cu zi a organizaţiei pe care o conduceţi. Verificaţi cu ceilalţi colegi 

din şcoală dacă aceste valori sunt înţelese şi acceptate şi dacă oamenii aderă la ele într-

un mod profund sau doar se exprimă teoretic.  

Ţintă: - Fiecare cadru didactic să ofere un exemplu concret prin care respectiva valoare 

acţionează în viaţa sa profesională 

Studiu de caz: sunteţi managerul unei şcoli de elită şi una dintre valorile centrale pe care 

organizaţia dumneavoastră le are este performanţa elevilor. Strângeţi la un loc toate 

produsele/rezultatele activităţii didactice care reflectă acest lucru şi oferiţi-le o 

dimensiune vizibilă: afişate undeva, realizaţi „dosarul” performanţei în care veţi adăuga 

în cadrul unei festivităţi distincte orice nouă reuşită etc. 

 

Referitor la cel de-al doilea mod de a obţine loialitatea organizaţională, s-a întâmplat de 

multe ori să auzim din partea cadrelor didactice mândre de şcoala la care predau sau de 

colegii cu care lucrează „toţi unul şi unul!” Acelaşi tip dezvoltare a loialităţii apare şi în 

clasele de elevi în care fiecare dintre membri este mândru de colectivul din care face 

parte şi se simte bine doar împreună cu aceştia.  

Conceptul fundamental care descrie această situaţie este cel de lucru în echipă (team-

building). Oamenii sunt motivaţi să lucreze împreună cu aceia pe care îi apreciază şi cu 

care au dezvoltat ataşamente afective (pentru a da un exemplu simplu gândiţi-vă că de 

mâine aţi lucra în şcoală nu cu actualii colegi, ci cu cei mai buni prieteni ai 

dumneavoastră) 

Lucrul în echipă poate fi parazitat de anumite aspecte care vor diminua forţa afectivă şi 

atingerea performanţei în organizaţia dumnevoastră. În primul rând avem de-a face cu 

efectul Ringelmann sau lenea socială. Mai precis, dacă nu există o delimitare clară a 

rolurilor şi responsabilităţilor membrilor în cadrul echipei, unii dintre membrii acesteia 

vor lucra intens … şi pentru ceilalţi care nu se vor implica la întregul potenţial (sau chiar 

nu se vor implica deloc!). Filosofia implicită a acestora din urmă este de tipul „din 

moment ce sunt alţii care pot face treaba, de ce să mă obosesc!”. Acest lucru este cu atât 

mai evident atunci când sarcina în sine nu îi motivează iar grupul nu este coeziv. Mai 

mult decât atât, lenea socială instalată pe lungă durată într-un colectiv poate să ducă spre 

o depreciere şi mai mare a climatului de lucru şi a performanţei respectivei organizaţii: 

efectul „fraierului”. Conform acestuia chiar dacă aveţi câţiva oameni buni care îşi asumă 

efectuarea sarcinii pentru întregul colectiv, la un moment dat aceştia vor obosi şi se vor 

simţi „luaţi de fraier” fapt ce are drept consecinţă scăderea implicării lor. 

 

 

 

 

 

 

Ce trebuie făcut ÎN PRIMA ZI 

 



 

Strategia zero:  

 

Ce faceţi cu noul venit în organizaţie? 

- Îi explicaţi valorile şcolii şi îi prezentaţi „dovezile” fiecăreia dintre acestea 

- Vă asiguraţi că foarte repede noul angajat devine o rotiţă care funcţionează în 

angrenajul complex al şcolii şi că este primit „cu braţele deschise” de către restul 

colegilor. Acest lucru va face ca respectivul cadru didactic să fie încântat de locul 

său de muncă şi să încerce mai profund să corespundă cerinţelor necesare pentru a 

îşi păstra respectiva poziţie 

Putem dezvolta motivarea pentru cariera didactică pe mai multe planuri. Swart (2006) 

Kennie (2006) nuanţează: 

A. Capital uman: cunoştinţe, abilităţi, experienţă; 

B. Capital social: valori, cultură, relaţii; 

C. Capital structural: structura fizică şi organizarea muncii; 

D. Capital organizaţional: procese, politici, proceduri; 

E. Capitalul clientului (elev/părinte în cazul nostru): relaţia cu elevul/părintele 

F. Capitalul reţelei: cunoştinţe şi abilităţi de relaţionare (importantă fiind 

relaţionarea cu celelalte cadre didactice). 

 

Ca manager al instituţiei de învăţământ trebuie să urmăriţi dezvoltarea tuturor acestor 

categorii de resurse motivaţionale. Să vedem care sunt principalele linii de acţiune: 

A. Capitalul uman: cunoştinţe, abilităţi, experienţă. Trebuie menţionat încă de la 

început că debutantul nu vine în instituţia noastră ca o foaie nescrisă în care putem 

nota ce dorim. El aduce cu sine un bagaj informaţional propriu, atât referitor la 

profesie cât şi în legătură cu modul în care a fost perceput rolul său în trecut (dacă 

a lucrat la o altă şcoală, referitor la modul în care a „performat” acolo, dacă vine 

direct de pe băncile facultăţii – vorbim de o experienţă indirectă/meditată prin 

intermediul cunoştinţelor învăţate). Iată de ce este o greşeală să considerăm că 

nou venitul va putea fi formatat aşa cum doreşte organizaţia care l-a primit în 

rândurile ei. 

În urma discuţiei cu cadrul didactic nou angajat managerul instituţiei de învăţământ 

trebuie să completeze o fişă de tipul: 

Cunoştinţe Abilităţi Experienţă 

Existente  De dorit în 

noua 

ipostază 

Existente  De dorit în 

noua 

ipostază 

Existentă De dorit în 

noua 

ipostază 

 

B. Capitalul social valori, cultură, relaţii 

Cadrul didactic nou venit în şcoala dumneavoastră se integrează într-o lume nouă, cu 

reguli interne, cu valori şi cu o cultură organizaţională specifice  

 

Cultura organizaţională deţine povestiri, mituri, un limbaj specific organizaţiei; ele 

reprezintă elemente asimilate de cele mai multe ori într-o perioadă mai îndelungată de 

timp şi nu fac obiectul unui program formal. Aceste conţinuturi ale culturii 



organizaţionale devin bază pentru un proces informal de socializare care, dacă nu 

beneficiază de un minim de control, poate produce, în egală măsură, efecte pozitive sau/şi 

negative. 

  Deşi se afirmă că povestirile care definesc o cultură organizaţională  sunt unice, 

argumentul hotărâtor fiind acela că fiecare organizaţie este unică, cercetările în domeniu 

(Feldman, 1985) au demonstrat că există posibilitatea ca aceste povestiri să nu fie în aşa 

măsură diferite unele faţă de altele. Anumite teme apar în mod repetat în organizaţii 

diferite, dobândind, prin aceasta, se pare, un caracter universal. 

  În conformitate cu Martin (apud Roberts, Hunt, 1991), putem vorbi despre şapte tipuri 

de povestiri, exprimate la nivel general, mai presus de varietatea organizaţiilor: 

a) povestiri despre cum tratează organizaţia persoanele cu status înalt care încalcă 

normele; acestea descriu diverse întâmplări în care o persoană cu status înalt încalcă 

normele şi este confruntată cu o persoană cu un status mai scăzut care încearcă să impună 

forţa regulii. În acest caz există variante de rezolvare întâlnite în practică: persoana cu 

status înalt poate deveni furioasă, se poate conforma regulii, o poate trata incorect pe 

persoana cu status inferior sau poate acţiona oricum altfel; 

b) povestiri despre cât de „uman” este şeful; de regulă îşi fac apariţia în organizaţii trei 

tipuri de povestiri despre şef: 

– despre performanţele şefilor şi modul în care îşi îndeplinesc sarcinile; 

– despre capacitatea şefilor, mai ales a celor în poziţii ierarhice înalte, să realizeze 

o egalizare a statutului cu ceilalţi membri ai organizaţiei; 

– despre capacitatea managerilor de a-şi abroga temporar statutul şi a adopta 

calităţi „umane”; 

c) povestiri despre cum se poate avansa în carieră; aceste povestiri descriu potrivirea 

dintre anumite abilităţi şi anumite poziţii din organizaţii. Cele mai faimoase din această 

categorie sunt acelea care înfăţişează situaţia în care poţi, prin multă muncă, să ajungi din 

poziţii joase în poziţiile cele mai înalte; 

d) povestiri despre concediere: sunt cele care includ angajaţi ce se tem pentru poziţiile lor 

şi angajaţi ce trebuie să concedieze pe alţii. Sunt oferite totodată motive şi justificări 

pentru aceste decizii; 

e) povestiri despre modul în care compania ajută pe angajaţii care trebuie să se mute; 

direct sau indirect, acestea descriu cât de greu este să te muţi şi indică gradul în care 

compania se implică în cazurile diferiţilor angajaţi care au această problemă (cazuri 

relativ rare în organizaţiile româneşti); 



f) povestiri despre cum acţionează şeful ierarhic la greşeli: includ numele unor angajaţi 

care fac greşeli şi persoane superioare ca statut din organizaţie care învaţă din aceste 

greşeli. Povestirile se finalizează cu una dintre cele două decizii ale şefului ierarhic: cea 

de iertare sau cea de pedepsire a persoanelor care au comis greşeala; 

g) povestiri despre modul în care organizaţia depăşeşte obstacolele: reprezintă cele mai 

comune şi mai des întâlnite povestiri despre organizaţie. De regulă, în acestea sunt 

descrise conflicte de la toate nivelurile ierarhice şi povestirile se finalizează în două 

direcţii: fie arată că dificultăţile sunt insurmontabile, fie indică modul în care dificultatea 

a fost depăşită. 

 

 Directorul trebuie să realizeze şi de această dată o balanţă între ceea ce posedă cadrul 

didactic şi ceea ce organizaţia îi solicită pentru ca integrarea să fieconsistentă şi 

rapidă: 

Cultura 

organizaţională 

A. Din care provine 

angajatul 

B. Existente la noul 

loc de muncă 

Strategii pentru a 

aduce A la B 

Valori pe care 

organizaţia le are 

A. Din care provine 

angajatul 

B. Existente la noul 

loc de muncă 

Strategii pentru a 

aduce A la B 

 

C. Capitalul structural: structură fizică şi organizarea muncii 

Dumnevoastră, în calitatea de manager pe care o aveţi trebuie să răspundeţi acum la 

următoarea întrebare: este importantă structura şi organizarea muncii pentru 

motivarea şi întegrarea cadrului didactic? Desigur! Pentru a lua doar un exemplu, am 

văzut şcoli în care profesorii se simţeau mult mai bine pentru simplu fapt că 

respectiva conducere luase decizia de a găsi un spaţiu retras şi plăcut (şi nu 

cancelaria) pentru relaxarea şi recreerea de care aveau nevoie cadrele didactice în 

pauză sau atunci când aveau o „fereastră” – orarul îi obliga să aştepte la şcoală între 

două ore (ştiţi, perioada aceea insuficient de extinsă pentru ca profesorul să ia decizia 

de a pleca acasă, dar suficient de mare pentru a nu pierde timpul).  

Încă un amănunt: cadrele didactice trebuie – ca orice alt angajat – să împletească activ 

două elemente importante: viaţa personală şi viaţa profesională. Cele două sunt 

extrem de importante şi este esenţial să nu se intersecteze prea mult (decât în situaţii 

pozitive gen petrecere la şcoală în care fiecare este invitat să vină cu familia). O viaţa 

profesională care prejudiciază viaţa personală poate fi văzută de către angajat şi de 

către familia acestuia ca neplăcută ceea ce va scădea motivaţia pentru activitatea la 

catedră şi loialitatea faţă de organizaţia pe a care o conduceţi. În plus, cadrul didactic 

nou venit în şcoală se află în situaţia de a face faţă unei multitudini de presiuni la care 

se „conectează” cu dificultate; situaţia este şi mai rea când avem de-a face cu un 

debutant. Iată de ce directorul trebuie să răspundă la întrebarea: cât la sută din viaţa 

personală a noului venit este afectat de atribuţiile profesionale? În acelaşi timp el 

trebuie să aibă grijă ca responsabilităţile acestuia să crească treptat, păstrând 

permanent echilibrul viaţă personală-viaţa profesională. 

D. Capital organizaţional: procese,  politici, proceduri  

 

E. Capitalul clientului.  



 

Cadrul didactic debutant aduce cu sine o seamă întreagă de temeri referitoare la cum 

se va desfăşura activitatea sa viitoare, dar de temeri asemănătoare au parte şi elevii 

săi. Rolul dumneavoastră ca manager al insituţiei de învăţământ este de a vă implica 

activ în relaţionarea de tip profesor-elevi şi profesor-părinţi. Opusă unei astfel de 

perspective este strategia: „Lasă-l că se descurcă!”, deoarece aceasta din urmă îl poate 

face pe cadrul didactic să se simtă neajutorat, nesprijinit de către conducere şi stresat 

în legătură cu deciziile mai delicate pe care ar trebui să la ia. Nu înţelegem prin 

aceasta faptul că directorul trebuie să ia locul profesorului încercând să rezolve el 

problemele de relaţionare dintre acesta şi beneficiarii actului instructiv-educativ 

(elevi, părinţi, comunitate şcolară). În schimb managerul instituţiei de învăţământ 

trebuie să aibă posibilitatea de a-l încuraja pe cadrul didactic debutant, de a-l 

chestiona pe acesta referitor la problemele pe care le întâmpină, iar cadrul didactic 

respectiv trebuie să aibă încredere în a relata faptele problematice. 

Ori, de obicei, subordonaţii nu au această încredere. Conform “unui studiu cu 

2000 subiecţi din 8 companii s-a descoperit că majoritatea subordonaţilor consideră că ar 

avea probleme dacă ar vorbi managerilor. Ei, de asemenea, cred că cel mai bun mod de a 

câştiga o promovare este să fii de acord cu managerul” (Rossen, 1975, p.202).  

 Un aspect diferit, mai grav de data aceasta este situaţia în care subordonatul omite 

în mod voit anumite fapte pentru a nu fi acuzat de incompetenţă sau de nerealizarea 

obiectivelor. Un manager eficient va analiza situaţiile de comunicare, va observa 

modelele de comunicare cu fiecare subordonat şi modul în care ele se repeta astfel încât 

apariţia unor eventuale distorsiuni să nu afecteze negativ rezultatele vizate. 

 Un alt aspect al dinamicii relaţiilor manager – subordonat este determinat de 

percepţia subordonatului conform căreia managerul este o persoană extrem de 

importantă, cu foarte multe probleme de rezolvat, care  nu trebuie deranjată. Aceasta 

percepţie conform căreia managerul este inabordabil pentru aspecte relativ mici duce la 

acumulări de probleme în ceea ce priveşte munca subordonatului sau, cel puţin, la 

rezolvarea problemelor fără “sprijin” din partea managerului direct. Dacă în multe cazuri 

nu apar probleme pentru că subordonatul cunoaşte anumite procedee uzitate,  în cazul 

noilor veniţi în organizaţie pot apărea probleme mult mai grave: întârzieri, rezolvări de 

probleme care nu corespund standardelor organizaţiei sau nu corespund procedurilor şi 

practicilor organizaţiei. De aceea un manager modern trebuie să acorde atenţie suficientă 

subordonaţilor şi nu să adopte o politică pasivă conform căreia comunicarea va avea loc 

de la sine sau că subordonatul va veni la el ori de câte ori are probleme. 

 

 

F. Capitalul reţelei: cunoştinţe şi abilităţi de relaţionare 

 

Un rol esenţial pe care managerul trebuie să îl îndeplinească este acela de a identifica şi 

menţine un flux comunicaţional eficient şi pozitiv la nivelul comunicării orizontale.  

De multe ori la nivelul comunicării orizontale (subordonat-subordonat) apar mituri şi 

zvonuri care pot induce în eroare şi pot crea anxietăţi la noul angajat. Unele elemente 

(Kapferer, 1993) sprijină apariţia zvonurilor (şi de aceea managementul trebuie să ţină 

cont de toate aceste aspecte):  



- zvonul desemnează, de obicei, un fapt îngrijorător pentru angajaţi. Aceştia nu au 

primit suficiente date prin comunicarea verticală de la management; 

- uneori zvonurile se pot baza pe „confidenţele” pe care directorul le face în discuţii 

private unora dintre cadrele didactice; afirmarea prin comunicare orizontală a celor 

aflate devine o cale pentru a dobândi prestigiu în ochii celorlalţi pentru cel în cauză; 

- existenţa unei „mărturii” poate oferi legitimitate zvonului. Dacă zvonul are un cât de 

mic sâmbure de adevăr, acesta poate fi exploatat implicit pentru a confirma întregul 

zvon. Astfel, dacă despre un cadru didactic nou venit în şcoală apare zvonul că este 

extraordinar de „cumsecade” în notare şi cineva din fosta şcoală poate proba acest 

lucru zvonul va fi consolidat (este un profesor cumsecade, mi-a spus X care a fost 

elevul lui în fosta şcoală); 

- zvonurile se nasc, de multe ori, din interpretarea greşită a unui mesaj (din 

neînţelegeri). Aceasta apare ca urmare a mărturiei unei mărturii, existând diferenţe 

între mesajul produs de prima persoană şi de modul în care a înţeles acest mesaj 

persoana care transmite, pe mai departe, mărturia. 

- informaţia transmisă este o ştire, în sensul că are înlăuntrul ei anumite aspecte care 

sunt sub arealul senzaţionalului. Nimeni nu va transmite pe mai departe un zvon 

despre faptul că noul cadru didactic este un tip corect. Dar dacă apare informaţia că 

acesta batea elevii în şcoala de unde s-a transferat, acestă ştire merită transmisă. 

 

Directorul trebuie să cunoască reţeaua de zvonuri şi dacă nu o poate controla el trebuie 

măcar să ofere informaţii viabile, consistente prin comunicarea verticală descendentă prin 

care să contracareze acele informaţii care ar face o integrare mai dificilă pentru noul 

angajat. În acelaşi timp directorul trebuie să se implice activ nu doar în aplanarea şi apoi 

rezolvarea diferendelor dintre subordonaţii săi, el trebuie să le insufle acestora o 

perspectivă organizaţională; astfel, cadrele didactice cu experienţă trebuie informate 

asupra necesităţii de a-l sprijini pe noul venit şi să vadă în acesta o resursă de dezvoltare a 

şcolii şi nu un rival. 

Înainte de toate faceţi în aşa fel încât subordonaţii să afle cât mai multe dintre 

informaţiile de mai jos, astfel noul cadru didactc să se simtă  mai „în largul său”: 

Elemente care vor fi incluse într-un program de orientare  

 Discursul de bun venit 

 Istoricul şcolii, scopuri, priorităţi, tendinţe, funcţiile organizaţiei, probleme 

 Tradiţii, obiceiuri, norme, standarde 

 Structură 

 Structura decizională 

 Relaţiile cu comunitatea, activităţii, aşteptări 

 Salarizarea, modul de primire al banilor, deduceri – generale şi specifice 

 Timpul de lucru şi orele lucrate suplimentar 

 Măsuri de securitate 

 Cerinţe privind controlul medical periodic 



 Supervizare , evaluări ale performanţelor 

 Organizaţii ale angajaţilor şi opţiuni 

 Modalităţi de adresare a plângerilor 

 Comunicare – comunicare ascendentă şi descendentă, sistemul de sugestii, modalităţi de 

transmitere a informaţiilor prin afişare pe panoul organizaţiei, prezentarea ideilor 

inovative 

 Explicaţii detaliate ale postului, bazate pe fişa de post şi rezultatele aşteptate 

 Explicarea importanţei postului şi a modului în care postul respectiv este unit de alte 

posturi din organizaţie 

 Discuţii asupra unor arii problematice şi a a modului în care pot fi ele evitate 

 Standarde de performanţă şi formulele de evaluare 

 Reguli specifice postului / departamentului 

 Reguli privind prevenirea accidentelor 

 Raportarea accidentelor 

 Securitate, furturi, costuri 

 Standarde de curăţenie 

 Relaţiile cu publicul 

 Prezentarea către colegii de departament 

 

 

 

Strategia 1: Eliminarea unei gândiri catrastofice/neajutorării dobândite cauzată de 

eşecurile debutantului. În literatura de specialitate se observă că unii oameni nu sunt 

motivaţi să se ajute singuri deşi ar putea să o facă foarte simplu. Această afirmaţie pare la 

o primă vedere şocantă şi chiar improbabilă. Să ne gândim însă la exemplele concrete pe 

care fiecare dintre noi le întâlnim în jurul nostru în viaţa de zi cu zi. Fenomenul, intitulat 

neajutoare dobândită, a fost pus în evidenţă la început de către Seligman. Hiroto (apud 

Smith şi Mackie, 2007) a efectuat la rândul său un experiment edificator: cercetătorul a 

expus subiecţii la un zgomot de explozie de care nu puteau scăpa în nici un fel. Ulterior 

subiecţii nu au mai fost în stare să se protejeze de neplăcerea zgomotului nici atunci când 

ei puteau foarte uşor să îl oprească. 

Exemplu: Debutantul are probleme cu un elev iar gândirea catastrofică acţionează în 

genul: sunt un profesor slab, o să îşi bată joc de mine, am să fiu nevoit să îmi caut altă 

meserie etc. 

 

 

Strategia 2: Realizaţi singur un eseu de 1 pagină intitulat: o zi din viaţa unui cadru 

didactic din unitatea dumneavoastră de învăţământ. Cereţi la câţiva dintre colegii 



dumnevoastră să facă acelaşi lucru. Găsiţi asemănările şi deosebirile de viziune şi apoi 

cuantificaţi informaţia încercând să creionaţi un set de reguli care ar trebui să guverneze o 

zi în instituţia dumneavoastră de învăţământ. Oferiţi acest pachet de „legi de 

supravieţuire” fiecărui nou angajat în prima zi în care vă întâlniţi. 

 

Strategia 3: Încercaţi să vă aduceţi aminte de prima zi în care aţi venit în calitate de 

cadru didactic într-o şcoală. Puneţi pe hârtie toate anxietăţile şi toate stările de stres pe 

care le-aţi resimţit în acel moment. Apoi oferiţi răspunsuri la acestea, cum ar fi trebuit (şi 

aţi fi aşteptat ca proaspăt angajat) să racţioneze managerul, colegii, sistemul ca atare. 

Construiţi din toate acestea un set de principii de acţiune pentru dumnevoastră şi pentru 

personalul didactic din şcoală în momentul venirii unui nou cadru didactic în respectiva 

instituţie de învăţământ- 

 

Strategia 4: Realizaţi un pliant pentru angajat cu cele necesare de ştiut pentru a se 

integra în şcoala pe care o conduceţi: cine răspunde de cine, la cine trebuie să apeleze 

dacă i se întâmplă cutare lucru etc, o scurtă descriere a fiecărui coleg cadru didactic etc. 

 

 

 

 

Ce trebuie făcut ÎN PRIMA SĂPTĂMÂNĂ 

 

Strategia 1: După prima săptămână managerul îi va cere angajatului să noteze o sumă de 

aşteptări pe care aceasta le are de la viaţa sa profesională actuală. Astfel, atât directorul 

va ştii foarte bine care sunt expectanţele tânărului cadru didactic, dar şi acesta din urmă 

va ştii că este ascultat şi înţeles ceea ce va creşte relaţia de încredere între cei doi. 

 

Strategia 2: Într-o altă cercetare realizată de noi (Pânişoară, Pânişoară 2005), am 

identificat, în ordine, următoarele motive (de la cel mai important către cel mai puţin 

important) privind alegerea unui loc de muncă; cunoscându-le puteţi stimula pe tinerii 

angajaţi în direcţia contactului cu motivele mai des întâlnite: 

 

 

   

Motivele alegerii unui loc de muncă 

Punctaje 

obţinute 

1 Dezvoltare profesională  770 opţiuni 

2 Perspectiva ulterioară oferită de post  705 

3 Salariu  698 

4 Instruirea oferită 590 

5 Facilităţi oferite pentru desfăşurarea muncii 587  

6 Caracteristici interesante ale postului 580 



 

 

Se observă cu uşurinţă importanţa pe care Dezvoltarea profesională o are în ochii noului 

venit în organizaţie. Totuşi, de multe ori aceste aspecte nu sunt deloc subliniate în debutul 

activităţii acestuia în şcoala respectivă. Managerul trebuie să aibă încă de la început o 

discuţie privind managementului carierei cadrului didactic respectiv pentru ca acesta să 

se simtă încurajat să continue, să se simtă sprijinit şi să aibă încredere în opţiunea sa de a 

începe/continua o carieră didactică de succes. Pentru a avea o perspectivă şi mai clară 

puteţi utiliza grila următoare: 

Ce te motivează mai mult în activitatea de cadru didactic? 

o Statutul 

o Salariul 

o Dorinţa de a fi important 

o Dorinţa de a avea prieteni la locul de muncă, de a lucra alături de ei 

o Nevoia de putere (în a conduce diferite proiecte, activităţi) 

o Timpul liber 

o Autonomia 

o Nevoia de a-şi face bine meseria (nevoia de realizare) 

o Dorinţa de dezvoltare şi perfecţionare 

o Siguranţa postului 

o Natura muncii în sine 

o Nevoia de stimă 

o Susţinerea şi ajutorarea elevilor-celor din jur 

o Motive de (auto)apărare (psihologică) 

 

 

Strategia 3: Cadrul didactic nou venit în şcoală poate resimţi un stres puternic în relaţia 

cu managerul său. El nu ştie la ce să se aştepte de la acesta din urmă iar acest sentiment 

de IMPREDICTIBILITATE poate fi extrem de tensionant. Iată de ce directorul trebuie să 

dovedească o comunicare de substanţă cu cadrul didactic, trebuie să îi explice rolul său, 

tipul de evaluare la care va fi acest supus şi să-i liniştească anxietatea nejustificată.  

Comunicarea descendentă este de dorit să fie cât mai extinsă, ea fiind practic un ajutor 

pentru o bună realizare a sarcinilor: mai mult decât atât, comunicarea descendentă trebuie 

direcţioantă în aşa fel încât să încurajeze iniţiativa de comunicare din partea nou 

venitului, comunicarea ascendentă. 

O strategie bună pentru a optimiza încă de la început acest proces este Fişa directorului; 

intitulată DIRECTORUL IDEAL – cum ai vrea să fie un director pentru tine, aceasta îi 

este aplicată cadrului didactic. Directorul are astfel acces la aşteptările cadrului didactic şi 

poate să vină în întâmpinarea acestora atunci când consideră că acest lucru este posibil şi 

pozitiv pentru instituţie sau să explice cadrului didactic dacă anumite aşteptări pe care 

acesta le are în ceea ce-l priveşte sunt nerezonabile. În orice caz, în urma unei astfel de 

acţiuni creşte nivelul de încredere manager-subordoant şi are loc o negociere directă a 

rolurilor. 
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Strategia 4: Directorul va reţine câteva lucruri ce fac parte din viaţa personală a fiecăruia 

dintre oamenii săi! Din când în când el va formula întrebări pe aceste subiecte importante 

pentru angajaţi. Puteţi alcătui chiar un jurnal pentru asta (pentru a nu confunda datele 

strânse ceea ce ar fi cu adevărat regretabil). Apoi adresaţi întrebările cu atenţie şi la 

timpul potrivit: Ce mai face fiul tău? Soacra ta s-a făcut bine? etc. Acest element – 

intitulat personalizarea relaţiei va face oamenii să se simtă mai importanţi pentru 

instituţie şi în ochii managementului. Evident că acest exerciţiu – care trebuie să fie o 

practică de zi cu zi – se aplică şi în cazul noului venit în organizaţia şcolară. Aveţi din 

prima săptămână o discuţie relaxată cu el/ea şi despre el/ea. Aflaţi cât mai multe date care 

vă pot oferi o imagine completă şi coerentă. Apoi, la câteva zile distanţă folosiţi cele 

istorisite pentru a-l face să se simtă bine şi important.  

 

Ce trebuie făcut ÎN PRIMA LUNĂ 

 

Strategia 1: Cereţi proaspătului angajat să vă ofere – în scris – un feedback de o pagină 

asupra problemelor (dar şi a elementelor pozitive) pe care le-a identificat până acum în 

activitatea sa zilnică la şcoală. Aveţi grijă, oamenii se tem să spună lucruri negative dacă 

nu au suficientă încredere în buna dumneavoastră credinţă (le este teamă că sesizarea lor 

ar putea implica repercursiuni asupra proprie persoane). De aceea puteţi creea un 

formular tip în care să fie notate următoarele: 

- trei lucruri pozitive: 

- trei lucruri negative: 

- alte comentarii: 

specificând foarte clar obligativitatea completării toturor rubricilor. După ce veţi primi 

acest feedback scris trebuie să discutaţi cu cadrul didactic în cauză şi să încercaţi 

împreună să rezolvaţi dificultăţile pe care acesta le-a remarcat. Punctele tari (lucrurile 

pozitive) le puteţi nota în pliantul angajatului (vezi strategia 3 de la cap. 1. Ce trebuie 

făcut în prima zi) cu menţiunea că trebuie să vă asiguraţi periodic că aspectele respective 

rămân constant pozitive. 

 

Strategia 2: Realizaţi un ghid al primei luni de la angajare. Pentru aceasta fiecare dintre 

cadrele didactice pe care le aveţi în şcoală trebuie să noteze câteva idei din propria 

confruntare cu realitatea şcolii dumnevoastră şi aceste experienţe/studii de caz vor fi 

grupate într-un ghid de integrare pe care noii angajaţi vor fi în măsură să le afle. Prin 

aceasta vom declanşa un efect autopersuasiv (efectul de similaritate); acesta specifică 

faptul conform căruia dacă noul venit în organizaţia şcolară va observa că şi alţii au 

întâmpinat probleme similare cu ale lui, repsectivul cadru didactic se va simţi mai liniştit 

în acţiunile sale viitoare şi va investi cu încredere crescută noii colegi.  

Se pune totuşi întrebarea de ce nu aplicăm această strategie la începutul perioadei de 

integrare, de ce doar după ce o lună de zile s-a scurs de la angajare. Motivaţia este 

simplă: acest excelent ghid ar putea avea ori un efect stresor (dacă cadrul didactic 

proaspăt angajat ar observa problemele cu care alţii s-au confruntat prea devreme – 

înainte ca el însuşi să aibă astfel de feedback din experienţa personală – ar putea să 

privească cu teamă crescută – probabil nejustificată – activitatea didactică cotidiană) ori 

un efect de contagiune (aşteptându-se la probleme similare cu cele identificate în ghid 

cadrul didactic ar putea provoca – inconştient – evenimente similare).  



 

Strategia 3: Directorul va organiza o întâlnire informală (în prima lună) de celebrare şi 

de cunoaştere (în fapt o mică petrecere în care noul angajat va veni şi va spune câte ceva 

despre propria persoană – urmând ca toate celelalte cadre didactice să acţioneze similar) 

 

Exemple de exerciţii de intercunoaştere: 

- cereţi tuturor colegilor să aducă cu ei reviste (mai multe, cu multe poze). 

Activitatea presupune decuparea pe loc a unor imagini şi alcătuirea pe o foaie A4 

a unui microposter care să reprezinte fiecare persoană în parte. Apoi directorul le 

va arăta întregului grup fiecare cadru didactic fiind solicitat să interpreteze ce fel 

de persoană este aceea care a realizat respectivul poster şi cine dintre cei prezenţi 

poate fi. După ce toate microposterele au fost astfel analizate fiecare persoană va 

alege o singură imagine din microposterul propriu care constituie contribuţia sa la 

un poster mare care reprezintă colectivul întregii şcoli. Posterul mare va fi apoi 

afişat timp de o săptămână în cancelarie pentru ca atmosfera plăcută din 

momentul alcătuirii lui să persiste pentru o perioadă mai mare de timp. 

- cadrele didactice pot sta pe două rânduri (faţă în faţă) şi trebuie să spună fiecare 

un un singur atribut care-l caracterizează ca personă (de exemplu – harnic, 

perseverent, stresat etc.). Cele două rânduri se vor mişca în sensul ca fiecare 

persoană să audă ceea ce au spus toţi ceilalţi. La final se vor numi fiecare profesor 

şi toate celelalte cadre didactice vor trebui să îşi amintească ce cuvânt îl 

caracteriza pe cel numit. 

- întrucât a trecut deja ceva timp de când noul profesor activează în şcoală puteţi 

folosi o variantă modificată a metodei Cercul complimentelor – puteţi pune un 

scaun în faţa colectivului de cadre didactice şi fiecare profesor se va aşeza şi 

ceilalţi vor spune câte un lucru bun despre activitatea respectivului cadru didactic 

din luna în curs. 

 

 

 

Cum încheiem programul de integrare 

 

 

Strategia 1: Identificarea cu organizaţia şcolară în care cadrul didactic activează se poate 

realiza prin construcţia unui grafic al realizărilor pornind de la momentele trecute şi 

ajungând la evoluţia prezentă (sau chiar anticiparea achiziţiilor viitoare). Pentru acest 

lucru, în calitate de director trebuie să chestionaţi toate cadrele didactice (inclusiv pe noii 

veniţi în organizaţii) asupra a ceea ce trebuie să îşi propună şcoala spre a înainta în 

direcţia obiectivelor vizate. Graficul va fi afişat pe holul de intrare în şcoală pentru a fi 

primul lucru cu care va da ochii oricine intră în instituţia respectivă. 

 

Strategia 2: La finalul perioadei de integrare puteţi organiza o mică sărbătorire a unui 

eveniment şcolar reuşit la care respectivul a participat (spre exemplu un proiect) şi 

organizaţi sărbătorirea „succeselor” împreună cu familiile cadrelor didactice. Este un 

moment bun pentru a celebra adevărata intrare în rândul membrilor organizaţiei şcolare 



pe care o reprezentaţi şi oferiţi diploma „colegul nostru” persoanei care a finalizat stagiul 

de motivare. 

 

Strategia 3: Permanentizarea procesului de motivare pentru carieră. Prin programul 

descris mai sus am urmărit să oferim o direcţie şi un impuls procesului de motivare şi 

integrare organizaţională. Acestea sunt departe de a fi procese izolate, ele trebuie 

susţinute permanent printr-un program coerent de creştere şi dezvoltare personală şi 

profesională. În acest sens un program de mentorat ajută foarte mult la integrarea rapidă a 

noilor cadre didactice, intr-o manieră necostisitoare; proiectarea programului de mentorat 

poate cuprinde etapele următoare: 

- stabilirea directorului de program, persoana care va coordina întreg procesul şi, totodată va 

monitoriza buna desfăşurare a programului este extrem de importantă; 

- selecţia mentorilor, proces la care se va ţine cont de câteva elemente privind calităţile 

mentorilor Houde analizează rolurile mentorului faţă „discipolii” săi, reliefând, totodată, şi 

funcţiile acestuia (apud Hetu, Lavoie, Baillauques, 1999): 

 funcţii sociale 

– integrează angajatul debutant în mediu, îl prezintă celorlalţi 

- îl ghidează în legătură cu normele, valorile, tabuurile din cultura organizaţională 

- familiarizează debutantul cu stilul de lucru sau cu problemele celorlalţi membri ai 

personalului 

- favorizează avansarea sa în mediul organizaţional 

 funcţii legate de practica profesională 

- susţinerea profesională a debutantului la nivel informaţional 

- antrenarea protejatului pentru a-şi forma deprinderi practice legate de muncă 

–  este un model pentru debutant 

– propune situaţii provocatoare şi îi furnizează ocazii să îşi exerseze abilităţile 

- consiliază în funcţie de diferite probleme 

- acordă feedback direct, util, constructiv 

 funcţii personale 

- susţinerea moralului debutantului 

– securizarea (sprijinirea) debutantului 

Aceste funcţii sunt sintetizabile în câteva calităţi ale persoanei care îndeplineşte funcţia de 

mentor: 

 este conştient de responsabilităţile sale; 

 încurajează protejatul să se dezvolte la maxima lui capacitate; 

 este un bun ascultător, activ, referitor la ceea ce îi împărtăşeşte protejatul; 



 îi permite protejatului să ia propriile decizii şi să facă propriile greşeli; 

 încurajează iniţiativa protejatului; 

 îşi păstrează obiectivitatea; 

 nu intervine în deciziile luate de managerul direct al protejatului (în cazul în care nu ocupă 

el această funcţie) şi protejat; 

 acordă feedback adecvat; 

 dezvoltă constant o atitudine pozitivă, optimistă în raport cu progresele prezente sau 

viitoare ale protejatului; 

 dă dovadă de calm în situaţiile de criză; 

 pune în centrul atenţiei pe protejat şi nevoile acestuia, şi nu propria persoană; 

 nu intră în competiţie cu performanţele protejatului, dovedind o stimă de sine ridicată etc. 

 

- selecţia protejaţilor – se va stabili dacă programul se va adresa doar noilor veniţi, în scopul 

integrării sau vor fi integraţi în program şi alte categorii de angajaţi, în funcţie de aceste aspecte 

se vor stabili 2 programe (1. Integrare, 2. dezvoltare) sau unul singur, unitar 

- realizarea unor programe de instruire a mentorilor şi protejaţilor, astfel încât să se cunoască 

rolurile ce vor fi asumate;  

- concretizarea perechilor mentori – protejaţi, realizarea primelor întâlniri în care se stabilesc 

aşteptările specifice, negocierea unui program de întâlniri pentru parcurgerea programului. 

 

În sfârşit, pentru a putea verifica nivelul de reuşită a procesului de integrare a noului 

cadru didactic în şcoala dumneavoastră puteţi folosi a adaptare a grilei următoare: 

 

 

 

 

 
Grila de verificare a integrării organizaţionale 

(G. Pânişoară, 2006) 

   

Greşeli majore în 

rezolvarea sarcinilor 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Rezolvarea corectă a 

sarcinilor 

Nu înţelege obiectivele 

organizaţiei corelate cu 

cele ale postului său 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Înţelege obiectivele 

organizaţiei corelate cu 

cele ale postului său 



Nu acceptă procedurile şi 

principiile organizaţionale 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Acceptă procedurile şi 

principiile organizaţionale 

Nu cunoaşte regulamentul 

de ordine interioară 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Cunoaşte regulamentul de 

ordine interioară şi altele 

existente  

Nu este autonom în 

alegerea metodelor de 

lucru 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Dovedeşte independenţă în 

alegerea metodelor de 

lucru 

Nu poate lua decizii singur 

(legate de responsabilităţile 

din fişa postului) 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Decide independent (strict 

legat de fişa postului ) 

Nu are iniţiative  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Are iniţiative 

Nu cunoaşte standardele de 

performanţă din organizaţie  

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Cunoaşte standardele de 

performanţă existente la 

nivel organizaţional 

Dovedeşte greutăţi în 

asimilarea culturii 

organizaţionale 

 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Începe să asimileze cultura 

organizaţiei  

Nu se comportă conform 

valorilor organizaţionale 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Se comportă conform 

valorilor organizaţiei 

Nu s-a acomodat cu ritmul 

de lucru din departament şi 

organizaţie 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

S-a acomodat cu ritmul de 

lucru în departament şi 

organizaţie 

Nu are curaj să iniţieze 

discuţii cu managerul 

direct 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Iniţiază comunicarea cu 

managerul direct (inclusiv 

despre nevoi şi probleme) 

Manifestă o lipsă de 

adaptare la stilul 

managerului direct 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Se adaptează bine la stilul 

managerului direct 

Are nevoie sporită de 

feedback şi sprijin 

organizaţional 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Manifestă o nevoie redusă 

de feedback şi sprijin 

organizaţional 



Manifestă tensionare şi 

stres în asumarea rolului 

(nu s-a adaptat) 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Nu apar probleme în 

asumarea rolului (este 

adaptat) 

Relaţionarea cu colegii este 

încordată 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Dovedeşte o relaţionare 

bună (amiciţie) cu colegii 

de departament 

Insatisfacţii majore în 

abordarea 

responsabilităţilor postului 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Manifestă satisfacţie în 

abordarea muncii 

Manifestă o incapacitate de 

a se autoevalua corect în 

raport cu viaţa 

organizaţională 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Autoevaluarea propriei 

activităţi este corectă 

 

   

 

 

II.2. Ghid de motivare pentru cadrele didactice 

 

 

Este evident că activitatea care vine dinspre manager este departe de se dovedi suficientă 

dacă nu este dublată de dorinţa sinceră şi profundă a cadrului didactic de a se 

autodezvolta şi automotiva în legătură directă cu profesia didactică.  

Iată de ce completăm acest ghid pentru manager cu un set de exerciţii pentru personalul 

didactic practicant. Ele se constituie parte integrantă a ghidului managerului pentru că – 

deşi se adresează numai cadrului didactic însuşi – managerul este factorul hotărâtor nu 

pentru declanşarea acţiunii de motivare, ci pentru susţinerea şi monitorizarea permanentă 

a acesteia. 

În discuţia cu cadrul didactic care începe să se integreze în instituţia şcolară managerul 

trebuie să-i ofere informaţiile necesare, poate să stabilească etape şi timpul corect la care 

solicită profesorului să efectueze exerciţiile, îl poate ajuta în demersul de dezvoltare şi 

auto-actualizare. 

Argumentul de mai sus este consistent cu ideea conform căreia motivarea cadrului 

didactic este mai mult decât un demers separat, ea este o relaţie în care sunt implicaţi mai 

mulţi factori şi în care actorii principali sunt cadrul didactic însuşi şi conducerea 

respectivei instituţii de învăţământ. 

 

Exerciţiul 1 

 

Evaluaţi-vă motiviaţia de a fi cadru didactic pe o scală de la 1 la 10 (unde 1 este cel mai 

mic nivel de motivaţie şi 10 este nivelul maxim). Unde vă aflaţi în acest moment? Nu 



încercaţi să vă justificaţi alegerea. Optaţi pentru prima variantă care vă vine în minte. 

Această opţiuni intuitivă reprezintă punctul dumneavoastră de START. 

 

Motivaţia pentru cariera didactică 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

 

Exerciţiul 2 

 

Ce te motivează? 

 

Etapa iniţială 

 

Gândiţi-vă la tipologia motivaţiei descrisă mai sus. Analizaţi propria motivaţie pentru 

cariera didactică. Cărui tip de motivaţie se subsumează?  

 

Tipuri de motive Rang (1 rang minim, ... rang 

maxim) 

Justificare 

Motivaţia de putere   

Motivaţia de realizare   

Motivaţia de afectivitate   

Motivaţia de aprobare   

Motivaţia de curiozitate   

   

   

 

Încercaţi acum să descrieţi printr-o frază care să descrie o experienţă personală alegerea 

pe care aţi facut-o (ex. Mă simt bine când am putere – în calitate de cadru didactic – 

pentru că elevii ascultă de mine şi nu mă contrazic). 

Realizaţi o astfel de descriere pentru fiecare motiv de mai sus, indiferent dacă rangu pe 

care-l ocupă este unul scăzut sau ridicat. 

 

Faza finală 

 

Acum adunaţi elementele disparate de mai sus într-un profil de motivare. Începeţi cu cele 

care posedă rangul cel mai ridicat şi finalizaţi cu cele cu rangul cel mai scăzut. 

 

Sunt motivat când: 

Sunt puternic şi ceilalţi 

mă ascultă 

 

...........  

...........  

 

Realizaţi cele două etape ale exerciţiului în fiecare lună pe parcursul a trei luni, evaluând-

vă apoi motivaţia pe o scală de la 1 la 10 (unu nivelul minim, 10 nivelul maxim). 



Înregistraţi diferenţele (dacă apar) de la o lună la alta. Reluaţi exerciţiul apoi la fiecare 

trei luni şi remarcaţi modul în care se schimbă profilul dumnevoastră de motivare. 

 

Exerciţiul 3 

 

Gândiţi-vă că profesia didactică nu mai există! De mâine nu va mai fi nici un profesor 

niciunde în lume. Trebuie să vă alegeţi o altă carieră. Încercaţi să pătrundeţi adânc în 

interiorul propriei persoane, să vă reamintiţi pasiunile şi dorinţele la care aţi renunţat 

undeva pe parcursul vieţii. Alegeţi trei alte profesii pe care le-aţi fi putut practica. Faceţi 

abstracţie de faptul că nu posedaţi o specializare în acest sens (spre exemplu, dacă vi se 

pare atractivă o carieră de inginer constructor însă nu aveţi nici un fel de studii de 

specialitate, acest lucru nu trebuie să se constituie într-un impediment pentru a alege 

această carieră printre cele trei). 

Acum identificaţi câte două motive pentru care aceste trei cariere ar fi fost atractive 

pentru dumneavoastră. 

Exemplu: 

Aş vrea să fiu medic pentru că mi-ar plăcea să pot salva oameni; 

Aş vrea să fiu astronom pentru că îmi place să descopăr lucruri noi etc. 

 

În acest moment aţi identificat motive pentru care aţi face alegeri. Aceste motive sunt 

suficient de puternice să vă facă să alegeţi uneori o meserie la care nu aţi avea – de altfel 

– nici un fel de şansă să o urmaţi imediat. Şi totuşi... 

Puneţi toate cele şase motive în profilul dumneavoastră de motivare. Încercaţi acum să 

faceţi acele lucruri în profesia pe care o practicaţi acum – cea de cadru didactic. Să luăm 

exemplele descrise mai sus. Puteţi salva oameni şi ca profesor: destinele elevilor cu care 

lucraţi sunt influenţate puternic de modul în care dumneavoastră reuşiţi să comunicaţi cu 

ei. Puteţi descoperi lucruri noi permanent dacă încercaţi să identificaţi cele mai bune 

moduri de a face elevii să fie atraşi spre materia pe care o predaţi... 

Nu vă descurajaţi dacă lucrurile nu par să se potrivească întotdeauna. Uneori motivele 

pentru care aţi ales o profesie par a fi complet nepotrivite în relaţie cu profesia didactică. 

Dacă insistaţi veţi găsi la un moment dat că tocmai aceste motive pot genera cei mai buni 

atractori pentru profesia didactică! 

 

Exerciţiul 4 

 

Uneori rutina, stresul, oboseală – care însoţesc orice profesie sunt responsabile şi în 

profesia didactică de procesul de demotivare a profesorului. Cum putem combate acest 

proces a cărei apariţie este firească, dar care poate provoca probleme de ineficienţă atât la 

nivelul relaţiei profesor-elev, cât şi la nivelul cadrului didactic însuşi. Cu alte cuvinte 

profesorul va începe să îşi facă munca mai slab calitativ, dar şi va fi mai nefericit şi mai 

stresat de propria condiţie. 

Unul dintre exerciţiile pe care putem să le utilizăm pentru a combate o astfel de 

depreciere a calităţii actului instructiv-educativ este acela de reactualizare a concepţiei 

motivaţionale iniţiale. Atunci când dumneavoastră aţi hotărât că viaţa dumneavoastră 

profesională trebuie să se desfăşoare în acest cadru, aţi avut desigur motive care au făcut 

ca alegerea în cauză să aibă succes. Încercaţi să vă reamintiţi această motivare (încercând 



să reactualizaţi şi starea interioară pe care v-o producea la acel moment) şi să o aduceţi în 

situaţia prezentă. Spre exemplu, părinţii care se află în conflict cu proprii copii se pot 

dovedi mai moderaţi în momentul în care privesc poze sau filme cu familia proprie atunci 

când copiii lor erau mici. Fericirea de atunci transmutată în momentul prezent îi poate 

ajuta să găsească acele resurse interioare pentru a accepta mult mai uşor actuala stare de 

lucruri şi să identifice acea modalitate de a depăşi situaţia. Similar, acest exerciţiu poate fi 

folositor în orice moment în care situaţia prezentă este o deteriorare a situaţiei trecute. 

Suplimentar:  Încercaţi un exerciţiu de imaginaţie: dacă acum aţi fi un proaspăt absolvent 

(în cazul în care aveţi mai multă experienţă la catedră) aţi mai alege o carieră didactică? 

Dacă răspunsul este DA, atunci cu siguranţă motivarea dumneavoastră pentru cariera 

didactică există însă trebuie reîmprospătată. 

 

Exerciţiul 5 

 

Ce îmi trebuie să fiu mai motivat. 

Desigur că unele lucruri sunt evidente şi s-ar putea obiecta că ştiţi foarte bine lucrurile 

necesare ca să fiţi mai motivaţi. În general aşa este însă acest lucru se petrece doar la 

nivelul general al motivelor fundamentale. Însă profilul dumneavoastră de motivare este 

departe de a fi compus doar din două trei aspecte. Vorbim mai degrabă de o reţea 

complexă de elemente; cele principale sunt mai greu de rezolvat pentru că situarea lor în 

zona conştientă demonstrează faptul că deşi ştiaţi ce vă demotivează nu aţi avut până în 

acest moment ocazia de a trece peste această stare de lucruri. 

În schimb, motivele mai puţin evidente, necoştientizate ca atare au mai multe şanse de a 

fi rezolvate. Gândiţi-vă la următoarea analogie: cazul adunării generale a acţionarilor la o 

firmă. Vreţi să convingeţi adunarea de un lucru, dar aveţi puţine şanse să o faceţi la 

nivelul acţionarilor principali. Totuşi, acţionarii „mărunţi”, cu putere puţină fiecare luat 

individual pot înclina balanţa votului pentru propunerea dumneavoastră dacă sunt 

convinşi în totalitate. Tot aşa, chiar dacă motivatorii principali nu pot fi rezolvaţi există 

şansa să vă susţineţi motivaţia prin soluţionarea unei liste mai cuprinzătoare de atractori 

pentru cariera didactică. 

 

10 lucruri care mă motivează să fiu profesor: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pasul al doilea este să alegeţi dintre acestea zece primele trei pe care le puteţi schimba 

dumnevoastră (stă în puterea dumneavoastră să aduceţi o schimbare): 

3 lucruri care mă motivează să fiu profesor şi stă în puterea mea să le rezolv 



1 

2 

3 

 

În sfârşit, alegeţi dintre cele trei unul singur pe care îl puteţi schimba astăzi! Descrieţi pe 

scurt cum o să faceţi acest lucru şi apucaţi-vă de treabă. 

Nu uitaţi, este esenţial ca acţiunea dumneavoastră să înceapă chiar în acest moment. Nu 

amânaţi acest demers pentru că pe măsură ce timpul trece scad şi şansele de a încerca să 

faceţi ceva cu cariera dumneavoastră.  

 

 

Exerciţiul 6 

 

Alcătuiţi un jurnal cu toate experienţele pozitive din viaţa de profesor. Nu omiteţi să 

scrieţi aici nimic, nu consideraţi o întâmplare ca fiind prea mică pentru a fi notată. De 

multe ori avem parte de experienţe pozitive pe care le uităm pe când cele negative (care 

pot fi extrem de demotivatoare) au mult mai mari şanse să se păstreze în memoria 

noastră.  

Încercaţi să scrieţi acest jurnal ca şi cum aţi concepe o carte: explicaţi pe larg, încercaţi să 

descrieţi sentimentele pe care le-aţi încercat cu această ocazie etc. 

Apoi, din când în când recitiţi. Reactualizarea tuturor acestor experienţe şi retrăirea 

acestor sentimente vă va oferi ocazia să vă „încărcaţi bateriile” pentru ca merge mai 

departe şi pentru a aprecia ceea ce faceţi chiar şi în momentele mai dificile din cariera 

dumneavoastră de profesor. 

 

 

Exerciţiul 7 

 

Bazându-vă pe experienţa dumneavoastră de cadru didactic (dar şi pe aceea de beneficiar 

al activităţii instructiv-educative – elev/student) încercaţi să alcătuiţi un decalog al 

profesorului eficient şi al profesoruli ineficient. 

 

Cele 10 legi ale unui profesor de succes 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

 

 

Cele 10 caracteristici ale unui profesor ineficient 



1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

 

 

Încercaţi să completaţi rubricile fără să vă gândiţi la dumnevoastră ca profesor. Când veţi 

termina de completat afişaţi-le undeva în biroul/camera dumnevoastră şi actializaţi-le 

permanent. Când vi se pare că aţi găsit o lege ori co caracteristică nouă introduceţi-o (dar 

eliminaţi o alta care pare mai puţin importantă). După ce consideraţi că aţi găsit o 

formulare consistentă şi corectă pentru ambele tabele introduceţi între ele un indicator 

care vă priveşte pe dumnevoastră în calitatea pe care o aveţi de cadru didactic. Remarcaţi 

câte dintre ele vă definesc ca şi profesor. Încercaţi să eliminaţi elementele din spaţiul 

caracteristicilor profesorului ineficient şi să le consolidaţi pe cele ale profesorului de 

succes. Cu cât această reprezentare grafică a evoluţiei dumnevoastră profesionale va 

sublinia aspectele pozitive cu atât încrederea în forţele proprii va creşte şi motivarea 

dumneavoastră, faţă de o carieră pe care o îndepliniţi cu succes, va creşte. 

 

Exerciţiul 8 

 

De multe ori cadrele didactice pot încerca sentimente de stres şi de inadecvare în 

momentul în care simt că „nu este locul lor” la şcoala în care activează. În această situaţie 

avem de-a face cu un exemplu de lipsă a integrării şi a înţelegerii a culturii 

organizaţionale în care nou venitul tocmai a intrat. Preluând ideile lui Jardel şi cele ale lui 

Monjaret (apud Labregere 2007) este util să alcătuiţi o listă a diferitelor ritualuri 

organizaţionale, a regulilor tacite pe care le respectaţi şi pe cele pe care nu le respectaţi 

(din necunoaştere sau cu care vă aflaţi în cotradicţie). Acum discutaţi această listă cu un 

coleg în care aveţi încredere şi observaţi dacă acesta are aceeaşi percepţie cu a 

dumneavoastră sau există diferenţe. 

Câteva ritualuri necesare pentru a evidenţia potrivirea dumneavostră cu şcoala sunt: e 

recunoaştere – ţinută vestimentară, limbaj utilizat, modalităţi de interpelare (se recurge 

sau nu la tutuire), embleme ale puterii şi clasamentelor ierarhice etc; de braconaj – 

prezente când activitatea devine prea intensă sau de prea mare importanţă – pauzele de 

cafea, navigarea pe Internet; festive (care prin repetare devin elemente ale culturii 

organizaţiei) – calendaristice (spre exemplu nivelul de sărbătorire a bradului de Craciun 

în şcoală), ocazionale (cum ar fi cadourile şi petrecerile „surpriză” la onomasticile 

colegilor) etc. 

După ce aţi pus pe hârtie toate aceste aspecte ale vieţii organizaţionale şi le-aţi comparat 

cu perspectiva unui coleg observaţi nivelul lor de importanţă în ochii dumneavoastră şi în 

ochii celorlalţi şi încercaţi, pe viitor, să vă integraţi cât mai bine în aceste ritualuri. 



 

Exerciţiul 9 

 

 

Unul dintre demotivatorii importanţi pentru o carieră îl constituie lipsa de planificare 

coerentă a acesteia din partea persoanei în cauză. Mulţi oameni lasă propria carieră la 

voia întâmplării ceea ce induce, cu timpul, o stare de dezangajare. Iată de ce, dacă lipsa 

de planificare poate fi un demotivator, stabilirea unor obiective clare şi precise pentru 

propria evoluţie profesională poate avea un efect motivator consistent. 

Pentru moment, acest exerciţiu vă cere să stabiliţi trei obiective importante pentru viitorul 

dumneavoastră; de asemenea, în acelaşi timp este important să stabiliţi termene pentru 

preconizata îndeplinire a acestor obiective şi să analizaţi acţiunile ce trebuie întreprinse 

de către dumneavoastră pentru a ajunge la ţintele propuse. Mai jos regăsiţi un exemplu 

structurat pe momentele formale de evoluţie în carieră şi nu numai: 

 

Vreau să iau gradul I Peste 4 ani ...................... 

Vreau să devin director Peste 5 ani ...................... 

Vreau să merg la cursuri de 

formare în străinătate 

Peste 2 ani ...................... 

Vreau să scriu o carte Peste 6 ani ...................... 
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