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ADNOTARE

Croitoriu Nicoleta. Particularititi ale epuizarii profesionale a cadrelor didactice.
Teza de doctor in psihologie, Chisiniu, 2023

Structura tezei. Teza contine: introducere, trei capitole, concluzii generale si recomandari,
bibliografie din 175 de titluri si 5 anexe. VVolumul tezei este de 145 de pagini text de baza, inclusiv
35 de tabele si 14 figuri. Rezultatele obtinute sunt publicate in 16 lucrari stiintifice.

Cuvinte-cheie: epuizare profesionala, dimensiunile epuizarii profesionale, cadre didactice,
medii educationale, resurse personale, resurse ale postului, program de interventie psihologica.

Scopul lucrarii consta in stabilirea nivelului de epuizare profesionala la cadrele didactice
care activeaza in medii educationale diferite, identificarea factorilor cauzali / de risc ale acestui
fenomen, studierea relatiei de interdependenta cu resursele personale si resursele postului, precum
si determinarea conditiilor psihologice de diminuare a epuizarii profesionale.

Obiectivele cercetirii: Analiza si sistematizarea teoriilor existente n literatura de
specialitate vizand fenomenul epuizarii profesionale in cazul cadrelor didactice din invatamantul
preuniversitar; proiectarea si realizarea demersului psihodiagnostic privind epuizarea profesionala
la cadrele didactice, precum si resursele personale si resursele postului; studierea comparativa a
nivelului de epuizare profesionala a cadrelor didactice din trei tipuri de contexte educationale
diferite: scoli speciale, scoli / clase incluzive, scoli/clase cu copii cu dezvoltare tipica; identificarea
relatiei de interdependentd intre epuizarea profesionald si resursele personale si ale postului,
elaborarea si aplicarea unui program de interventie psihologicd privind diminuarea epuizarii
profesionale.

Noutatea si originalitatea stiintificad a rezultatelor cercetdrii constau in oferirea unui
model explicativ al epuizarii profesionale a cadrelor didactice care activeaza in contexte
educationale diferite, din perspectiva solicitarilor multiple, a resurselor personale si a resurselor
postului; elaborarea unui program psihologic de interventie pentru pedagogi, bazat pe fortificarea
resurselor personale si a resurselor postului, in vederea diminudrii dimensiunilor epuizarii
profesionale.

Rezultatele obtinute care contribuie la solutionarea problemei stiintifice importante:
Determinarea particularitatilor dimensiunilor epuizarii profesionale a cadrelor didactice din
diferite contexte educationale, din perspectiva resurselor postului si a resurselor personale si al
impactului implementarii programului de interventie psihologica pentru diminuarea epuizarii
profesionale a cadrelor didactice. Particularizarea unui model de cercetare a relatiilor multiple
dintre dimensiunile epuizdrii profesionale si resursele personale si ale postului. Identificarea
conditiilor de naturd psihologica, prin care pot fi facilitate demersurile de interventie in vederea
diminuarii epuizarii profesionale la cadrele didactice.

Semnificatia teoreticd a lucrarii: clarificarea cadrului teoretic privind termenul de
epuizare profesionald din perspectiva raportului dintre solicitarile postului si resursele postului si
resursele personale, evidentiind factorii care determina acest fenomen si, respectiv, cei care previn
sau mediaza acest sindrom.

Valoarea aplicativi a cercetarii consta Tn faptul ca rezultatele obtinute servesc drept baza
pentru elaborarea unui ghid de bune practici pentru sanitatea organizationala in institutiile
educationale, prin validarea unui program de interventie psihologicd spre diminuarea epuizarii
profesionale.

Implementarea rezultatelor stiintifice. Rezultatele acestui studiu au fost utilizate in
procesul de formare continud a specialistilor din cadrul profesiilor cu profil pedagogic,
reprezentand un reper la elaborarea diferitor cursuri urniversitare.



AHHOTANIMUA

Kpouropy Hukosnerra. Oco6eHHOCTH NPOodecCHOHATHHOT0 BHITOPAHHS MEIaroros.
JAuccepranus HA COUCKAHME YUYEHOU CTeNeHHU
JTOKTOPA MCUX0JIOTHYecKUX HayK, Kummnnes, 2023 r

Juccepranusi COAepPKUT: BBEICHHE, TPU TIJIaBbl, OOIIME BHIBOABI M PEKOMEHIAINU,
oubmuorpaduro u3 175 HaumeHoBaHwi U 5 npunoxernit. O0beM auccepTanuu cocraBiseT 145
CTpaHMIIbI OCHOBHOI'O TEKCTa, B TOM uuciie 35 Tabnuibl 1 14 prcynkos. [lonydeHHbIe pe3yabTaThl
ory0IMKoBaHbI B 16 Hay4HBIX paboTax.

KirueBble c10Ba: 5SMOLMOHAIbHOE BBIFOPAHHWE, HW3MEPEHUS HMOLMOHAIBHOTO
BBITOpAHMsI, MEarory, o0pazoBaTeNbHasl Cpea, JUNIHOCTHBIE PECYPCHI, 3aHITOCTb, MPOrpamMma
MICUXOJIOTUYECKOI NHTEPBEHIUH.

Heabio padoThl SBISETCS YCTAHOBJICHHWE YPOBHSA MPO(GECCHOHAIBHOTO BBITOPAHUS Yy
[Ie/1aroroB, paloTaloUIMX B pa3IMYHBIX OOpa30BaTENbHBIX CpEax, BbIABIEHHUE HPUYMH U
(akTOpPOB pHICKa JAHHOTO SIBIICHUS, U3YUYE€HHE B3aMMO3aBUCHMOCTH BBITOPAHUS, THYHOCTHBIX U
Ipo¢eCCHOHATIBHBIX PECYPCOB, @ TAKXKE ONPEAEICHUE IICUXO0JI0IMYECKUX YCIOBUH JUIsl CHHUXKEHUS
po(ecCHOHATLHOTO BBITOPAHHUSL.

3agaumM mccaeOBAHMSA: AHAIU3 U CHUCTEMAaTH3alUs CYILECTBYIOLIMX B CIIELUAIbHOM
auTeparype Teopuid (eHoMeHa MpOo(EeCCHOHAIBHOTO BBITOPAHHS Y TENaroroB JOBY30BCKOTO
oOpazoBaHus;  pazpa0oTka M peanu3alMs  I[CUXOAMArHOCTMYECKOrO  MOAXOoAa K
poeCCHOHATTLHOMY BBITOPAHHIO MEAAroroB, ONpPEaeNIeHIe THYHOCTHBIX PECYPCOB U PECypPCOB
paloThI; CPABHUTEIIBHOE MCCIIEI0OBAHNE YPOBHS MPO(ECCHOHAIIBHOTO BRITOPaHUs IE1aroroB TPex
TUTIOB Pa3JMYHBIX O00pPa30BaTEIbHBIX KOHTEKCTOB; BBISBICHHE B3aMMO3AaBUCHMOCTH MEXIY
po¢eCCHOHATILHBIM BBITOPAHUEM, JMYHOCTHBIMH M TPYIOBBIMH pecypcaMu, pa3paboTka Hu
MIPUMEHEHHE IPOTPAMMBI TICUXOJIOTUIECKOTO BMEIIATEIhCTBA C LIENBIO €T0 CHIDKEHHS.

Hayynasi HOBH3HA ¥ OPUTMHAJILHOCTH Pe3yJIbTATOB MCCJIEIOBAHUS 3aKIIOYACTCS B
HCCIIEIOBAaHUM NPO(GECCHOHATIBPHOIO BBITOPAHUS IEAaroroB, padOTarOIUX B Pa3IMYHBIX
00pa3oBaTeNbHBIX KOHTEKCTaX, C TOUKHM 3PEHHUS 3ampoca, JUYHOCTHBIX M pabouuXx pecypcos;
pa3paboTka MporpaMMbl IICHXOJOTHYECKOTO BMEIIATEIhCTBA JUIsl MEIaroroB, OCHOBAaHHOW Ha
YKPEIUIEHUH 3TUX PECYPCOB C LIENIbI0 CHIDKEHUS CTENIEHH TPO(ECCHOHATBHOTO BHITOPAHUSI.

Pe3ysbTaThl, A0Ka3bIBAOIIME BAKHOCTH HAY4YHOIl MNPoOGJieMBbI: OIpe/eiIeHne
0COOEHHOCTEH M3MEpeHUs! BBITOPAHUS IEJaroroB M3 pa3HbIX 00pa30BaTEIbHBIX KOHTEKCTOB U
CHIDKEHHE CTETIeHH NPO(ECCHOHATIBHOTO BHITOPAHHS;, pa3padOTKa MOJENU I MUCCIIETOBAHHS
MHOKECTBEHHBIX B3aUMOCBS3€H MEXy NEPEMEHHBIMU B U3MEPEHHM BBITOPAHHS M JUYHBIMU U
TPYAOBBIMU pECypcaMu; WACHTUPHUKAIHS TCUXOJIOTHIECKUX, OPTaHU3AIMOHHBIX U COIMATBHBIX
(akTOpOB M YCIOBUH, C TOMOUIbIO KOTOPBIX MOTYT OBITH ONpEAETCHBl MEpOIPHUITHUS 10
CHIDKEHHIO BBITOPAHUS MEaroros.

Teopernyeckasi 3HAYMMOCTh PabdOTHI: YTOYHCHNE TEOPETHUYECKOW OCHOBHI TEPMHHA
«poheCCHOHAIEHOE BBITOPAHUE € MO3UIIUH COOTHOILEHUS TpeOOBaHUM K paboTe, TPYAOBBIX U
JMYHOCTHBIX PECypCOB; BbIICICHHE (DAKTOPOB, ONPEACHAIONIMX TaHHOE SIBIICHHE, W,
COOTBETCTBEHHO, T€X, KOTOpbIE MPEJOTBPALIAIOT WJIM YMEHBIIAIOT MPOSBICHUS JaHHOTO
CHHJIpOMA.

IIpakTHyeckasi 3HAYMMOCTb MCCJEAOBAHUS 3aKIIOYAETCS B TOM, UYTO IOJy4YCHHBIE
pe3yabTaThl MOTYT CIYXXHTHb OCHOBOHM ISt pa3pa0OTKHA PYKOBOJCTBA B OOJIACTH YKpEIUICHUS
TICUXOJIOTHYECKOTO 3/10pOBbsi pAaOOTHUKOB 00Pa30BaTENbHBIX YUPEKICHUAX ITYTEM BHEAPEHUS
IIpOrpamMM, HalpaBJIEHHbIX HA CHUKEHHE PO(PECCUOHATBHOTO BHITOPAHUSL.

BHeapenue Hay4HBIX pe3yJbTaTOB. Pe3ynbTaTbl JaHHOTO HCCIENOBaHUSA OBLUTH
UCIOJIb30BaHbl B IPOLIECCE HENPEPHIBHOIO 00pa3oBaHMs MpPEACTaBUTEIECH IeJarorn4eckux
npodeccuit, MpeCTaBIAIONMX COO0N OPHEHTUP MPU OPTaHU3ALMH PA3IUYHBIX ITPOTPAMM.



ANNOTATION
Croitoriu Nicoleta. Specificities of Professional Burnout among Teaching Staff.
Doctoral Thesis in Psychology, Chisinau, 2023

Thesis Structure. The thesis includes: introduction, three chapters, general conclusions
and recommendations, a bibliography of 175 titles, and 5 appendices. The thesis consists of 145
pages of main text, including 35 tables and 14 figures. The results obtained have been published
in 16 scientific papers.

Keywords: professional burnout, dimensions of professional burnout, educational
environments, personal resources, job resources, psychological intervention program.

The purpose of this work is to determine the level of professional burnout among teaching
staff working in different educational environments, identify causal/risk factors for this
phenomenon, study the interdependence with personal and job resources, and determine the
psychological conditions for reducing professional burnout.

Research objectives: Analysing and systematizing existing theories in the specialized
literature regarding professional burnout among pre-university teaching staff; designing and
conducting a psychodiagnostics approach to professional burnout among teaching staff, as well as
personal and job resources; a comparative study of the level of professional burnout among
teaching staff in three different educational contexts: special schools, inclusive schools/classes,
and schools/classes with typically developing children; identifying the interdependence between
professional burnout and personal and job resources, developing and implementing a
psychological intervention program to reduce professional burnout.

The scientific novelty and originality of the research results lie in providing an
explanatory model of professional burnout among teaching staff working in different educational
contexts, considering multiple demands, personal resources, and job resources, and in developing
a psychological intervention program for educators based on strengthening personal and job
resources to reduce the dimensions of professional burnout.

The results obtained that contribute to addressing the important scientific problem:
Determining the specific dimensions of professional burnout among teaching staff in various
educational contexts, from the perspective of job and personal resources, and the impact of
implementing a psychological intervention program to reduce professional burnout among
teaching staff. Customizing a research model of the multiple relationships between the dimensions
of professional burnout and personal and job resources. Identifying psychological, organizational,
and social factors and conditions that can facilitate intervention efforts to reduce professional
burnout among teaching staff.

The theoretical significance of the work lies in clarifying the theoretical framework
concerning the concept of professional burnout from the perspective of the relationship between
job demands and job resources, personal resources.

The practical value of the research lies in the fact that the results obtained serve as a
basis for the development of best practice guidelines for organizational health in educational
institutions through the validation of a psychological intervention program aimed at reducing
professional burnout.

Implementation of the scientific results. The results of this study have been used in the
continuous professional development of specialists in pedagogical professions, serving as a
reference in the development of various courses.



LISTA ABREVIERILOR

EU-OSHA - Agentia Europeana pentru Securitate si Sanatate in Munca
BCSQ-36 - ,,Burnout clinical subtype questionnaire”

SES - Scala auto-eficientei generale

CES - cerinte educative speciale

CJRAE - Centrul Judetean de Resurse si Asistenta Educationala
PIP - plan de interventie personalizat

S-RP - Solicitari—Resurse ale Postului

PPV - potrivirea persoanei cu vocatia

GE - grup experimental

GC- grup control

TEA - teoria evenimentelor afective

SEL - modelul invatarii sociale si emotionale

P.E.R.M.A.

- P (positive emotion) — emotii positive

- E (engagement) — implicare/angajament

- R (relationships) — relatii pozitive / relatii interpersonale

- M (meaning) — semnificatie

- A (accomplishment) — realizarea scopului, obiectivelor



INTRODUCERE

Actualitatea si importanta temei abordate

Contextul actual al vietii sociale, al reformelor, al schimbarilor si al transformarilor intr-un
ritm alert, instabilitatea generala a situatiei socio-economice duc la aparitia a ceea ce se numeste
epuizare profesionala. Atare fenomen apare tot mai frecvent si conduce la scaderea performantelor
la locul de munca, afecteaza relatiile cu cei din jur si calitatea vietii oamenilor. Manifestarile care
apar la nivel individual si de grup au determinat necesitatea studierii acestui fenomen, intrucat
acestea deja constituie o adevarata problema sociala in viata cotidiand. Este una dintre cele mai
recente afectiuni raspandite in masa la nivelul populatiei globale, o maladie a societétii moderne,
a cdrei consecinte sociale, psihice si economice sunt devastatoare. Un sindrom care consuma din
interior — pana la epuizare — aproape jumatate din populatia activa a planetei. Frecventa din ce in
ce mai mare a persoanelor angajate in campul muncii, care suferd de epuizare profesionald,
justifica atentia acordata acestui fenomen n ultimii ani, atat la nivel stiintific, precum si la nivelul
simtului comun. Considerat a fi o problema sociald si individuala, acest fenomen necesita — pe
langd abordarea teoretica — si 0 serie de cercetari practice realizate pe cadre didactice din
invatamantul preuniversitar in vederea prevenirii/reducerii frecventei si a intensitatii acestui
sindrom. Frecventa epuizarii profesionale n organizatiile moderne, precum si consecintele severe
atat pentru individ (tulburari ale sanatatii fizice si psihice), cat si pentru organizatie (scaderea
productivitatii, absenteismul, fluctuatia mare, accidentele de munca), justificd atentia acordata
acestui fenomen n ultimii ani [5, 12, 19, 51, 57, 66, 121, 129].

Epuizarea profesionala este un fenomen care se Intalneste la angajatii din varia domentii,
inclusiv si la cei din domeniul educational, care realizeaza o muncd emotionald, ce implica un
consum enorm de energie. Pe 1anga transmiterea cunostintelor si formarea diferitor tipuri de
competente la elevi, profesorul oferd suport psthoemotional, sustinere morala, formeaza atitudini
si valori, contribuie la formarea caracterului si a personalitatii elevului etc. Tn ultimii ani, consumul
emotional, intelectual si energetic este cu atat mai mare, cu cat pedagogii trebuie sd lucreze cu
generatii de copii si parinti care diferd de generatiile precedente, in loc de respect fata de profesor,
se Intalneste frecvent indiferenta, umilinta, ironie, sfidare. De multe ori pedagogii sunt presati de
catre parinti pentru note, favoruri etc. Fenomenul incluziunii, desi este unul generos, altruist, la fel
presupune multe solicitari din partea profesorilor, care trebuie sa adapteze lectiile nevoilor elevului
cu cerinte educationale speciale, sd creeze un cadru armonios astfel incat sd nu se observe

diferentele care pot exista intre elevii cu CES si cei cu dezvoltare tipica [48,49,50, 61, 64].


https://ro.wikipedia.org/wiki/Munc%C4%83

Sistemul educational e unul tot mai solicitant, presupunand provocari intelectuale, digitale
si logistice destul de mari: desfasurarea activitatilor didactice si metodice in mediu online,
realizarea unui numar impunator de formalitati (dosare, formulare, rapoarte); elaborarea
proiectelor, materialelor didactice; verificarea lucrarilor; gestionarea unor situatii complicate de
relationare profesor—elev, elev—elev, profesor—parinte, profesor—profesor, profesor—-manager
(conflicte, lupta pentru putere, rivalitate, frustrari). Atunci cand aceste solicitari ale muncii sunt
cronice $i nu sunt compensate suficient prin calitatea vietii satisfacdtoare, prin statut si prestigiu
social, recunostintd, prin salariu, se instaleaza sindromul epuizarii profesionale. Acest fenomen
este cu atat mai periculos, cu cat persoana initial nu isi da seama ca devine victima a instalarii
epuizarii, apoi la stadii mai avansate este secata de energie, demoralizata si chiar cinica in raport
cu ceilalti. Este foarte important ca aceasta problema sa fie identificata in timp util si sa se intervina
corect pentru a fi tratata, iar sistemul de invatdmant sa realizeze activitati de profilaxie a epuizarii
profesionale la pedagogi [41, 45, 75, 78, 79].

Cunoscut fapt e cd dezvoltarea sociala, economicd, tehnologicd intensiva a societatii
potenteaza, inclusiv si cerintele fata de scoald, avand drept scop dezvoltarea multidimensionala a
personalitatii copilului si pregatirea acestuia pentru viata. Factorul de baza in dezvoltarea copilului,
care ulterior independent se va autorealiza, este personalitatea si calitatile morale ale profesorului.
Tocmai de aceea, sanatatea mintala a cadrului didactic, starea lui de spirit, dezvoltarea lui
personala este direct legata de cresterea capacitatilor sale profesionale.

incadrarea temei de cercetare in preocupirile internationale, nationale, zonale, ale
colectivului de cercetare si in context inter- si transdisciplinar, prezentarea rezultatelor
cercetarilor anterioare. Fenomenul epuizdrii profesionale a devenit obiectul de studiu al multor
cercetari stiintifice la inceputul secolului XXI, si se regaseste in cadrul diferitelor sinteze cu
referire la profesiile care presupun o implicare directa in viata celorlalti si numeroase contacte cu
oamenii: medici, asistenti sociali, psihologi, psihoterapeuti, profesori. Insa cu mai multe decenii
n urma, fenomenul epuizarii profesionale nu era discutat in mod deschis. Tn unele ocupatii, a fost
aproape un subiect tabu, deoarece a fost considerat echivalent ca sa admita faptul ca, uneori,
profesionistii pot sa actioneze ,,neprofesional”. Reactia multor oameni a fost de a nega ca un astfel
de fenomen a existat sau, daca ar exista, poate fi atribuit doar unei minoritati foarte mici cu anumite
probleme psihoemotionale. Aceastd situatie a ingreunat, la Inceput, luarea in serios a oricarei
lucrari legate de epuizare profesionala. Prima lucrare stiintifica in care a fost explicat termenul de
epuizare profesionala a fost Burnout: The High Cost of High Achievement, autor Herbert
Freudenberger, psiholog american, in anul 1974. Termenul a fost definit drept disparitia motivatiei

sau a stimularii, mai ales atunci cand devotamentul cuiva pentru o cauza sau 0 relatie nu reuseste



sa produca rezultatele dorite. De atunci, teoreticieni si psihologii practicieni au definit in diverse
moduri conceptul de epuizare profesionald: raspuns prelungit la stresorii interpersonali cronici de
la locul de munca, ardere profesionald sau sindromul burnout, combinatia dintre solicitarile
ridicate ale locului de munca si resursele scazute pe care le oferd locul de munca, stres sever
negestionat corect, consecinta a stresului cronic, oboseala cronica etc. Astfel, de-a lungul timpului,
interesul cercetatorilor pentru epuizarea profesionala a fost focalizat pe conceptualizarea si
definirea acestui construct psihologic sub aspectul structural, diferential in raport cu epuizarea
fizica si pe reducerea epuizarii profesionale Tn contextul ocupational rezultat din cerintele excesive
ale muncii (solicitarile postului) in raport cu resursele personale.

Preocuparile internationale dupa anul 2000 privind epuizarea profesionala au fost orientate
spre determinarea consecintelor negative ale epuizarii profesionale atat la nivel de organizatie, cat
si la nivel de grup, cum ar fi: stare de bine scazuta [6, 58, 63]; cresterea numarului conflictelor
muncd — familie [98]; aparitia schimbdrilor in atitudine si personalitate, cresterea riscului unor
boli, precum bolile cardiovasculare [136]; performanta scazutai a angajatilor, pensionare
prematurd, absenteism ridicat, cresterea numarului de concedii medicale [90, 101, 83]. Un alt
aspect abordat de catre cercetatori o constituie componenta structurald a fenomenului epuizarea
profesionald. Desi acest concept a fost mult timp studiat ca fiind un construct tridimensional,
conform C. Maslach [133, 134], dupa o perioada au aparut intrebari legate de ultima dimensiune,
si anume reducerea realizarilor profesionale. In studiile efectuate de H. J. Kim si colab. in 2009,
s-a descoperit ca Intre epuizarea emotionald si depersonalizare existd o inter-relationare forte, dar
lipsa eficientei profesionale nu a fost asociata cu nici una din aceste dimensiuni [129]. Date
similare au fost obtinute si de catre W.B. Schaufeli si T.W. Taris in 2005, care au realizat 0 analiza
factoriala confirmatorie a dimensiunilor epuizarii profesionale a carei rezultate au dus la un model
cu doi factori: epuizare emotionala si cinism [apud. 82].

O atare cercetare se inscrie in campaniile lansate de Agentia Europeand pentru Securitate
si Sanatate in Munca (EU-OSHA) care prevede ca locurile de munca din Europa sa fie mai sigure,
mai sandtoase si respectiv mai productive, in beneficiul angajatilor si a organizatiilor, promovand
o cultura a prevenirii riscurilor pentru a imbunatati conditiile de munca in Europa [171].

Tn Romania interesul cercetatorilor la acest subiect este orientat spre analiza factorilor care
duc la aparitia epuizdrii profesionale, formele de manifestare a acestui fenomen, relatiile de
interdependentd dintre dimensiunile epuizdrii si particularitatile personalitdtii si a contextului
organizational (D. Virga [81, 82]; I. Bosneag [16]; D. Zaharia [84] et al.). Mai recent, in 2021,
A. Gindea a realizat un studiu similar cu al nostru, in care a analizat stima de sine si fenomenul

burnout la cadrele didactice din invatamantul special si de masa [27], iar V. Robu a determinat
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predictorii epuizdrii profesionale in randul educatorilor din invatamantul special [73]. Notabila
este contributia stiintificd a profesorului H. Pitariu in studierea cauzelor si a formelor de
manifestare a stresului ocupational, la diferite categorii profesionale [67]. Preocupandu-se de
problematica starii de bine din organizatiile romanesti, in colaborare cu Peter T. Van den Berg in
a. 2004, a stabilit relatiile dintre dimensiunile de personalitate si Starea de bine declarata la angajati,
n vederea determinarii modalitatilor de prevenire a epuizarii profesionale.

Tntr-un studiu interdisciplinar comparativ, realizat de citre European Working Conditions
Survey in a. 2007, datele referitoare la perceptia angajatilor cu privire la afectarea sanatatii mintale
prin munca si incidenta burnoutului atestd ca in Romania angajatii considera cd munca pe care o
presteaza le produce stres, oboseala si probleme de somn in mai mare masura decét angajatilor din
Uniunea Europeana. Doar 1n cazul anxietatii, cifrele sunt mai mici pentru Roméania In comparatie
cu Uniunea Europeana [174, p. 7].

In Republica Moldova preocupiri teoretice si empirice din domeniul psihologiei privind

manifestarea epuizarii profesionale la angajatii din domeniul educational au avut N. Balode
(factorii psihosociali ai burnoutului n activitatea profesionala a cadrului didactic scolar) [5, 6],
S. Briceag (stresul in mediul didactic) [19], E. Losii (specificul burnoutului la cadre didactice din
licee si din scoala auxiliard) [63], V. Gorincioi (epuizarea profesionald la profesorii universitari)
[73], R. Cerlat (stabilitatea emotionala ca predictor pentru prevenirea epuizarii profesionale la
cadrele didactice din invatamantul primar, relatia intre stabilitatea emotionald si paternul
comportamental dominant al invatatorilor) [25], N. Buraga (rolul resurselor personale ale cadrului
didactic in depasirea epuizarii) [22]_etc.
Problema prevenirii epuizarii profesionale si, in general, sanatatea mintald si sanatatea
organizationald constituie subiecte de maxima necesitate, fiind readusa in atentia specialistilor de
magnitudinea fenomenului la nivel mondial. Din anul 2008 Organizatia Mondiald a Sanatatii a
lansat un program de actiune — ,,Mental Health Gap Action Programme” — in domeniul sdnatatii
mintale la locul de munca care urmareste sa prevind cazurile de patologii mintale la angajati si
patologiile organizationale [174, p. 3]. Cu toate acestea, insda, n pofida numeroaselor
concluzii/invataminte cu impact teoretic sau aplicatii practice la care au contribuit diversi
specialisti in domeniu psihologiei, sociologiei, medicinei, problematica epuizdrii profesionale
ofera in continuare, poate azi mai mult decat altddata, necesitatea unor noi deschideri analitice si
de cercetare aplicata care pot conduce spre gasirea de modalitati care sa permita un control mai
eficient al acestui sindrom.

Pornind de la aceasta situatie, este justificata formularea problemei de cercetare: Care

sunt particularitatile manifestarii dimensiunilor epuizarii profesionale la cadrele didactice care
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activeaza in diferite medii educationale (invatamant de masa incluziv, scoli speciale, scoli/clase
cu copii cu dezvoltare tipicd)? Tn ce consta specificul interactiunii dimensiunilor epuizarii
profesionale a pedagogilor din diverse contexte educationale cu resursele personale si resursele
postului? Pot avea resursele personale ale cadrelor didactice statut de mediator intre solicitarile
multiple ale profesiei pedagogice si resursele postului in aparitia epuizarii profesionale?

Scopul cercetarii date rezida n stabilirea particularitatilor de manifestare a dimensiunilor
epuizarii profesionale ale cadrelor didactice care activeaza in medii educationale diferite,
identificarea factorilor cauzali / de risc ale acestui fenomen, studierea relatiei de interdependenta
cu resursele personale si resursele postului, precum si determinarea conditiilor psihologice de
diminuarea a epuizarii profesionale n cadrul institutiilor de invatamant.

Obiectivele stabilite Tn vederea realizarii scopului au fost:

1. Analiza si sistematizarea teoriilor existente 1n literatura de specialitate privind fenomenul
epuizarii profesionale Tn cazul cadrelor didactice din invatamantul preuniversitar.

2. Proiectarea si realizarea demersului psihodiagnostic privind epuizarea profesionald la
cadrele didactice, precum si resursele personale si resursele postului; elaborarea
metodologiei si cercetarea factorilor cauzali / de risc (solicitari multiple ale postului) care
induc cadrul didactic spre epuizare profesionala.

3. Studierea comparativa a dimensiunilor epuizarii profesionale a cadrelor didactice din trei
tipuri de contexte educationale diferite: scoli speciale, scoli/clase incluzive, scoli/clase cu
copii cu dezvoltare tipica.

4. ldentificarea relatiei de interdependenta intre epuizarea profesionala si resursele personale
si ale postului si elaborarea unor modele explicative care reflecta interconexiunile dintre
dimensiunile epuizarii profesionale si resursele personale si ale postului la cadrele
didactice care activeaza in diferite medii educationale.

5. Elaborarea si aplicarea unui program de interventie psihologica privind diminuarea
epuizdrii profesionale la pedagogi, precum si formularea concluziilor si a recomandarilor
pentru profesori si manageri educationali privind diminuarea si prevenirea epuizarii

profesionale.

12



Ipoteze de cercetare:

1. Presupunem ca exista diferente in ceea ce priveste manifestarea epuizarii profesionale la
cadrele didactice in functie de mediul educational in care activeaza (scoli speciale, scoli
incluzive, scoli cu copii cu dezvoltare tipica).

2. Consideram ca exista 0 relatie de interdependenta intre dimensiunile epuizarii profesionale
a cadrelor didactice si resursele personale ale cadrelor didactice, intre epuizarea
profesionala si resursele postului.

3. Implementarea unui program destinat activarii resurselor personale si formarii unei
atitudini functionale fata de resursele postului va avea un impact pozitiv asupra cadrelor
didactice, prin diminuarea dimensiunilor epuizarii profesionale.

Sinteza metodologiei de cercetare si justificarea metodelor de cercetare

Metodologia cercetarii s-a fundamentat pe un sir de abordari teoretice si rezultate ale
cercetarilor empirice efectuate in psihologia generala, a personalitatii, organizationala,
educationald. Demersul de cercetare dat implicd metode teoretice (analiza si sinteza literaturii de
specialitate; metoda ipotetico-deductiva pentru interpretarea si explicarea rezultatelor obtinute in
cercetare); metode empirice (chestionarul, testul, experimente de constatare si de control,
interventii psihologice); metode statistice descriptive si inferentiale.

Metodele empirice selectate pentru a masura epuizarea profesionald au la baza modelul
propus de C. Maslach si colab. [133, 134]. Principala motivatie a alegerii date tine de faptul ca
acest model vizeaza, in special, angajatii din posturile ce presupun relatii cu oamenii — posturi in
care munca emotionald reprezinti o componenti importantd. In plus, acest model face trimitere
(prin dimensiunea de depersonalizare) si la o anumita atitudine fatd de elevii/colegii cu care
lucreaza cadrul didactic, aspect foarte important din perspectiva muncii emotionale.

Alte teorii care au stat la baza selectarii metodelor de cercetare au fost: varianta extinsa a
modelului solicitari — resurse ale postului, elaborat de D. Xanthopoulou, A.B. Bakker,
E. Demerouti & W.B. Schaufeli in a. 2009 [160], care explica relatiile dintre solicitarile muncii si
resursele postului si cele personale; teoria evenimentelor afective propusa de Weiss si colab., care
analizeazad cauzele, structurile si consecintele experientei emotionale in contextele de lucru la
angajati [156]; modelul cognitiv-comportamental, care explica procesele prin care stimulii din
mediul de munca devin stresori si cum au loc mecanismele conexe prin care se realizeaza tranzactia
dintre angajat si mediul sau de lucru [86,87]; teoria autodeterminarii descrisa de autori E. L. Deci
& R. M. Ryan 1n a. 2000, care sustine ca resursele psihologice ale individului au rol important in

manifestarea starii de bine a angajatului [110]; Modelul P.E.R.M.A elaborat de M. Seligman
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privind starea subiectiva de bine la locul de munca [151]; Teoriile cognitive ale satisfactiei
profesionale [86, 87].

Tn cadrul cercetirii au fost utilizate urmatoarele metode empirice:

1. Chestionarul nestandardizat privind identificarea factorilor cauzali / de risc perceputi care
duc la epuizare profesionala (elaborat de autor, special pentru acest studiu).
2. Chestionarul de evaluare a epuizarii profesionale, elaborat de C. Maslach & S. E. Jackson

(,,Maslach Burnout Inventory (MBI)”, care este cel mai utilizat pe plan international [133].

3. Chestionarul profilurilor burnout ,,Burnout clinical subtype questionnaire” (BCSQ-36),

elaborat de B. Farber, adaptat pe populatia noastra de N. Balode [5].

4. Scala auto-eficientei generale (SES), elaborata de Schwarzer & Jerusalem, tradusa si

adaptata de D. Vasiliu et al. [80].

5. Chestionarul de identificare a perceptiei potrivirii persoanei cu vocatia, elaborat de

I. Bosneag et al. [16].

6. Chestionarul perfectionismului, tradus si adaptat de C. Platon [68].
7. Chestionarul ,,Implicare motivationala”, elaborat de T. Constantin et al. [33,35].
8. Scala de evaluare a resurselor postului, elaborata de A. Bakker et al., tradusa si adaptata de

l. Bosneag et al. [16].

Noutatea si originalitatea stiintifica a rezultatelor cercetarii constau in oferirea unui
model explicativ al epuizarii profesionale a cadrelor didactice care activeaza in contexte
educationale diferite, din perspectiva solicitdrilor multiple, a resurselor personale si a resurselor
postului; elaborarea unui program psihologic de interventie pentru pedagogi, bazat pe fortificarea
resurselor personale si a resurselor postului, Tn vederea diminuarii dimensiunilor epuizarii
profesionale.

Rezultatele obtinute, care contribuie la solutionarea problemei stiintifice importante
reprezinta determinarea particularitatilor dimensiunilor epuizarii profesionale a cadrelor didactice
din diferite contexte educationale, din perspectiva resurselor postului si a resurselor personale si al
impactului implementarii programului de interventie psihologica pentru diminuarea epuizarii
profesionale a cadrelor didactice. Particularizarea unui model de cercetare a relatiilor multiple
dintre dimensiunile epuizarii profesionale si resursele personale si ale postului. Identificarea
conditiilor de natura psihologica prin care pot fi facilitate demersurile de interventie in vederea
diminudrii epuizarii profesionale la cadrele didactice.

Semnificatia teoretici. Rezultatele tezei contribuie, Tn plan teoretic, la complementarea
studiilor psihologice, dar si a celor interdisciplinare, axate pe particularitatile de manifestare a

epuizarii profesionale din perspectiva solicitarilor profesiei de pedagog, a resurselor postului si a
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resurselor personale la cadrele didactice care activeaza in diferite medii educationale. A fost
determinata 0 perspectiva sistemica a abordarii fenomenului de epuizare profesionala in institutiile
educationale, prin elaborarea unui model teoretic al interactiunii dimensiunilor epuizarii
profesionale cu resursele personale si resursele postului la cadrele didactice care activeaza in
diferite contexte educationale.

Valoarea aplicativa a cercetarii rezida in elaborarea a trei modele explicative a epuizarii
profesionale a pedagogilor care activeaza in contexte educationale diferite din perspectiva
interactiunii cu resursele personale si resursele postului. Elaborarea unui program de interventie
privind diminuarea epuizarii profesionale prin activarea resurselor personale si formarea unei
atitudini functionale privind resursele postului.

Consideram ca cercetarea de fata este actuald, originala si necesard din doud motive. Din

perspectiva teoreticd, suntem orientati spre verificarea gradului in care modelele existente in

literatura internationald privind epuizarea profesionald, resursele postului si resursele personale

sunt valide si in contextul cultural romanesc. Din perspectiva practica, avem interesul pentru

identificarea unor strategii de interventie care sd diminueze impactul negativ pe care activitatea
didactica (mai exact, solicitdrile multiple ale scolii din societatea actuald) il poate avea asupra
profesorilor. Considerdm ca implementarea unor masuri active la nivel individual si de grup, prin
interventii centrate pe resursele personale ale pedagogilor, pot duce la cresterea starii de bine si la
diminuarea epuizarii profesionale.

Rezultatele obtinute in cercetarea datd sunt utile psihologilor, managerilor educationali,
pedagogilor si specialistilor in domeniul resurselor umane prin utilizarea programului de
interventie propus in prezenta lucrare, prin prisma activitatilor, exemplelor si metodelor
prezentate, prin utilizarea recomandarilor formulate si Tnaintate.

Aprobarea rezultatelor

Rezultatele obtinute n cadrul cercetdrii au fost prezentate, discutate si aprobate in cadrul
sedintelor de supervizare si evaluare a comisiei de indrumare din cadrul Scolii Doctorale Ctiinte
sociale. De asemenea, acestea au fost expuse in cadrul unor evenimente stiintifice la nivel national
si international si au fost abordate in timpul diverselor seminarii metodologice, workshop-uri,
activitati metodice pentru cadre didactice.

Astfel au fost publicate 4 articole in reviste din Registrul National al revistelor de profil,
cu indicarea categoriei B si 12 articole la diverse conferinte: International conference of applied
psychology Current Affairs and Perspectives in Psychological Research. Editia 2, 29-30
noiembrie 2022, Chisinau; Studii si cercetari din domeniul stiintelor socio-umane, Departamentul

de cercetari socio-umane, Academia Romana, Filiala Cluj-Napoca, 2020; Conferinta stiintifica cu
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participare internationald Integrare prin cercetare si inovare, 2020, USM, Chisindu; Conferinta
Stiintifica Internationald Perspectivele si Problemele Integrarii in Spatiul European al Cercetarii
si Educatiei, Universitatea de Stat din Cahul Bogdan Petriceicu Hasdeu, 2021; Conferinta
stiintifica nationald cu participare internationala ,, Psihologia aplicativa din perspectiva
abordarilor societale contemporane”, 3 decembrie 2021, USM, Chisinau.

Sumarul compartimentelor tezei. Lucrarea este constituitd din adnotare (in 3 limbi),
introducere, 3 capitole, Concluzii generale si recomandari, 145 pagini text de baza, 175 surse
bibliografice, 5 anexe. Textul lucrarii este ilustrat prin intermediul a 35 de tabele si 14 figuri.

In introducere este argumentata actualitatea si importanta temei abordate, fiind reflectata
situatia in domeniu si identificatd problema de cercetare. Sunt prezentate scopul, obiectivele si
ipoteza de cercetare, fiind descrisa si justificata s inteza metodologiei de cercetare si expus sumarul
compartimentelor tezei.

Tn capitolul 1, Aspecte teoretice privind epuizarea profesionald a cadrelor didactice, sunt
abordate aspectele teoretice privind evolutia teoriilor stiintifice si parcursul empiric de maturizare
al conceptului de epuizare profesionald. Sunt examinate cele mai relevante definitii i remarcate
directiile de cercetare a acestui construct psihologic. Au fost sintetizate abordarile si clarificate
contradictiile privind conceptul de epuizarea profesionala.

Tn capitolul 2, Studiul experimental privind manifestarea epuizdrii profesionale la
personalul didactic, este prezentat cadrul experimental constatativ: metodologia cercetarii,
esantionul experimental si procedurile experimentale efectuate. Capitolul contine analiza datelor
experimentale cu referire la constatarea nivelului de epuizare profesionald la profesorii care
activeaza in diferite medii educationale. Este analizatd relatia de asociere dintre dimensiunile
epuizarii profesionale si resursele postului si resursele personale ale cadrului didactic.

Tn capitolul 3, Strategii de depdsire a epuizarii profesionale la cadrele didactice, este descrisa
metodologia studiului experimental formativ, sunt relatate strategiile, tehnicile si principiile de
interventie aplicate in cadrul programului. Prin programul dat s-a urmarit clarificarea esentei
fenomenului de epuizare profesionald si dezvoltarea unor resurse personale care sd contribuie la
depasirea starii de burnout la pedagogi.

In concluziile generale sunt prezentate rezultatele obtinute vizand cadrul teoretic de
conceptualizare a epuizdrii profesionale la cadrele didactice din invatdmantul preuniversitar si
cadrul empiric al lucrdrii in cauzd. Au fost formulate recomandarile privind identificarea unor
conditii mai eficiente si productive in mediul educational pentru prevenirea epuizarii profesionale
la cadrele didactice din invatamantul preuniversitar, ludnd in considerare resursele personale si

resursele postului.
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1. ASPECTE TEORETICE PRIVIND EPUIZAREA PROFESIONALA
A CADRELOR DIDACTICE

1.1. Directii definitorii de conceptualizare a epuizarii profesionale

Analizand diverse studii realizate in definirea conceptului de epuizare profesionala, ne-am
confruntat cu mai multe aspecte contradictorii in conceptualizarea acestui construct. In aceasti
ordine de idei, consideram oportun de a puncta contradictiile stiintifice pentru acest cadru de
cercetare, ceea ce ne va permite sd aducem o claritate in identificarea si definirea directiilor de
teoretizare a epuizarii profesionale.

— Literatura stiintificd din domeniul psihologiei oferd o varietate ampld de termeni utilizati
pentru acest fenomen. Astfel, conceptele cel mai frecvent utilizate sunt sindromul burnout,
epuizarea profesionala, arderea profesionald, epuizarea psihicda, epuizarea emotionald,
stresul profesional sever. In lucrarea noastrd vom utiliza termenul de epuizare profesionald
drept sinonim al termenului sindromul burnout — concept preluat din literatura engleza si
acceptat de comunitatea academica internationala.

— Desi cel mai cunoscut model de conceptualizare a epuizarii profesionale este cel
tridimensional, elaborat de catre cercetatoarea americana C. Maslach, potrivit careia,
,burnoutul este o stare de epuizare emotionald, depersonalizare si reducere a realizarilor
proprii, care se dezvoltd la angajati, postul carora implicd un contact intens cu oamenii” [133,
134, 135 ], dupa anii 2000 mai multi autori, cum ar fi, A. B. Bakker, H. Emmerik & M.
Euwema pledeaza pentru modelul bidimensional care consta din doi factori: epuizare si cinism
[90]. Componenta sindromului burnout, reducerea realizarilor proprii, care consta in
perceptia diminuarii competentei profesionale si a ineficientei in executarea sarcinilor de
muncd, trairea sentimentului de insatisfactie si lipsa motivatiei profesionale, este pusa sub
semnul intrebarii de catre cercetatorii H. J. Kim, K. H. Shin, N. Swanger, care au analizat
aspectul structural al acestui fenomen [129]. In general, sentimentele de realizare personala
redusd au primit mai putina atentie din partea cercetatorilor, dar este clar ca ele au un efect
demotivator. Ele demonstreazd ca oamenii aflati In situatii in care eforturile lor repetate nu
produc rezultatele scontate vor dezvolta in cele din urma simptome depresive, iar cand ajung
la convingerea ca eforturile lor sunt zadarnice — renunta.

— Dintre aspectele discutate de catre teoreticieni au fost si cele vizand ordinea aparitiei celor trei
dimensiuni: epuizare emotionala — depersonalizare — lipsa realizarilor personale (asa cum

propunea initial C. Maslach) sau depersonalizare — lipsa realizarilor personale — epuizare
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emotionald. Multi autori ( A. B. Bakker, H. Emmerik, M. Euwema M, R. Schwarzer, H. J. Kim
et al.) au fost, totusi, de opinia ca lipsa realizarilor personale este o dimensiune separata, care
are caracteristici si antecedente proprii [90, 91, 129, 150]; altii (R. T. Lee & B. E. Ashford)
au sustinut ca depersonalizarea si lipsa realizarilor personale pot sd aparda simultan in urma
epuizarii emotionale [apud. 82, 83]. Unii autori, in general, considera burnoutul drept un
construct unidimensional, trasatura definitorie a caruia fiind epuizarea. Aceastd abordare este
in contradictie cu opinia C. Maslach, care sustine ca atunci cand ne referim doar la epuizarea
cronicd este vorba de o situatie fireasca cu care se confruntd marea majoritate a oamenilor, in
contextul muncii fie Tn afara ei. De aceea, asa cum expun W.B. Schaufeli, M. P. Leiter, C.
Maslach, nu exista argumente pentru a utiliza termenul burnout atunci cand este vorba doar de
componenta epuizare [135]. C. Maslach sugereaza ,,trecerea” secventiala a burnoutului, Tn care
o secventd o declanseazd pe urmdtoarea. Or, alte cercetdri (cum ar fi cea realizatd de M. P.
Leiter in a. 1993) — orientate spre natura relatiilor dintre dimensiunile burnoutului — au
determinat ca cresterea depersonalizarii, asociate cu scaderea realizarilor personale, poate sa
conduca la aparitia epuizarii emotionale [apud. 58].

Un alt aspect contradictoriu tine de utilizarea larga a termenului ,,burnout” in diferite limbi.
N. Balode in lucrarea sa despre factorii psihosociali ai burnoutului, sustine cad termenul are o
semnificatie oarecum diferitd [5]. Preponderent se utilizeaza termenul generic ,,burnout”, iar
in unele tari a capatat raspandire termenul ,,epuizare”, insotit de adjectivul ,,profesionala”
pentru a specifica contextul in care se manifesta fenomenul. In literatura stiintifica ruseasca se
utilizeaza termenii ,,omoyuonansroe vicopanue”, ,,npogheccuonanvroe gvicopanue” si
ncuxuueckoe guizopanue”. In alte tari — cum ar fi Olanda si Suedia — burnoutul este recunoscut
n calitate de diagnoza medicala [5].

Ce tine de polemica privind cauzele care duc la manifestarea epuizarii profesionale, unii
cercetatori afirma ca principala cauza este suprasolicitarea cronica, determinata de 0

combinatie de factori, legati, In primul rand, de locul de muncd (lipsa recunoasterii si a

recompensei muncii prestate, senzatia de lipsa de control asupra propriilor activitati, asteptari
nerealiste sau neclare din partea angajatorului, desfasurarea unor activitati monotone,
repetitive si care nu oferd satisfactii profesionale, lucrul sub presiune constantd sau intr-un
mediu haotic etc.); apoi stilul de viata (dezechilibru intre viata profesionala si cea personala,
persoanele din viata ta au asteptari ridicate de la tine si pun permanent presiune pe tine,
asumarea unui numdr prea mare de responsabilitati, fard ajutor din partea celorlalti, somn
insuficient; prea putin timp dedicat relaxarii si socializarii, lipsa unor relatii apropiate, a unor

persoane care sa ofere suport emotional etc.) si in final tipul de personalitate (tendinte
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perfectioniste; conceptia cd nimic nu este suficient de bine facut, viziune pesimista asupra
perspectivelor sinelui si asupra lumii, personalitate labila emotional etc.). Alti autori, precum
Kristensen et al., considera ca epuizarea profesionala poate fi cauzata doar de un singur factor,
de exemplu, doar de activitatea de munca, sau doar de aspectele personale. Burnoutul cauzat
de factorii personali este definit de catre autorul dat drept ,,gradul oboselii si epuizarii fizice si
psihologice resimtite de persoana” [apud. 130].

Modelele teoretice ale epuizarii profesionale.

Epuizarea profesionald este abordata in literatura academica internationala prin mai multe
modele explicative. Cel mai cunoscut si utilizat model — mentionasem anterior — este modelul
tridimensional al burnoutului, elaborat de catre C. Maslach, psiholog american. Este considerat a
fi un model conceptual si metodologic, bine fundamentat teoretic. La fel, este si un model
structural, deoarece precizeaza si explica componentele/dimensiunile structurale ale burnoutului:
epuizarea emotionala (dimensiune afectiv-motivationald), depersonalizarea (dimensiune
interpersonal-evaluativa) si reducerea implicarii personale (dimensiune cognitiva, autoevaluativa).
Autoarea insista si pe aspectul procesual, pe desfasurarea si evolutia in timp a acestuia. Astfel,
burnoutul debuteazd cu epuizarea emotionald, care, la randul ei, induce depersonalizarea,
considerata un raspuns adaptat atita vreme, cat alte forme de reactie nu s-au soldat cu succes,
continudndu-se si incheindu-se cu reducerea implicarii personale [apud. 58, p. 98].

Unul dintre primele modele teoretice este modelul procesual de explicare a epuizdrii
profesionale, elaborat de Chemiss in a. 1980. Autorul a analizat specificul muncii la mai multe
profesii de ,,ajutor” (profesori, infirmiere in domeniul sdnatatii publice, specialisti In sdndtate
mentald, avocati etc.) si a ajuns la concluzia ca fenomenul burnout evolueaza treptat, procesual, in
trei etape distincte: Prima etapa 0 constituie perceperea stresului si apare ca urmare a
dezechilibrului intervenit intre exigentele/cerintele/solicitarile muncii si resursele persoanei. Apoi
la a doua etapa, se instaleaza tensiunea, reactia emotionald la dezechilibrul generat de
neconcordanta planului idealizat cu cel real. Raspunsul emotional Se prezinta prin oboseala fizica,
epuizare afectivi, tensiune intra- si inter-psihica, anxietate, frustrare etc. In faza a treia au loc
schimbarile de atitudini si comportamente in vederea reducerii tensiunii emotionale si a depdsirii
starii respective. De obicei, strategiile de coping utilizate sunt cele defensive, de evitare si fuga
psihologica si nu de confruntare sau de rezolvare a problemelor. Valoarea teoretica si practica a
modelului dat consta in determinarea si explicarea dinamicii, manifestarii si evolutiei in timp a
burnoutului [apud. 58].

Un alt model explica epuizarea profesionala ca fiind la polul opus al implicarii in munca

sau partea negativa a acesteia. M.P. Leiter a definit epuizarea profesionala ca 0 eroziune a
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implicarii Tn munca, unde energia se transforma in epuizare, implicarea in cinism si eficacitatea in
ineficacitate [apud. 83].Conform modelului dat, implicarea in munca este caracterizata de energie
si eficacitate profesionald, care reprezintd opusul dimensiunilor epuizarii profesionale. Aceasta
perspectiva sugereaza ca inexistenta epuizarii profesionale inseamnad, de fapt, implicare in munca
si un scor mic la una din dimensiunile epuizdrii profesionale ar reprezenta un scor mare la
dimensiunea corespondenta pentru implicarea in munca.

Modelul conservarii resurselor explica cadrul conceptului de stres la locul de munca pentru
a permite intelegerea mecanismului de transformare a stresului cronic in epuizare profesionala. S.
E. Hobfoll, autorul acestui model sustine ca epuizarea profesionala apare atunci, cand in perceptia
individului una dintre resursele personale este supusd amenintarii. Mai multe cercetari, bazate pe
modelul conservarii resurselor, au atestat ca solicitarile din activitatea profesionala (consumul de
timp necesar rezolvarii sarcinilor de serviciu, presiunile venite din partea managerilor si a relatiilor
cu subalternii, volumul mare de munca, activitatile birocratice) coreleaza pozitiv semnificativ cu
dimensiunile epuizarea emotionald, depersonalizarea si realizdrile personale reduse, iar intre
resurse si componentele burnoutului corelatia este negativ semnificativa [127].

Avand la baza teoriile explicative ale relatiei dintre angajat si caracteristicile postului de
muncd, precum si modelul conservarii resurselor, cercetitorii E. Demerouti, A. Bakker,
M. Nachreiner si W. Schaufeli au elaborat in anul 2001, modelul solicitéri-resurse in munca (S-
RM), conform caruia omul in activitatea sa profesionala poate fluctua, oscila intre doua procese:
unul motivational, care duce spre performanta crescuta si altul extenuant, care duce spre epuizare
si rezultate modeste [111, 112]. Modelul dat descrie tabloul complex asupra relatiilor care apar in
contextul muncii, luadnd in considerare atat caracteristicile postului, cat si pe cele individuale,
precum si interactiunile care apar intre acestea. Conform autorilor modelului (S-RM), la locul de
munca exista doua categorii de elemente: solicitarile si resurse ale postului. Solicitarile postului
sunt asociate cu aspectele fizice, sociale si organizationale ce necesita un efort fizic si psihic
prelungit si care, daca depaseste capacitatile adaptative ale angajatului, duce la epuizare
profesionald [147,148]. lar resursele postului, dupa cum mentioneaza si D. Xanthopoulou et al.,
orienteaza spre atingerea scopurilor personale, protejeaza individul de costurile psihologice si
fizice si stimuleaza cresterea si dezvoltarea personala a acestuia, favorizand aparitia satisfactiei in
munca si a implicdrii In munca [160]. Conform autoarei D. Virga, care a realizat mai multe
cercetari pornind de la modelul S-RM, solicitarile si resursele postului sunt cele care pot influenta
atitudinea angajatilor fata de sarcina de munca sau fata de organizatie, dar si starea de bine pe care
0 persoana 0 poate trai la locul de munca, Tn organizatia in care activeaza [82, 83]. Peste ceva timp

de la aparitia modelului a aparut necesitatea extinderii lui, dat fiind faptul ca mediul organizational,
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relatiile de munca si comportamentul angajatului sunt complexe, dinamice, vaste. Astfel, modelul
solicitari — resurse ale postului a fost extins cu o dimensiune noua: resursele personale, care mentin
starea de bine a angajatului, avand un rol important in rezistenta la stres.

Elementul comun al tuturor modelelor teoretice din literatura psihologica academica este
ca epuizarea profesionald porneste de la un grad avansat de manifestare a stresului, in sens
nonadaptativ. Persoana nu mai poate gestiona constructiv starile de tensiune neuropsihice,
provocate de factori perturbatori, numiti stresori: stresori fizici, stresori senzoriali, stresori
informationali, stresori decizionali, stresori relationali.

Avand in vedere cele expuse, prezentam un tabel de sinteza a definirii epuizarii

profesionale intr-o abordare cronologica.

Tabelul 1.1. Definirea epuizarii profesionale ntr-o abordare cronologica

Autorul

Definirea epuizarii profesionale

H.J. Freudenberger (1974)

Este disparitia motivatiei sau stimulentului, in special n cazul in
care devotamentul la o cauza sau relatie nu reuseste sa produca
rezultatele dorite. Este cand indivizii se confrunta cu cereri care
depasesc capacitatile, puterea si energia lor. Oboseala extrema
asociata /sau nu/ cu o stare de frustrare, din cauza interrelatiilor
profesionale care nu oferda profesionistului recompensele
asteptate (in primul rand cele afective si morale). Acea stare de
oboseala cronica, de epuizare interioard, care impune aspectul
unei ,arderi complete” a oricarei resurse energetice fizice,
mentale si emotionale, Stare ce Se arata recurenta la 0 expunere
indelungata la factori stresanti [apud. 75].

C. Maslach & S. Jackson
(1981)

Este un sindrom de depersonalizare si de reducere a realizarii
profesionale aparut la indivizii implicati profesional aldturi de
altii. Apare ca rezultat al acumularii interne a emotiilor negative
fara posibilitatea de a le exterioriza sau elibera.

K. Morrow (1981)

Stare care poate interveni la specialistii din grupurile
profesionale de risc.

B. Perlman & E. Hartman
(1982)

Stare caracterizatd prin: esuare si epuizare, pierderea
creativitatii, pierderea implicarii in munca, duritatea colegilor,
muncii si institutiilor, raspunsul la stresul cronic Tn dorinta de a
reusi, sindromul atitudinilor de distantare fata de client si de sine.

D. Kleiber & D. Enzmann
(1986)

Criza care reprezinta cel putin 0 stagnare temporara sau inhibare
a dezvoltarii personalitatii.

A. Pines & E. Aronson
(1988)

Stare de extenuare fizica, emotionald si mentald cauzatid de
implicarea prelungita in situatii solicitante emotional. Apare
cand persoanele devin epuizate emotional, incep sa fsi
dezumanizeze clientii si pierd sensul implinirii personale la
munca.

C. Maslach & S. Jackson
(1986)

Stare de depersonalizare si de diminuare a performantelor,
susceptibila sa apara la persoanele care lucreaza cu alte persoane
in mod profesional.

W.M. Schaufeli (1990)

Indica faptul ca persoanele care lucreaza cu si pentru altii
prezinta un risc special de arderi profesionale.
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C.L. Cordes &
T.W. Dougherty (1993)

Fenomen care apare ca rezultat al cerintelor extreme la slujba,
care 1l secatuiesc pe angajat de energie emotionala, al volumului
excesiv de munca, al termenelor limita scurte, amenintarea cu
disponibilizarea.

J.R. Greenberg (1998)

Stare de tensiune extrema, intensa si specifica, ce apare datorita
stresului ocupational de durata, cu manifestari negative in plan
psihologic, fiziologic si comportamental.

W.M. Schaufeli &
D. Enzmann (1998)

Stare de spirit negativa si persistenta legata de munca, care apare
la indivizi ,,normali” si caracterizatd prin epuizare, un sentiment
de incapacitate, demotivare si comportament disfunctional la
locul de munca.

J. Greenberg (1998)

Stare de tensiune extrema si specifica, ce apare datorita stresului
ocupational de durata, cu manifestari negative in plan psihologic,
psihofiziologic si comportamental.

R. Vandenberghe & A.M.
Huberman (1999)

Fenomen care apare in activitati care presupun interactiuni
sociale, In care relatiile profesionale, emotionale cu clientul
joaca un rol central. Acest fenomen rezulta din aprecierea
subiectiva a cerintelor in munca si conditiilor de munca raportate
la resursele de care dispune persoana, precum si la acea cota
parte a lor pe care persoana este dispusd sa 0 investeasca in
activitatea de munca [apud. 5].

C. Maslach (2001)

Sindrom de epuizare fizicd si emotionald care implica
dezvoltarea unei stime de sine negative si a unei atitudini
profesionale negative, ducand la o pierdere a implicarii si a
sentimentelor pozitive.

S.E. Jackson, M.P. Leiter, C.

Maslach (2001)

Stare de depersonalizare si de reducere a implicarii in
dezvoltarea sau in desdvarsirea profesionala. Asadar, epuizarea
profesionala este un rezultat al stresului cronic si al trairii la locul
de munca a sentimentului ca existd 0 disproportie ntre

eqe vy

V. Pezet-Langevin (2001)

Rezultatul unui dezechilibru Tintre resursele personale ale
angajatului si cele pe care organizatia in care lucreaza le ofera,
pe deoparte, iar pe de alta, constrangerile/solicitarile (presiunile)
legate de specificul postului pe care angajatul il ocupa in cadrul
organizatiei. Resursele personale se refera la o serie de variabile
socio-demografice (de exemplu: varsta, sex, statut marital etc.),
la care se adauga anumite trasaturi de personalitate (de exemplu:
nevrotism, capacitate de reglare emotionald, robustete,
autoeficacitate, extraversiune, responsabilitate etc.), precum si
strategiile de adaptare la solicitarile stresante din activitatea
profesionala [apud. 73].

C. Cherniss (2006)

Pierderea idealismului si entuziasmului provocata de contextul
organizational.

J. Edelwich, A. Brodsky
(1980)

Pierdere progresiva a idealismului, a energiei si a scopului,
situatie cu care se confruntd angajatii din profesiile sociale, ca
urmare a conditiilor de munca.

C. Maslach (2004)

Sindrom de epuizare fizica si emotionalda care include
dezvoltarea unei stime de sine negative, a unei atitudini negative
fata de munca si lipsa intelegerii si omeniei fata de client.

M.S. Poncet (2007)

Incapacitatea de a face fata stresului emotional de la serviciu, fie
ca folosirea excesiva a energiei si resurselor ducand n final la
sentimentul de esec si epuizare.
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A. lacovides (1999) Situatie cand la locul de munca starea de bine a persoanei este in
continua descrestere.

Kim, Shin, & Swanger, 2009 | Raspuns prelungit la stresorii interpersonali cronici care pot
apdarea la locul de munca.

D. Xanthopoulou, A.B. Fenomen care apare datorita relatiile dintre solicitarile ridicate

Bakker, E. Demerouti, W.B. ale locului de munca si resursele scazute pe care le ofera locul de

Schaufeli (2009) munca.

B.B. Boiiko, A.I'. KoBaines, Mecanism de aparare psihologica dezvoltat de o persoana sub

B.H. ITaudepos (2009) forma unei excluderi complete sau partiale a emotiilor (scaderea
energiei acestora) ca raspuns la influentele psihotraumatice.

C. Hurd (2013) Proces ce se desfasoard secvential si stadializarea ne ofera

oportunitatea de a recunoaste mai rapid simptomele si sa ludm
masuri urgente pentru prevenirea lui.

S. Erol, K. Gur, S. Ergun, Pierderea entuziasmului si simtului misiunii fata de locul de
I. Yalcin (2014) munca.
S. Desart, H. De Witte (KU Epuizarea fizica si psihologica, pierderea cognitiva a controlului,

Leuven), W. Schaufeli (2014) | pierderea emotionala a controlului, distanta mentald, o stare de
spirit sumbra.
S. Grigorescu, D. Grigorescu, | Sindromul de epuizare profesionala reprezinta consecintele

L. Rogozea (2016) principale ale unei activitati profesionale desfasurate intr-o o
stare constanta de tensiune psihica.

Organizatia Mondiala Fenomen ocupational, ca rezultat al stresului ,,cronic” de la locul

a Sanatatii (2019) de munca, care nu a fost gestionat cu succes. Fenomenul dat este

plasat fi in zona organizationald si nu neaparat in alte zone ale
vietii personale, ceea ce aduce mai multd responsabilizare
companiilor in protejarea angajatilor si in crearea unor politici de
,»,siguranta psihologica” pentru angajati.

Facand o sinteza a conceptelor intilnite in lucrdrile teoretice din domeniul psihologiei
putem conchide, ca Tn majoritatea definitiilor epuizarea profesionala se refera la o stare
psihoemotionald si fiziologica caracterizatda prin prezenta urmatoarelor Simptome: oboseald
intensa cu dureri difuze, migrene, tulburari de somn etc.; sentiment de ,,dezumanizare”,
depersonalizare, care se traduce printr-o detasare emotionald evidenta fatd de ceilalti, absenta
emotiilor fata de altii, chiar o totala indiferenta la suferinta lor; deceptie fata de profesie, dezinteres
fata de serviciu, sentimentul de inutilitate legat de activitatea respectiva, sentimentul de
incapacitatea de a-i ajuta pe altii, de a-ti continua activitatea profesionala.

Stres ocupational si epuizare profesionald

Pentru a identifica simptomele burnoutului, trebuie mai intai intelese diferentele dintre
burnout si stres ocupational. Cu toate cd deriva din stres, starea de burnout este o patologie
organizationald diferitd. A fi stresat inseamna a te confrunta cu prea mult: prea multa presiune,
prea multe responsabilitati, prea multa solicitare. Cu toate acestea, o persoana stresatd are in
continuare convingerea ca, daca ar dispune de mai mult timp si de mai multa energie, ar putea face

fata situatiei; burnoutul, insa, se caracterizeaza mai ales prin insuficient: perceptia ca nimic nu este

23



suficient de bun, ca nu se mai poate face nimic, ca orice gest este in zadar. Stresul ocupational
apare atunci cand sarcinile de munca depasesc resursele angajatilor, insa exista loc de adaptare;
burnoutul constituie o faza finala a dezadaptarii, in urma unui dezechilibru ndelungat intre
cerintele de la munca si resurse. Stresul nu are intotdeauna efecte negative asupra angajatilor si
asupra productivitatii (Stres care ,,ne tine in priza”); burnoutul este asociat de fiecare data cu trairi
negative. Daca stresul ocupational poate afecta pe toatd lumea, burnoutul pare sa aparda mai mult
la persoanele care au inceput activitatea profesionald pline de entuziasm, cu asteptdri foarte
ridicate, neimplinite ulterior. Astfel, o persoana stresatd cauta solutii, pe cand cineva ajuns la
stadiul de burnout abandoneaza lupta, fiind total lipsit de motivatie si deprimat. Stresul produce
hiperactivitate, iar arderea emotionala — neajutorare. Diferentele dintre stres ocupational si

epuizare profesionala sunt prezentate n tabelul 1.2.

Tabelul 1.2. Stres ocupational versus epuizare profesionala

Stres ocupational Epuizare profesionala
e Implicare excesiva, consum de energie. e Lipsaimplicarii, dezangajare, abandon.
e Supraexcitare emotionala. e Amortire emotionala.
e Hiperactivitate, senzatia permanenta de e Delasare, neajutorare, senzatia de a fi coplesit.
urgenta. e Pierderea motivatiei, a idealurilor si a sperantei.
e Produce mai ales daune fizice. e Produce mai ales daune psihice: cognitive,
e Poate conduce la dereglari functionale. emotionale, comportamentale.
e Apare ori de cate ori sarcinile de munca e Pierderea sperantei si a expectantei pozitive.
depasesc resursele adaptive ale angajatilor. e Perceptia personala a unei trairi de neajutorare
e Nu conduce intotdeauna la atitudini si si coplesire.
comportamente negative din partea angajatilor. e Afectare generala a individului Tn plan psihic si
e Afecteaza pe toatd lumea. comportamental, care poate conduce la senzatia

cd viata nu merita traita.

e Constituie faza finald a dezadaptarii, datorata
unui dezechilibru Tndelungat intre cerinte si
resurse.

e De cele mai multe ori apare la persoanele care
si-au Tnceput cariera ntr-un mod foarte
entuziast, avand asteptari si obiective ridicate,
dar neimplinite ulterior.

Cel mai important aspect de mentionat In comparatia Stres versus burnout este ca
simptomele stresului sunt destul de vizibile si pot fi recunoscute/identificate si de catre persoana
insusi si de catre ceilalti care conlucreazd si convietuiesc cu ea. Dar, simptomele epuizarii
profesionale sunt subtile, latente, mai ales n fazele ei incipiente. Mai tarziu, in fazele avansate ale
instalarii starii de burnout, cu toate cd simptomele devin clare, este mai greu de tratat/depasit.
Stresul exista independent de burnout, pe cand acesta din urma este indispensabil legat de stres.

Stresul bine gestionat poate fi depasit. In schimb, stresul incorect sau prost gestionat se converteste
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n burnout. Tn orice caz, orice stres consuma 0 cantitate variabila din rezervorul ,,energiei de stres”,
termen utilizat de Hans Selye in lucrarea De la vis la descoperire, in a. 1968, energie care trebuie
sa persiste toata viata unui individ si a cérei durata o conditioneaza.

Atat teoreticienii, cat si practicienii considerd cd epuizarea profesionald trebuie abordata
interdisciplinar, din perspectiva medicinii, precum si a psihologiei. Deseori, sindromul burnout
este asociat cu nevroza astenica (neurastenia) manifestata prin astenie, vertij, dureri de cap, stare
de epuizare, nesiguranta la mers, excitatie emotiva, stare de plans neretinut, nerdbdare, slabirea
vederii, lipsa de concentrare si de energie, atentie deficitara, privit in gol, insomnie sau somn
superficial si neodihnitor, cu vise chinuitoare. Simptomele neurasteniei servesc, deseori, drept
criteriu de referinta pentru diagnosticul de burnout. Facand o paraleld dintre stres, neurastenie si
burnout, N. Balode identifici deosebirile dintre aceste trei fenomene: (1) caracter sistemic
(impactul negativ asupra tuturor sistemelor de functionare (cognitiv, emotional, comportamental,
fizic), (2) domeniu mai ingust de manifestare (preponderent in activitatea profesionald, desi se
rasfrange asupra tuturor domeniilor vietii), (3) reversibilitate (este practic ireversibil, marcand o
dinamica cu perioade de amplificare si ameliorare), transformandu-se din stare psihica in trasatura
psihica cu repercusiuni asupra structurilor de personalitate [5, 6].

Referitor la aparitia burnoutului, este important de mentionat ca acesta nu se instaleaza
brusc, de pe o zi pe alta. Aparitia epuizarii profesionale este progresiva si Se ntinde pe o perioada
lunga de timp. Exista cateva etape prin care trece o persoana pana la epuizare profesionala:

La prima etapa angajatul este, de obicei, entuziasmat si satisfacut de activitatea sa, de
sarcinile pe care le are de Indeplinit. Daca aceasta fazd continud fara pauze, cu presiuni, solicitari
si fard modalitati de stimulare, incurajare, Incredere ca ceea ce face este important si valoros
(,,reincarcare a bateriilor”), atunci este posibil ca sarcinile sd devind neplacute, percepute ca ,,un
rau necesar’, si individul sd piarda din energie, entuziasm, devotament pentru activitatea sa
profesionald. La etapa a doua se instaleaza oboseala. Victima epuizarii incepe prin a se plange de
oboseala fizica, de niveluri reduse de energie si se simt obosite tot timpul. Acuza numeroase semne
de sldbiciune fizica, precum dureri frecvente de cap, insomnii si schimbari in regimul alimentar,
folosirea abuziva de anumite substante (consum excesiv de cafea, tutun, alcool, medicamente etc.),
somn neodihnitor, extenuare constantd, susceptibilitate la boli. Apar si consecinte psihologice
(furie, negativism, tensiune psihonervoasa etc.). Apoi angajatul nu mai este capabil sa-si
indeplineasca indatoririle profesionale si, adeseori, suferda de anumite afectiuni fizice. Pot fi
afectate relatiile cu familia, din cauza starilor depresive, a indoielii de sine, a faptului ca
problemele profesionale pun stapanire totald pe angajat. Aceste persoane devin cinice fata de alte

persoane, ii trateaza ca pe niste obiecte, ironic, abuzativ si manifesta un comportament negativ fata
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de organizatia lor. Persoanele intrd intr-un cerc vicios care duce la sciderea stimei de sine, a
randamentului si a calitatii vietii. Ultima faza este atunci, cand problemele psihologice si fizice
pot deveni atat de grave, Tncat sa duca la boli somatice si psihologice grave.

In lucrarea ,lesirea din depresie: medicamente sau psihoterapie?”” Dominique Barbier
explica 4 faze ale sindromului burnout [7]. Prima faza poarta denumirea de entuziasmul ideal,
este o atitudine care 1l caracterizeaza pe angajat care suprainvesteste in cariera la un nivel energetic
extrem de ridicat; de aici vine si notiunea frecvent intalnita — ,,ardere”. Persoana, care nu mai poate
tine ritmul, are impresia cd munca ii va umple viata si acoperi carentele. Iar lucrul acesta explica
o importanti scadere de energie care contrasteaza cu putini eficacitate constatati. In etapa a doua
stagnarea ineficientd, munca 1si pierde aspectul primordial. Se produce o dezinvestire progresiva
care face ca aceasta si-si piarda nuanta stimulatoare. In schimb, revendicarile personale vin in
prim-plan ca si cum individul ar fi fost pacalit si ar cauta 0 reparatie externa. Faza a treia se numeste
sentimentul de frustrare. In acest moment apar unele tulburari fizice (cefalee, migrene, tulburiri
gastrointestinale etc.), comportamentale si emotionale (anxietate, depresie). Persoana isi pune
intrebari In privinta sensului muncii sale, isi analizeaza din nou alegerile, se simte rdu fizic si
psihic, nu mai are entuziasm si putere s munceascd. Ultima faza se caracterizeaza prin apatie,
dezamagire si pozitia de securitate. Persoana este Tn mod cronic frustrata la locul de munca, desi
recunoaste ca are nevoie de ea din motive financiare si stabilitate. Cel mai grav e ca, aceasta situatie
il determind o imagine devalorizatd de sine insusi, care poate duce la depresie sau alte patologii
psihice [7].

Unii autori care abordeaza burnoutul in lucrarile sale, cum ar fi, D. Rusu, C. Chica sustin
ca acest sindrom ,,al secolului” afecteaza intr-o masurd oamenii care lucreaza cu daruire, oamenii
inteligenti, care pun suflet in ceea ce fac. Acestia sunt si cei mai motivati si mai ambitiosi si care
se implica excesiv la locul de munca. Din fireasca dorinta de a se afirma sau/si din pasiune fata de
obiectul muncii acestia depun eforturi extrem de mari si continue de-a lungul unor mari intervale
de timp (ani, zeci de ani), lucreaza mult peste program si trec pe locuri secunde (sau chiar derizorii)
alte repere ale unei vieti normale si echilibrate [75].

Contextul organizational, de asemenea este responsabil de fenomenul epuizarii
profesionale, deoarece formeaza relatia pe care angajatii o dezvolta cu locul lor de munca. Daca
institutia se asteaptd ca angajatii sa ofere mai mult din punctul de vedere al timpului, eforturilor,
abilitatilor si flexibilitatii, in timp ce ofera mai putine din perspectiva oportunitatilor de cariera,
angajarii continue, sigurantei locului de munca, contractul psihologic intre angajat si organizatie
este incilcat. In astfel de situatii, 0oamenii prezinta un grad mai ridicat de dezvoltare a sindromului
burnout [41].
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Privitor la consecintele epuizérii profesionale, studiile realizate aratd un spectru larg de
consecinte negative atdt asupra angajatilor, cat si asupra organizatiilor. In tabelul ce urmeaza
prezentam consecintele burnoutului din perspectiva mai multor cercetatori care au abordat acest

subiect.

Tabelul 1.3. Consecintele epuizarii profesionale din perspectiva mai multor studii

Autorul Definirea epuizirii profesionale

S. Melamed, A. Shirom, S. Toker, Schimbari Tn atitudine si personalitate, cresterea

S. Berliner & I. Shapira (2006) riscului unor boli, precum bolile cardiovasculare
[136].

L.L. ten Brummelhuis et al. (2011) Stare de bine scazuta, cresterea numarului conflictelor
maritale [apud 83].

D. Virga, D.M. Pascu et al. (2013) Absenteism ridicat, cresterea numarului de concedii
medicale [82,83].

R. Schwarzer & S. Hallum (2008) Performanta scazuta a angajatilor prin, pensionare
prematura [150].

Finalmente, putem mentiona cateva concluzii:

1. Introducerea epuizarii profesionale in comunitatea stiintificd la mijlocul anilor '70 a fost
urmata de mai multe controverse intre savantii sdi. Una dintre primele controverse majore
din acea perioada s-a centrat pe problema definitiei. Cel mai utilizat model de definire a
epuizdrii emotionale este modelul tridimensional.

2. Cercetarile au generat o controversa privind dimensiunile burnoutului, incad nesolutionata,
legata de includerea depersonalizarii sau cinismului si a redusei realizari profesionale (sau
eficacitate profesionald) drept elemente fundamentale ale epuizarii profesionale sau de
pastrarea lor drept factori ce coreleaza cu acest fenomen. Unanim acceptat de catre
comunitatea academica internationald este cd oboseala emotionald ramane din toate
perspectivele un element definitoriu al epuizarii profesionale.

3. Factorii generali care duc la aparitia epuizarii profesionale se pot enumera:
suprasolicitarile, lipsa unei recunoasteri sociale corespunzatoare gradului de dificultate al
activitatilor, munca neurmatd de rezultate imediate, nerecunoasterea calitatii activitatii,
lipsa incurajdrilor si a gratificatiilor morale, oboseala din mediul personal si familial,
conflictul munca-familie, obligatia permanentd de a-si sustine 0 imagine personald
idealizata indiferent de progresul tehnologic etc.

4. Costurile psihologice si financiare ale sindromului epuizérii emotionale sunt destul de
mari, acesta afecteaza sdnatatea, stima de sine, creeaza tensiuni in relatiile cu familia,

prietenii si colegii, duce la scaderea performantei, determina absenteismul de la munca si
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exodul din profesie. Este clar, ca un astfel de fenomen, chiar si fara a atinge maximum de
intensitate posibil, are efecte negative asupra angajatului si asupra intregii organizatii, prin
urmare el trebuie prevenit sau depistat cat mai repede posibil. Este necesar crearea unor
politici de ,,siguranta psihologica” pentru angajati in institutiile educationale.

5. In cercetarea noastrd ne vom axa pe modelul tridimensional al epuizirii profesionale,
elaborat de catre C. Maslach si varianta extinsa a modelul solicitari — resurse ale postului,
elaborat de Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, care explica aparitia

burnoutului prin dezechilibrul ditre aceste constructe psihologice.

1.2. Analiza psihologica a activititii cadrelor didactice din medii educationale diferite

Vom initia acest demers stiintific cu afirmatiile consacratului pedagog clujean Dumitru
Salade, expuse in celebra lucrare ,,Educatie si personalitate” (1995) ,, ...nici o profesiune nu cere
posesorului ei atata competenta, daruire si umanism ca cea de educator, pentru cd in niciuna nu
se lucreaza cu un material mai pretios, mai complicat si mai sensibil decdt este omul in devenire.
Ancorat in prezent, intrezarind viitorul si sondand dimensiunile posibile ale personalitatii,
educatorul instruieste, educd, indeamnd, dirijeaza, cultivda si organizeazd, corecteazd,
perfectioneaza si evalueaza neincetat procesul formarii si desavarsirii calitatilor necesare omului
de mdine” [76].

Profesia de pedagog reprezintd o activitate nobila, generoasa, altruista, dar stresanta. Este
considerata muncd emotionala, care se plaseaza pe primele pozitii in privinta incidentei si
intensitatii manifestarii epuizarii profesionale. Mai multi autori au scos in evidentd aceasta
particularitate a muncii didactice: M. Chang [103]; A. Bakker et al. [94, 95]; S. Finemn [120], B.
Rudow [142]; A. Van Den Broeck, M. Vansteenkiste, H. et al. [155]; etc. In spatiul national,
cercetatorii din domeniul psihologiei care au studiat aspectul emotional al activitatii pedagogice si
predispunerea spre burnout sunt: D. Salade [76]; V. Robu [74]; E. Stanculescu [77]; N. Balode [5,
6]; R. Cerlat [25]; V. Gorincioi [57]; S. Briceag [19]; N. Croitoriu [38, 42, 43, 44, 46, 109] etc.

Datele obtinute de cercetatorii mentionati arata ca, un numar mare de profesori sunt afectati
de stresul profesional si prezintd simptome evidente de epuizare emotionald. Personalul didactic,
indiferent de mediul in care activeaza, in invatamantul de masa, in clase incluzive sau in scoli
speciale, are misiunea nobild — sa pregateasca copii, adolescentii si tinerii pentru viata si pentru
provocarile societatii Tn care traim, iar toate acestea, de multe ori, pentru salarii inadecvate in raport
cu educatia pe care o au si efortul pe care 1l depun [73]. Cadrele didactice sunt implicate in relatii

atat cu beneficiarii serviciilor oferite, adica elevii si parintii acestora, cat si cu alti colegi de serviciu
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(profesori, manageri). Aceste relatii, indiferent de natura lor, necesita un mare efort emotiv, psihic,
intelectual. Tn acelasi timp activitatile didactice sunt complexe, constituind din predare, indrumare,
consiliere, evaluare si necesita efort pentru cadrul didactic. Planificarea lectiilor presupune
implicare cognitiva, multe ore de studiu, de informare, de pregatire, 0 analiza serioasa a
manualelor, articolelor, lucrarilor de specialitate. Un alt element specific muncii pedagogului este
ca scoala este pusa mereu in fata noului, fara a avea dreptul de a schimba sau de a alege ceva. De
exemplu, faptul ca normele didactice, programele scolare, planul de invatamant, etica cadrului
didactic, au tot fost schimbate sau modificate de-a lungul anilor prin diferite ordine sau hotarari de
guvern, au dus din nou la eforturi din partea profesorilor. De asemenea, in ultimele decenii statutul
profesorului a suportat mari modificari, tinerii nu mai sunt tentati sa-si aleaga o profesie didactica.
In continuare vom analiza specificul muncii cadrelor didactice din diferite medii
educationale: scoli speciale, scoli/clase incluzive, scoli/clase cu copii cu dezvoltare tipica.

Invatamantul special in Roménia constituie acea componenti a sistemului public unde se
desfasura educatia scolara a copiilor cu deficiente, prin intermediul unor institutii scolare speciale,
separate de celelalte unitdti scolare din sistemul educational; din aceastda perspectivda a aparut
tendinta — obiectiva si necesara — de a se Tnlocui expresia invatamdnt special cu aceea de educatie
speciala, cum este posibil sa inlocuim si sintagma copil/elev deficient cu aceea de copil/elev cu
dificultati de dezvoltare/invatare sau elev cu cerinte educative speciale (CES). Particularitatea
scolilor speciale este ca se lucreaza doar cu copiii ale caror nevoi (cerinte) speciale deriva din
anumite deficiente mentale, fizice, senzoriale, de limbaj, socio-afective si de comportament cu
grad Tnalt de severitate. Toate aceste cadre didactice din cadrul scolilor speciale sunt obligate sa
aiba formarea in psihopedagogie speciala, aceasta este una din conditiile pentru a lucra in
invatamantul special conform legii educatiei.

Actualmente, n judetul Suceava cadrele didactice din invatamantul special sunt
subordonate Inspectoratului Judetean Suceava (al doilea ca numar de elevi si cadre didactice din
tard, dupa Bucuresti), iar financiar de Consiliul Judetean Suceava. In judetul Suceava, in anul
scolar 2022-2023 sunt 420 de cadre didactice care activeaza in invatamantul special, din cele peste
10.000 de profesori din tot judetul.

Unele studii, printre care si studiul realizat de C. Fore, C. Martin si W. N. Bender in a.
2002, releva ca profesorii si educatorii care activeazd in invatdmantul special se confrunta cu o
paleta mai larga de agenti stresanti, comparativ cu cei din invatamantul de masa. Autorii sustin ca
pe langa solicitarile specifice scolilor cu copii cu dezvoltare tipica, cele din invatamantul special

implica eforturi suplimentare din partea personalului didactic, Tn special, datorita faptului ca
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beneficiarii prezinta o fenotipie specifica a caracteristicilor de dezvoltare, care necesita anumite
exigente ale procesului instructiv-formativ [121].

Pentru cadrele didactice care lucreaza in invatdmantul special, coeficientul de solicitare
emotionald este mai ridicat, iar insatisfactia fatd de munca prestatd poate sa fie accentuatd de
nivelul salarial redus, precum si de oportunitatile scazute de promovare pe un post mai bine platit.
Programul de lucru incarcat, necesitatea monitorizarii permanente a beneficiarilor, numar mare de
planificari/planuri de interventie personalizate si individualizate/rapoarte/demersuri, monotonia
sarcinilor profesionale (activitati instructiv — educative, supraveghere si realizarea materialelor
educative) constituie alte surse de stres si insatisfactie pentru personalul didactic care lucreaza in
invatamantul special [73, p.107].

In spatiul romanesc au fost realizate cateva cercetari privind diferenta dintre invatamantul
special si cel de masa. Spre exemplu, V. Robu a studiat variabilele individuale si organizationale
care au cea mai importanta contributie in predictia simptomelor de epuizare profesionala traite de
catre educatorii care lucreaza in invatamantul special (scoli speciale sau centre de plasament).
Rezultatele obtinute au aratat importanta pe care perceptia cu privire la caracteristicile postului o
poate avea In predictia frecventei manifestarilor specifice epuizarii profesionale Tn randul
educatorilor care lucreaza in invatamantul special [73]. S-a depistat cd pedagogii cu vechime de
munca pe post de educator in invatamantul special, care percep existenta unui conflict intre rolurile
profesionale pe care trebuie sa si le asume, si au un nivel ridicat de stres ocupational sunt mult mai
vulnerabili Tn raport cu trairea simptomelor specifice epuizdrii emotionale. lar cadrele didactice
din invatamantul special care resimt un nivel ridicat al solicitdrilor la locul de munca si care, in
plus, sunt introvertiti ar putea fi mult mai susceptibili de a experimenta sentimentul de
depersonalizare. Iar educatorii care percep un nivel redus al suportului informational si social din
partea institutiilor de invatamant special in care activeazd ar putea fi predispusi sd trdiasca
sentimentul de nerealizare personald, incompetenta sau chiar esec in plan profesional.

In continuare, ne vom referi la specificul muncii cadrelor didactice care activeazi in scoli
incluzive, mai exact in clase obisnuite cu 1-4 copii cu CES. Mentionam, ca in studiul nostru nu
am studiat situatia cadnd n scolile cu copii cu dezvoltare tipica sunt incluse clase compacte de copii
cu CES. Invatamantul incluziv atat in Romania, cat si Tn Republica Moldova a fost introdus datorita
reformelor sistemului rezidential de ingrijire a copilului, care prevede includerea in invatamantul
general de masa a tot mai multi copii cu CES. Aceasta situatie a impus nu doar restructurarea si
reconsiderarea culturii, politicilor si practicilor scolare, astfel incat acestea sa raspunda diversitatii

copiilor cu CES, cat si schimbarea de atitudine atat a elevilor, cét si a profesorilor.
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Studiile [23, 39, 49, 50] privind situatia institutiilor educationale incluzive atesta
insuficienta resurselor oferite de sistemul de educatie romanesc pentru integrarea copiilor cu CES
in Tnvatamantul de masa: resurse umane, alte servicii de sprijin (materiale si financiare). 1. Horga
in urma unui studiu pe cadrele didactice care lucreaza in clase incluzive atesta insuficienta
numarului de profesori de sprijin, raportat la numarul de copii cu CES din scoala de masa (conform
prevederilor legislative, existd 1 profesor de sprijin la 8-12 copii cu deficiente usoare sau medii
sau la 6-8 copii cu deficiente severe sau asociate). In interviuri profesorii sustin: ,, De fapt, putem
vorbi mai mult de o integrare fizica decat de una reala. Serviciile de sprijin sunt insuficiente si,
prin urmare, devin ineficiente” [61]. Conform situatiei reale ale Centrul Judetean de Resurse si
Asistenta Educationald (CJRAE) din Suceava 1n anul 2022 un profesor de sprijin are in incadrare
aproximativ 800 de elevi. Legislatia noua (Legea 133 din 15.07.2020, care inlocuieste articolul 83
din Legea Educatiei si s-a aplicat incepand cu anul scolar 2021-2022) prevede un numar de 600
de elevi sau 300 de prescolari pentru un profesor de sprijin. Actualmente CJRAE are un numar de
71 de profesori de sprijin repartizati in tot judetul Suceava in invitaimantul de masa (incluziv). In
acest an s-au mai scos la concurs un numar de 63 de posturi de profesor de sprijin datorita cerintelor
din ce in ce mai mari.

Un alt aspect identificat de catre cercetatorii din Romania a fost analiza nivelului de
pregatire specifica acordatd tuturor cadrelor didactice care lucreaza in invatamantul de masa si au
in clasa copiii cu CES. O serie de cursuri de formare in domeniu au fost organizate mai ales n
cadrul unor programe sectoriale sau al altora derulate la nivel local si national, in functie de
interesul manifestat de cadre didactice sau de resursele (formatorii in domeniu) de care au dispus
Casele Corpului Didactic sau alte ONG-uri [21, 54, 61]. Cam aceeasi situatie este si in Republica
Moldova. Activitatea didactica in context incluziv este una nobila, dar foarte consumatoare din
punct de vedere emotional si energetic, deoarece are loc trecerea de la invatarea bazata pe
performante academice la invatarea bazatd pe satisfacerea necesitatilor elevilor si achizitionarea
competentelor pentru viata independenta si integrarea socio-profesionald [64, 70]. Prezenta unui
copil cu CES implica si sarcini adaugatoare pentru cadru didactic, cum este adaptarea curriculara.
Daca pentru copiii cu CES inclusi in invatamantul special se elaboreaza un curriculum specific,
adaptat la diferite tipuri si grade de deficientd, pentru copiii cu CES integrati in invatdmantul de
masa situatia este diferitd. Pentru fiecare dintre acestia se elaboreaza un plan de interventie
personalizat (PIP) [23, 61].

Profesorii care activeaza in scoli incluzive reclama efortul solicitat de activitatea de
adaptare curriculara si evidentiaza unele constrangeri practice, in conditiile in care:

— Nu exista ghiduri metodologice, instrumente de lucru standardizate destinate diferitelor
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categorii de copii cu nevoi speciale, pe care sa le poata utiliza un profesor n clasa incluziva.

Un demers personalizat al curriculum-ului nu este o practica curenta a scolii de masa, iar

profesorii nu au experienta necesara si nu beneficiaza de pregatire specifica.

— Elevul cu dizabilitate necesita oferirea de suport permanent in activitatea de invatare, timp
pentru predare-invatare. Profesorii din scolile incluzive sustin: ,,Este foarte greu pentru un
cadru didactic sa aiba Tn clasa un asemenea elev deoarece la multi dintre ei ritmul este mai
lent, capacitatea lor de intelegere este redusad, trebuie sa le oferi explicatii repetate si mai
multe, orele ar trebui sa fie de maxim 40 minute si pauzele de 20” (din interviurile cu
cadrele didactice, intr-un studiu realizat in Roméania de I. Horga in a. 2009 [61].

— Valorizarea progresului individual al elevului la nivelul evaluarii — element de baza in
adaptarea curriculara pentru copiii cu CES — este putin utilizata in sistemul romanesc de
invatamant.

O alta misiune a profesorului in scoala incluziva este sa orienteze copiii cu dezvoltare tipica
spre toleranta, compatimire, respect si acceptarea diferentelor, pentru a nu aparea anumite rezerve
sau chiar atitudini negative fatd de copiii cu nevoi speciale. Efortul profesorilor care lucreaza in
clasele incluzive este cu att mai mare, cu cat integrarea copiilor cu CES Tn invatamantul de masa
a presupus implementarea unor schimbari la toate palierele procesului didactic, o adaptare cu dublu
sens: pe de o parte, adaptarea acestei categorii de copii la activitatea scolard, iar pe de altd parte
adaptarea scolii la nevoile acestuia. De asemenea, un efort din partea profesorilor presupune
comunicarea cu parintii elevilor tipici care continud sa manifeste o anumita rezistenta fatd de
incluziunea educationala a copiilor cu dizabilitati mintale si a celor cu probleme de comportament,
considerand ca acestia au nevoie de mai mult suport si ar trebui sd invete in clase separate sau
chiar la domiciliu [4].

Tntr-un studiu realizat de A. Bolea in a. 2007 pe mai multe scoli incluzive din Cluj au fost
identificate mai multe dificultati:

e dificultati datorate lipsei de comunicare intre specialistii care, in mod teoretic, ar trebui sa faca
echipa si sa lucreze Tn parteneriat;

e dificultati datorate bazei materiale precare de care dispun scolile;

e dificultati datorate carentelor din pregatirea didactico-metodica a profesorilor;

e dificultati datorate curriculum-ului prea incarcat si efectivelor numeroase de elevi;

e dificultati datorate existentei si perpetudrii atitudinilor si comportamentelor stereotipe fata
de copiii cu CES [15].

Tntr-un studiu realizat n R. Moldova privind problemele cu care se confrunta personalul

didactic din scolile incluzive sunt: lipsa ajutorului in elaborarea si realizarea planului individualizat
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pentru fiecare copil cu CES; dificultati de adaptare a copilului cu CES la mediul scolar; probleme
de stabilire a nevoilor educationale ale copiilor; probleme de comunicare cu adultii, probleme de
comunicare cu colegii; probleme de atitudini vizavi de copilul cu CES din partea parintilor copiilor
cu dezvoltare tipica, probleme de atitudini ale copilului cu CES 1in relatia cu cei din jur;
vulnerabilitatea Tnaltd a parintilor copiilor cu CES din cauza cunostintelor reduse in domeniu,
suportului limitat de care beneficiaza si surselor financiare limitate [4].

Odata cu demararea procesului de incluziune a fost introdusa in institutiile de invatamant
unitatea de pedagog de sprijin. Activitatile profesorului de sprijin sunt:

— participa in timpul orelor de predare la activitatile desfasurate in clasd de catre cadrul
didactic;

— organizeaza activitati de interventie personalizata la clasa precum si Tn afara acestora;

— dezvolta planuri de interventie personalizate, in functie de dificultatile de invatare ale
elevului;

— adapteaza curricula scolard in colaborare cu cadrul didactic de la clasd. Din pacate,
realitatea scolard, aratd cd existd reticente din partea profesorilor de la clasa, privind
colaborarea cu profesorul de sprijin;

— evalueaza rezultatele aplicarii programelor curriculare adaptate;

— orienteazd catre comisii specializate (CJRAE) pe toti acei elevi care prezintad dificultti in
procesul de invatare, dar nu beneficiaza de servicii educationale de sprijin.

Avantajele interventiei profesorului de sprijin pentru elevi consta in monitorizarea elevilor
cu CES in clasa, pentru evitarea perturbarii activitatilor din clasd sau din scoala; evitarea
stigmatizarii, etichetdrii si discrimindrii elevilor cu CES; familiarizarea cadrelor didactice din
invatamantul obisnuit cu metode specifice de invatare pentru elevii cu CES; implementarea de
tehnici specifice de gestionare a comportamentelor dificile ale elevilor cu CES; realizarea
comunicdrii intre scoald, echipa terapeutica si familie. Instrumentele profesorului de sprijin sunt:
cu CES, din perspectiva finalititilor procesului de adaptare si de integrare scolard si sociala a
acestuia; programul de interventie personalizat — instrument de proiectare si implementare a
activitatilor educational-terapeutice, folosit pentru eficientizarea activitatilor de interventie; teste
de evaluare diferentiata, lucrari si teze adaptate la nivelul de dezvoltare a elevului.

Pentru ca scolile obisnuite sa facd fatd provocarilor legate de insertia copiilor cu CES,
personalul didactic trebuie sa beneficieze de sprijin Tn activitatea la clasa, tocmai de aceea e foarte

important implicarea profesorului de sprijin. Rolul profesorului de sprijin nu este doar acela de a
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acorda asistentd educationald individualizata copiilor cu cerinte educationale speciale, ci si acela
de a furniza consultantd si sprijin cadrelor didactice, parintilor si membrilor comunitétii, din care
face parte elevul cu CES.

Un studiu realizat in R. Moldova atesta mai multe probleme legate de activitatea cadrului
didactic de sprijin: numar mare de copii cu CES la un profesor de sprijin si posibilitati limitate de
a satisface nevoile elevilor cu CES si de a colabora cu toti profesorii; nivelul redus de informare a
pedagogilor despre rolul profesorului de sprijin si colaborarea ineficienta in timpul orelor de clasa;
fluctuatia mare a personalului didactic care activeaza pe postul de cadru didactic de sprijin, in
rezultatul constientizarii reduse a rolului profesorului de sprijin in scoala, pregatirea insuficientd a
pedagogilor de sprijin (in cazul cand nu au studii de psihopedagogie speciald) pentru a face fata
nevoilor elevilor cu diferite tipuri de dizabilitéti si bariere psihologice in acceptarea copiilor cu
CES [64]. Se propune motivarea cadrelor didactice care elaboreaza si implementeaza planuri
individualizate, curriculum-uri adaptate pentru copii cu CES prin salarizare diferentiata, premii,
luarea Tn considerare a acestor activitati la acordarea gradului didactic, reducerea numarului de ore
n norma didactica.

Tn general, activitatea didactica n institutiile educationale preuniversitare se caracterizeaz
prin mai multe solicitari. Tntr-un studiu realizat in R. Moldova pe cadre didactice preuniversitare,
N. Balode identifica urmatoarele solicitari ale profesiei pedagogice: statutul social jos, salariile
mici, ignoranta autoritatilor si parintilor, lipsa criteriilor (instrumentelor) de evaluare a activitatii
cadrului didactic, evaluarea performantei profesionale este foarte subiectiva, numar mare de elevi
in clasa, registre, planuri si formalitdtile excesive irelevante activitatilor didactice, lipsa criteriilor
(instrumentelor) de evaluare a activitatii cadrului didactic, evaluarea performantei profesionale
este foarte subiectiva, cerinte noi impuse Tn fiecare an fara de un suport metodologic adecvat [5,6].
Din cauza multiplelor solicitdri, in special cele care reflecta relatia/comunicarea/conlucrarea cu
oamenii (elevii, parintii acestora, colegii, administratia) activitatea pedagogica este o munca
emotionald. Cercetarile din psihologie M.B. Tolich [154]; A.S. Wharton [159]; S. Fineman [120]
au scos in evidenta relatia intre munca emotionald si consecintele negative pentru angajati, cum ar
fi epuizare profesionala, stima scazuta de sine, depresie, cinism, devianta emotionala.

Insa, exista cercetiri care sustin ideea ci munca emotionald nu este in mod egal daunitoare
la toate persoanele. De exemplu, autorii D. Zapf, C. Vogt, S. Seifert, H. Mertini, A. Isic [159] in
studiile sale cu angajatii domeniilor ce implica munca emotionald au obtinut corelatii atat pozitive,
cat si negative dintre scalele de reglare emotionald si starea de bine, ceea ce demonstreazd ca
munca cu oameni nu este stresanta in sine. Rezultate similare se intdlnesc si intr-un alt studiu,

realizat de Brotheridge si Grandey in a. 2002: unii angajati din posturi ce presupun nivele Tnalte
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de muncd emotionald raporteaza nivele mai crescute de satisfactie profesionala si realizare
personald si suferd mai putin de epuizare profesionald [101]. Aceste rezultate se pot datora
caracteristicilor postului sau persoanelor, care pot fi resurse pentru prevenirea burnoutului.
Pornind de la aceasta idee, vom analiza in paragraful urmator mai multe resurse ale postului si

resurse personale, care pot avea impact protector pentru epuizarea profesionala la pedagogi.

1.3. Resursele personale si resursele postului — predictori importanti in prevenirea epuizarii

profesionale la cadrele didactice

Daca in paragraful anterior ne-am referit, la descrierea activitatii profesionale a
pedagogului, punénd accentul, in special, pe solicitarile muncii cadrului didactic, in acest spatiu,
vom analiza mai multe abordari privind resursele personale si resursele postului. Unii cercetatori
au studiat separat aceste doua constructe psihologice, cum ar fi V. Robu [73] si N. Buraga [22],
iar altii au studiat corelatiile dintre resursele postului si resursele personale la diferite categorii de
angajati, In diferite medii organizationale (Virga D. et al. [82]; Bosneag I. et al. [16]). Astfel,
autorii A.B. Bakker si E. Demerouti [91]; W.B. Schaufeli si A.B. Bakker [148], etc. au aratat ca
caracteristicile postului care au potential de resurse, dacd sunt puse la dispozitia angajatilor de
catre organizatie/institutie, impreund cu resursele personale ale acestora sunt antecedente ale
implicarii In munca si respectiv contribuie la prevenirea epuizarii profesionale [apud. 82]. Alte
cercetari, realizate de catre cercetatorii Dik & Duffy in a. 2009; Elangovan, Pinder & McLean in
a. 2010; Dobrow & Tosti-Kharas in a. 2011, au aratat ca semnificatia pe care persoana o atribuie
muncii sale constituie resursa importanta pentru profilaxia epuizarii [apud. 82].

Modelul Solicitari-Resurse ale Postului a fost elaborat de catre autorii E. Demerouti,
A. Bakker, M. Nachreiner si W. Schaufeli in anul 2001, avand la baza teoriile timpurii care
explicau relatia dintre angajat si post prin intermediul caracteristicilor postului, elaborate de
Hackman & Oldham in a. 1980; teoria solicitarilor postului, elaboratd de Karasek in 1979 si
modelul motivatiei angajatilor a lui Herzberg si Siegrist, care a fost elaborat Tn anii 60 ai secolului
trecut [112]. Imbinand aceste doua constructe psihologice in cAmpul muncii, s-a ajuns la modelul
Solicitari-Resurse ale Postului. Solicitarile postului, in conceptia W. Schaufeli si A.B. Bakker
[148], sunt asociate cu aspectele fizice, sociale si organizationale ce necesita un efort fizic si psihic
prelungit si care, daca depaseste capacitatile adaptative ale angajatului, duce la epuizare
profesionala.

Resursele postului, conform opiniei autorilor D. Xanthopoulou, A.B. Bakker, E.

Demerouti, W. Schaufeli [160], contribuie la atingerea scopurilor personale, protejeaza individul
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de costurile psihologice si fizice si stimuleaza cresterea si dezvoltarea personald a acestuia,
favorizand aparitia satisfactiei Tn muncd si a implicarii In munca. Resursele pe care le ofera
profesia de pedagog, conform studiului realizat de N. Balode sunt: specificul activitatii didactice
si interesul fatd de obiectul predat; sentimentul responsabilitatii fata de elevi si profesie; copiii
dornici sa invete; grija de propria imagine; sustinerea din partea serviciului psihologic si serviciilor
sociale (sistemul de referintd); sustinerea administratiei scolii; sustinerea colegilor [5].

Tn mare parte, Modelul Solicitiri-Resurse ale Postului reflect o perspectiva de ansamblu
asupra relatiilor care apar in contextul muncii, luand in considerare atat caracteristicile postului,
cat si pe cele individuale, precum si interactiunile care apar intre acestea. Autorii, A. Bakker si E.
Demerouti [91, 93], considera ca resursele postului au un potential motivational si conduc la
implicarea in munca a persoanelor, la cresterea performantei si a satisfactiei profesionale, iar
solicitarile duc la epuizare si, implicit, la o performantd mai scazutd. De asemenea, resursele
postului ajuta la atingerea obiectivelor, atenueaza impactul pe care 1l au solicitarile postului si
stimuleaza dezvoltarea personala.

Tn anul 2009, Modelul Solicitari—Resurse ale Postului a fost extins si descris de citre autorii
D. Xanthopoulou, A. Bakker, E. Demerouti si W. B. Schaufeli [148,160], fiind inclus in acest
model si resursele personale ale angajatului. Tn modelul extins resursele personale apar ca
moderatori sau ca mediatori Intre cerintele postului si resursele pe care le ofera locul de munca.
Acesti cercetdtori validand modelul extins Solicitari — Resurse ale Postului, au determinat ca
sanatatea psihologica a angajatilor depinde nu numai de cerintele si resursele locului de munca, ci
si de resursele personale. Astfel, resursele personale reprezintd un element-cheie care prezice
implicarea in munci a angajatului. In conceptia lui A.B. Bakker [92, 93] si a D. Virga [82],
resursele personale, sunt auto-evaluari pozitive, flexibile, care se refera la perceptia individului
asupra abilitatilor sale de a controla si de a influenta mediul personal in mod eficient. Resursele
personale au fost abordate in psihologie drept rezerve personale sau potential personal, resurse
generale de rezistenta, resurse personale de coping, resurse psihologice, capital psihologic,
potential al personalitatii, resurse mentale [22]. Sintetizand conceptiile privind resursele personale
N. Buraga [22], E. Puzur [72], 1. Bosneag si colab. [16] au evidentiat cateva categorii de resurse
personale, care apar prin prisma atitudinii catre lume, viziunii asupra vietii, aptitudinilor de
depasire a dificultatilor: resurse de rezistentd, resurse de autoreglare si resurse instrumentale.
Aceste grupe de resurse personale includ constructe cognitive, emotionale si comportamentale,
care favorizeaza depasirea obstacolelor si realizarea scopurilor propuse.

Cercetand rolul resurselor personale in dezvoltarea pasiunii profesionale la pedagogi,

N. Buraga [22] a determinat ca in mentinerea pasiunii pentru profesia didactica un rol important 1l
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au doua tipuri de resurse: resursele de munca si resursele personale. Primului grup 1i sunt atribuite
sprijinul din partea conducerii, mentoratul, autonomia, feedbackul, comunicarea eficientd cu
colegii; celui de-al doilea grup — optimismul, vitalitatea, autoeficienta, speranta s.a. S-a depistat
ca resursele date se afla Tn relatii pozitive reciproce directe, ceea ce inseamna ca, in situatia Tn care
resursele de munca sunt epuizate, sau nu existd acces catre acestea, anume resursele personale
continua sd mentina starea de pasiune.

I. Bosneag si colab. [16] analizand rolul resurselor personale in activitatea de munca au
determinat, cd angajatii cu un nivel crescut de resurse personale au o perceptie diferitd asupra
realitdtii, care 1i determind sd rdmana implicati in ceea ce fac, chiar si atunci cand intdmpina
dificultati, spre deosebire de angajatii cu un nivel scazut al resurselor personale. S.E. Hobfoll,
R.J. Johnson, N. Ennis si A.P. Jackson [127] considera ca resursele personale sunt autoevaluari
pozitive, care cresc rezilienta angajatului, oferindu-i acestuia sentimentul ca poate controla si avea
0 influenta asupra mediului.

In cercetarea noastra am fost interesati sa studiem resursele personale, alaturi de resursele
profesiei didactice ca factori importanti Tn prevenirea burnoutului. Astfel, am abordat
autoeficacitatea, perceptia potrivirii persoanda—vocatie, perfectionismul functional si optimismul
ca resurse personale in cadrul raportului solicitari — resurse ale profesiei pedagogice pentru a
evidentia importanta lor in preventia epuizarii profesionale. Vom analiza, pe rand, aceste
constructe psihologice.

Autoeficacitatea se referd la modul in care persoana percepe propria capacitate de a se
mobiliza pentru a depasi dificultdtile intampinate in rezolvarea sarcinilor. Pentru a reusi, oamenii
au nevoie de un sentiment de autoeficacitate, pentru a rezista in fata inevitabilelor obstacole si a
face fata inechitatilor din realitatea cotidiand. Din perspectiva teoria cognitiv-sociala a lui A.
Bandura [96, 97], autoeficienta prezintd increderea in capacitdtile personale de a executa si
organiza activitatile necesare pentru a obtine rezultatele propuse. Persoanele cu o autoeficacitate
crescutd 1si stabilesc obiective inalte si prezintd o rezistentd crescutd lipsei de cunostinte sau
aptitudini, decat unor eventuale deficite Tn capacitatile personale. Tn schimb, cei cu autoeficacitate
scazuta, se orienteazd pe deficientele personale si astfel, obstacolele intalnite sunt mai greu de
depasit si rata de esec este mai mare. Apare tendinta de a depune mai putin efort, de a-si asuma
obiective mai mici si se creeaza astfel o istorie personala saracd in experiente de succes. De
asemenea, persoanele cu autoeficacitate scazuta isi revin mai greu in urma unui esec si prezinta un
nivel ridicat de stres, rate ridicate de depresie si predispozitie spre epuizare. Autoeficacitatea,

conform D. Vasiliu et al., afecteaza modul in care oamenii gandesc, alegerile pe care le fac, telurile
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pe care si le propun, efortul depus, modul in care anticipeaza rezultatele si nivelul de rezistenta in
fata adversitatii, calitatea vietii emotionale si nivelul de stres si de depresie [80].

A. Bandura considera ca existd patru surse ale autoeficacitatii — experienta succesului,
modelarea sociald, persuasiunea sociala si starile emotionale [96, 97]. Experienta succesului intr-
0 activitate poate servi ca factor de crestere a autoeficacitatii. Cu cat 0 persoana traieste mai multe
experiente de succes, cu atdt este mai probabil sa dezvolte un nivel ridicat de autoeficacitate.
Modelele sociale afecteaza de asemenea autoeficacitatea, persoanele fiind influentate de exemplul
celor cu care considerd cad se aseamana. Astfel, cineva care se considerd similar cu o persoana
capabila Tntr-un domeniu se va percepe si pe sine la fel de capabil. Mecanismul functioneaza si Tn
cazul perceperii asemanarii cu o persoand cu capacitate scazutd. Persuasiunea sociald reprezinta
influenta celorlalti asupra autoeficacitétii persoanei prin aprecierile lor despre cat de capabilad de
sarcina este individul. Cea de-a patra componenta a autoeficacitatii sunt starile emotionale, datorita
impactului pe care emotiile si starea de spirit le au asupra modului 1n care o persoand percepe
eficacitatea sa

Autorii L.L. Prieto, M. Salanova, I.M. Martinez, W. Schaufeli [apud. 82, 83], considera ca
autosuficienta este un bun predictor al modului Tn care oamenii simt, cat efort investesc n activitati
si, de asemenea, cat de mult persista in lupta cu obstacolele si cu dificultatile. De aceea, Tn studiul
nostru vom studia autoeficienta ca predictor important in prevenirea epuizdrii profesionale si
resursa forte pentru a depasi burnoutul, in cazul in care profesorul trece prin aceasta situatie.

caracteristici ale individului cu cele ale postului in cadrul careia isi desfasoard activitatea. Acest
construct psihologic a fost pus in discutia cercetatorilor dupa ce s-au analizat componentele
potrivirii persoana—mediu. Dupa A.L. Kristof [130], ,,nivelul optim al potrivirii persoana—mediu
este atins atunci cand nevoile fiecaruia sunt satisfacute de cétre cealaltd parte si cand partile au
caracteristici fundamentale similare”. Atat teoria, cat si practica arata ca oameni cauta medii care
le permit sa 1si exprime potentialul, aptitudinile, competentele, deprinderile, atitudinile si valorile,
sa 1si asume activitati care corespund cu nevoile lor. De exemplu tipul realist de personalitate
cauta medii realiste, tipul social este orientat spre medii sociale etc.

Potrivirea persoana—mediu este un construct multinivelar, care presupune potrivirea
persoana—post, persoand—organizatie, persoana—grup, persoana—sef direct si persoana—vocatie.
Potrivirea persoana—mediu se refera la potrivirea dintre o persoana si anumite tipuri de medii de
lucru si de trai, in general. Potrivirea persoanda—organizatie presupune compatibilitatea dintre o
persoana si principalele atribute ale organizatiei si potrivirea persoana—post se refera la potrivirea

dintre 0 persoana si cerintele unui post de munca. O buna potrivire dintre om si organizatie duce
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la 0 eficacitate de lunga durata, iar persoanele care nu se potrivesc cu organizatia, simt disconfort
continuu si tind sa plece mult mai repede.

Se cunosc doud conceptualizdri ale potrivirii persoana—mediu: potrivirea suplimentara si
potrivirea complementara. Conform autorilor P.M. Muchinsky si C.J. Monahan, potrivirea
suplimentard presupune ca persoana sa detind caracteristici similare, cum ar fi interese, aspiratii,
orientari, valori, cu cele ale mediului. lar potrivirea complementara este atunci cand ceea ce obtine
persoana de la contextul muncii si ceea ce ofera persoana (cunostinte, abilitdti, competente,
atitudine) se completeaza reciproc [apud. 130].

Cele mai multe studii (M. Kennedy [128], A.L. Kristof [130]) au abordat dintr-o
perspectiva interactionista perceptia potrivirii persoana—mediu si efectul acesteia asupra
atitudinilor, confortului psihologic, satisfactiei profesionale si performantelor la locul de munca,
punénd accentul pe semnificatia pe care un angajat o confera muncii si profesiei sale. Unele studii
au aratat ca potrivirea persoana—organizatie este important deoarece indica modul in care angajatii
isi formeazd un simt al comunitdtii si urmaresc obiectivele organizatiei. Acest fapt duce la o
intelegere mai clara a scopului muncii si creste gradul de implicare si efort investit in indeplinirea
sarcinilor de lucru. Variabila potrivirea persoana—post este foarte importantd pentru conturarea
identitatii profesionale a persoanei, deoarece coreleaza puternic cu satisfactia n munca,
performanta profesionald si angajamentul organizational. Potrivirea persoana—organizatie
coreleaza puternic cu satisfactia Th munca si angajamentul organizational si moderat cu intentia de
a pardsi organizatia si performanta contextuala. Masura in care indivizii se identifica cu posturile
lor si le considera semnificative pentru cine sunt ei, constituie cheia pentru efortul individual,
motivatie, performanta si satisfactie [17]. Potrivirea dintre o persoand si o anumitd vocatie este
influentata de mai multe aspecte, inclusiv interesele, aptitudinile, valorile si personalitatea
individului. Respectiv, daca o persoana este interesata de o anumita activitate sau domeniu, exista
0 sansd mai mare sa se potriveasca cu o carierda in acel domeniu. Valorile si personalitatea unei
persoane pot influenta, de asemenea, potrivirea cu 0 anumita vocatie. De exemplu, 0 persoana care
valorizeaza libertatea si independenta ar putea prefera o carierd care ii permite sa lucreze pe cont
propriu sau sa aiba un program flexibil. In acelasi timp, o persoani care are o personalitate mai
introvertita ar putea prefera o cariera care implica mai putina interactiune sociala.

Referitor la modalitatile de evaluare a perceptiei potrivirii persoanei cu vocatia, cercetarea
psihologica ofera doua tipuri de evaluari: directa si indirectd. Masurarea directd, se mai numeste
si evaluarea subiectiva, a potrivirii persoanda—vocatie se realizeazd printr-un set de Intrebari, care
vizeazd opinia persoanei despre gradul in care este potrivitd cu vocatia. Mdsurarea indirectd se

realizeaza prin completarea a doua serii de itemi (prima evalueaza caracteristicile persoanei si a
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doua determind caracteristicile vocatiei). Apoi se calculeaza un indice de potrivire intre acestea
doud. Au existat un sir de critici de natura metodologica (D. M. Cable & D. S. DeRue [102]; R. S.
Lazarus & S. Folkman [130]) la adresa indicelui de potrivire In masurarea indirecta si utilizarea
acestuia in raport cu alte variabile, in special stresul si copingul. Astfel, masurarea directd a
potrivirii a fost considerata a fi o alternativd mai buna, fiind argumentata prin faptul, ca ceea ce
influenteaza deciziile, atitudinile si reactiile comportamentale, n functie de conditiile de mediu,
este propria perceptie.

In studiul nostru am utilizat masurarea directd a potrivirii persoanei cu vocatia, fiind
operationalizata ca potrivirea dintre persoana si vocatie din perspectiva abilitatilor, competentelor,
intereselor, valorilor si nevoilor psihologice. Potrivirea persoand—vocatie este foarte importanta
pentru profesia didacticd, deoarece profesorul este un purtator al moralitatii si fara har, fara
exemplu propriu, nu poate ajunge la constiinta copilului. Intrucat gradul de perceptie a potrivirii
persoanei cu vocatia constituie un factor important cu un efect semnificativ asupra prevenirii
epuizdrii profesionale, este important ca managerii institutiilor de invatamant sa observe aceasta
trasaturd a pedagogului atat in procesul de selectie, precum si in adaptarea tinerilor la cariera
didactica, deoarece este un antecedent al potrivirii persoanei cu scoala si ca urmare un predictor al
atitudinilor functionale fata de munc4, al starii de bine si al profilaxiei burnoutului.

Perfectionismul. Notiunea de perfectionism a aparut in psihologie relativ nu demult, insa a
reusit sd se impuna printr-o larga problematica, fiind folosit si ca trasdtura de personalitate,
motivatie, un tip de comportament, si ca maladie, daca este disfunctional, patologic. Ca variabila
psihologicd, perfectionismul este caracterizat prin tendinta de a stabili si a urmari realizarea unor
standarde de performanta sau obiective personale foarte inalte, insotite si de alte caracteristici,
precum o tendintd puternica spre autocritica. Perfectionismul este considerat o nevoie de a fi sau
de a parea perfect, persoanele perfectioniste fiind perseverente, minutioase, organizate, care
stabilesc norme ireale si au tendinta de a se judeca pe ele insele si pe cei din jurul lor.

Conform lui Hewitt, citat de M. Bouvard [100], perfectionismul are trei componente:
orientat spre sine; orientat spre altii; perfectionismul social impus. In cea mai mare parte, din
studiile destinate perfectionismului, acesta este divizat in doua categorii: perfectionismul
functional, sanatos si cel patologic, nevrotic. Perfectionismul functional (sanatos) este caracterizat
prin sentimentul de libertate al individului de a fi mai mult sau mai putin precis sau perfect in
functie de situatie, chiar daca are o atitudine si comportament perfectionist, cu standarde ridicate
pentru el insusi. Atitudinea perfectionista este preluata in scopul obtinerii unei satisfactii personale
sl nu pentru a obtine aprobarea altora sau pentru a evita niste consecinte negative. Obiectivele

stabilite sunt realiste si accesibile, Tn urma realizarii carora persoana obtine satisfactie, si nu
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anxietate. In acelasi timp, persoana este capabila si recunoasci si si accepte ¢ poate face erori,
fiind constientd de valoarea sa personald, perceputa ca fiind independentd de valoarea celor din
jur. In mai multe lucrari, cum ar fi cea a lui R.P. Frost et. al. [122], este expusa legitura dintre
perfectionism si disconfortul emotional permanent, problemele interpersonale, neadaptarea etc.
Perfectionismul mai este definit ca o structura a gandirii care se manifesta prin anumite
comportamente sau emotii specifice, fie intr-un mod pozitiv, oferind motivatia si energia necesara
pentru atingerea scopurilor, fie intr-un mod negativ, prin aparitia problemelor de anxietate,
depresie sau surmenaj, astfel inrautatind calitatea vietii. Tendinta patologica spre perfectiune duce
reactioneaza bolndvicios la orice critica, cu greu se acomodeaza in conditii noi, nu prefera sa
colaboreze cu cei din jurul lor, ei vor doar sd concureze. Apoi, aceste persoane incep sa traiasca
epuizare cronica, disperare, probleme de sanatate. Din cauza tensiunii psihice in care se afla in
permanentd persoana, pot aparea nevrozele. Perfectionismul coreleaza cu eficienta activitatii si
capacitatea de adaptare a persoanei in situatiile de stres si tensiune.

Implicare motivationald. In cercetarea noastra, implicarea motivationala este abordati ca
o resursa personald care determini intentia si interesul motivational al unei persoane. in general,
implicarea motivationala este unul din cele doua module ale motivatiei. Implicarea motivationala
si persistenta motivationala alcatuiesc intreg procesul motivational al individului.

Cele mai multe modele teoretice care fundamenteaza distinctia implicare motivationala si
persistenta motivationald sustin cd prima (implicarea) orienteaza personalitatea spre anumite
activitati si demareaza procesul motivational, iar a doua componenta reflecta efectul acestuia [34,
35, 36, 132, 138] Astfel, implicarea motivationala reprezinta starea internd a unei persoane, de a
se implica intr-un anumit comportament, adica motivul concret, intentia, de a tinde spre atingerea
anumitor scopuri.

Tntr-un studiu dedicat conceptului de implicare motivationald, T. Constantin si colab. [35],
prezintd caracteristicile principale ale motivatiei, facand o paralela cu implicarea motivationala:
orientarea, efortul si persistenta. Orientarea reflectd directia investitiilor motivationale ale unei
persoane, indica spre ce tinde persoana din punct de vedere motivational, tipul de recompensa sau
de satisfactie care 7l intereseazd si 7l implicd personal. In activitatea de munca orientarea
angajatului reflecta satisfacerea trebuintelor lui, dar sa nu contravina intereselor generale ale
grupului si sd corespundd orientdrii generale a organizatiei. Efortul, a doua caracteristica a
motivatiei, reprezintd puterea sau energia orientatd spre realizarea scopului propus. Nu este
suficient ca o persoana sa aleagd o anumitd directie, ea trebuie sa investeascd efort, energie

emotionala si fizica. Persistenta consta in adoptarea unui comportament sau in realizarea sarcinii.
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Nu este suficient ca o persoand sa aleagd o anumita directie a implicarii sale motivationale si sa
initieze comportamente concordante cu atingerea obiectivelor care jaloneaza acea directie. Mai
are nevoie de capacitatea de a rezista pe termen lung in acea optiune motivationald, in ciuda
rutinei, obstacolelor, oboselii sau deziluziilor. Tn studiile sale, T. Constantin [33, 35,36], explica
diferenta dintre implicarea motivationald, care presupune componenta calitativa si adaptativa a
motivatiei, si persistenta motivationald, capacitatea unei persoane de a persevera si a mentine
efortul pentru atingerea unor obiective ambitioase. Persistenta motivationald constituie
componenta cantitativa a motivatiei. Astfel s-a raspuns la intrebarea: care este probabilitatea ca o
persoana, care a luat o decizie de implicare motivationala, sa persiste motivational, sa continue sa
isi alimenteze decizia motivationald anterioara si sa persevereze comportamental in sensul definit
de aceasta? Efectul procesului motivational depinde de ambele module si implicarea si persistenta
motivationald. Implicarea motivationald determina tipurile majore de motive, obiective
motivationale, care pot atrage 0 anumita persoana, (placere, recompensa, provocare, recunoastere
etc.), pe cand persistenta motivationala presupune capacitatea acelui om de a persista,
motivational si comportamental in a atinge scopurile urmarite.

Cand vorbim de implicare motivationald ne referim la tendintele, intentiile, preferintele
unui individ, dar persistenta motivationald ofera unei persoane sanse mai mari sau mai mici de a
persista motivational si comportamental Tn sensul definit de implicarea motivationala.

Autorii N.H. Leonard, L.L. Beauvais si R.W. Scholl [132], au explicat conceptul de
implicare motivationala, propunand un model exhaustiv, care integreazd majoritatea teoriilor
referitoare la aspectul calitativ al motivatiei. Modelul constad din cinci dimensiuni motivationale:
motivatia proceselor intrinseci (angajatul este motivat in primul rand de acele activitati pe care el
le considera interesante, placute si chiar distractive), motivatia instrumentala (angajatul tinde spre
0 recompensa palpabila: materiala (salariu, bonusuri, premii, alte avantaje financiare) sau
ierarhica (promovare, cariera etc.), motivatia externalista bazata pe sine (pentru angajati conteaza
ca efortul lor sa fie important pentru obtinerea rezultatelor organizationale, iar ideile si actiunile
lor sa stea la baza succesului personal si de grup), motivatia internalista bazata pe sine (angajatul
are nevoie de validare externa a realizarilor sale, fiind puternic orientat catre altii, catre aprecierile
care vin din exterior) si internalizarea obiectivelor (angajatii care adoptd anumite atitudini si
comportamente organizationale doar pentru ca continutul acestora este congruent cu propriile
valori si convingeri). In baza acestui model, T. Constantin si colab. [35], au elaborat un instrument
de masurare a implicarii motivationale a angajatului in contextul muncii, pun&nd accentul pe patru
dimensiuni. In cercetarea noastrd a fost utilizat acest chestionar pentru a determina care dintre

factorii implicarii motivationale este asociat cu aparitia Sau prevenirea epuizarii profesionale. Este
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epuizarea profesionala direct legatd de tipul implicarii motivationale sau este mediata de alte
variabile cum sunt: solicitarile postului sau resursele postului?

In continuare, vom aborda resursele postului ca predictori importanti in prevenirea
epuizirii profesionale. In studiul nostru ne vom referi la autonomia postului, suportul social al
colegilor, feedbackul pentru performanta si oportunitati pentru dezvoltare.

Autonomia postului sau nivelul de autonomie profesionala perceput reflecta masura in care
angajatii considera ca au libertate in realizarea sarcinilor, in utilizarea instrumentelor si metodelor,
sunt implicati in luarea deciziilor din cadrul grupului/organizatiei si au control asupra muncii pe
care o realizeaza. Autorii M. S. Christian et al. [105], J. R. B. Halbesleben [126], considera ca
autonomia postului impreuna cu feedbackul pentru performanta sunt cei mai importanti predictori
pentru implicare in munci si prevenirea epuizarii profesionale la angajati. Intr-un studiu, realizat
in Romania, I. Bosneag si colaboratorii [16], a obtinut date contrare: oportunitatile de dezvoltare
sunt cel mai important predictor pentru implicarea Tn munca, apoi urmat de autonomia postului.

Suportul social al colegilor creecaza un mediu armonios, securizat emotional, de colaborare,
ceea ce inseamna ca fiecare cadru didactic are sansa de a vorbi, de a se pronunta, de a interveni.
Sustinerea din partea colegilor constituie o resursd a postului, care poate determina profesorul sa
lucreze cu incredere in institutia de invatamant. Nimeni nu ar trebui sa se simtd incomod in ceea
ce priveste comunicarea In grup, cautarea de sfaturi, punerea de intrebdri, cererea de ajutor sau
impartasirea unei opinii educate. Atunci cand este nevoie de o solutie, intrebarile ar trebui sa fie
puse si sd raspunda In functie de capacitatea echipei sau a liderului colaborativ. Colaborarea intre
colegii de munca incepe sa prinda forma atunci cdnd managerii incearca sa imbunatateasca munca
n echipa Tncepand cu ei insisi.

Feedbackul pentru performanta este una din resursele postului care poate motiva angajatul
in activitatea sa profesionald. Specialistii din domeniul educational sustin ca evaluarea cadrelor
didactice aflate in sistem poate servi scopuri diferite: sd ofere cadrelor didactice feedback cu
privire la performanta lor, sa evalueze dacd meritd un bonus sau altd recompensa, sa determine
daca se califica pentru progresul salarial si nu in ultimul rand, pentru a evalua daca sunt pregatiti
pentru promovare. Motivul cel mai frecvent pentru evaluare este de a oferi cadrelor didactice
feedback cu privire la performanta lor, uneori insotite de o reflectie asupra nevoilor de dezvoltare
profesionala. Feedbackul poate fi rezultatul unei discutii informale Tntre profesor si managerul sau
poate rezulta Tntr-un raport formal alcatuit de un inspector scolar. In afard de evaluarea formativa
care vizeaza furnizarea feedbackului si determinarea nevoilor de dezvoltare profesionald, exista

forme de evaluare sumativa pentru a evalua daca performantele si/sau competentele profesorului
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ar trebui sa fie recunoscute prin promovare, prin progres salarial, prin bonusuri sau prin alte
recompense.

In timp ce promovarea, recompensele si cresterea salariilor se bazeaza pe o evaluare
sumativa a performantei profesorilor, feedbackul poate avea o dimensiune dublad. Evaluarea care
vizeaza furnizarea de feedback cu privire la performantd poate fi conceputd ca un instrument
pentru a privi inapoi la practica in clasa si pentru a contribui la activitatile scolare mai ample si
pentru a reflecta asupra aspectelor de imbunatatit. Cu toate acestea, evaluarea poate fi limitata si
la un scop sumativ, oferind profesorilor o judecata globala asupra performantei lor, fara a se astepta
vreo alta actiune. VVor fi necesare investigatii suplimentare pentru a intelege pe deplin dimensiunea
sumativa si formativa a evaludrii cadrelor didactice in diferitele sisteme educationale si modul in
care acestea contribuie la o performantd mai buna a cadrelor didactice. Cu toate acestea, o
dimensiune formativa clara a evaluarii cadrelor didactice contribuie la definirea nevoilor lor de
dezvoltare profesionala.

Oportunitatile pentru dezvoltare constituie resurse ale postului importante pentru un cadru
didactic. E necesar furnizarea informatiilor cadrelor didactice privind modalitatea de a progresa in
sistem si informarea acestora cu noile metode care stau la baza structurii carierei pedagogice.
Perspectivele bune pentru carierd constituie un factor important pentru a-i ajuta pe profesori sa
rimani devotati pe tot parcursul carierei. Ii incurajeaza sa-si dezvolte abilititile necesare pentru a
tine pasul cu mediul educational in schimbare si pentru a continua sa ofere elevilor o predare de
inaltd calitate. Oportunitatile profesorilor de a-si dezvolta competentele sunt puse in discutie in
diferitele roluri si responsabilitati pe care cadrele didactice le pot avea pe langa indatoririle lor
didactice, cum ar fi mentoratul, activitati extragcolare, coordonarea activitatii de invatare a
elevilor, predarea disciplinelor, gestionarea activitatilor scolare.

Tn urma analizei teoretice a resurselor postului vis-a-vis de cerintele postului si a resurselor
personale care pot avea un anumit grad de legatura cu dimensiunile epuizarii profesionale
prezentam schematic un model teoretic al acestor constructe psihologice frecvent intalnite la

pedagogi.
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RESURSELE PERSONALE

Implicarea motivationala
Autoeficacitatea

Perceptia persoanei cu vocatia
Perfectionismul functional

RESURSELE POSTULUI
—> Autonomia postului

Solicitari multiple ale postului Feedbackul pentru performants
Oportunitati pentru dezvoltare
Suportul social al colegilor.

EPUIZAREA EMOTIONALA
DEPERSONALIZAREA

REDUCEREA REALIZARILOR PERSONALE

Fig. 1.1. Model teoretic al epuizarii profesionale a cadrelor didactice
ca rezultat/consecinta a interactiunii dintre solicitari cu resursele personale
si resursele postului [Contributie personali]
Modelul dat reflecta 0 perspectiva sistemica a abordarii fenomenului de epuizare

profesionala n institutiile educationale, luand in considerare mai multe dimensiuni: dimensiunea
organizationald, deoarece pedagogii au profunde implicatii de ordin organizational si psihosocial,
dar si dimensiunea personala, care ar trebui sa fie compatibild cu specificul muncii didactice.
Conform modelului teoretic elaborat, Tn activitatea cadrelor didactice resursele personale mediaza
relatia dintre solicitdrile multiple de la locul de munca si resursele postului, astfel contribuind la
preintdmpinarea epuizarii profesionale. Daca acest raport dintre solicitarile muncii si resursele
postului este dezechilibrat, iar resursele personale sunt insuficiente atunci apare riscul aparitiei
epuizarii profesionale. Solicitari multiple ale activitatii pedagogice sunt inevitabile in contextul
unui proces continuu de schimbare si dezvoltare a sistemului educational. In opinia N. Cojocaru,
acestea se manifesta printr-o serie de problematici specifice, tensiuni sau disfunctionalitdti, cu
potential de a produce riscuri psihosociale si evolutii defectuoase asupra comportamentelor
organizationale, a proceselor institutionale si asupra institutiei in ansamblu [28]. In conceptia
autorilor A.B. Bakker, E. Demerouti & M.C. Euwama [95], solicitdrile postului reprezinta acele
aspecte fizice, psihologice, sociale si organizationale ale locului de munca care au nevoie sa fie
sustinute de efort fizic si psihologic din partea. Pentru ca aceste solicitari sa nu duca direct la
epuizarea profesionala a cadrelor didactice in ajutor, ca factori protectori, cu rol de mediatori vin

resursele postului si resursele personale. Resursele postului prezinta aspectele fizice, psihologice,
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sociale si organizationale pe care persoana le utilizeaza pentru a-si atinge scopurile in activitatea
profesionald, dar si pentru dezvoltarea personald. In modelul dat am inclus drept resurse ale
postului, care ar diminua efortul solicitarilor, suportul social al colegilor, feedbackul pentru
performanta, oportunitati pentru dezvoltare, autonomia postului, Resursele personale (implicarea
motivationald, autoeficacitatea, perceptia persoanei cu vocatii, perfectionismul functional) au rolul
de amortizor al solicitarilor multiple Tn relatia cu resursele postului si epuizarea profesionala.

Ca urmare a analizei studiilor privind burnoutul si a modelelor teoretice din literatura de
specialitate propunem si o definitie de lucru a fenomenului dat: Epuizarea profesionald reprezinta
starea de obosealda cronica, traita intens de catre individ pe dimensiunea emotionala,
interpersonala si profesionald, ca urmare a dezechilibrului dintre solicitarile multiple ale muncii
si resursele personale si ale postului.

Fundamentarea teoreticd a fenomenului epuizérii profesionale, bazata pe interactiunile
dintre solicitari postului cu resursele personale ale profesorilor si resursele postului, constituie baza
demersului experimental realizat. In partea experimentali a lucrarii vom prezenta gradul de relatie
dintre aceste constructe psihologice, pentru a identifica care sunt solicitarile multiple ale activitatii
profesionale (factorii cauzali / de risc) care duc la burnout si in ce masura resursele personale si
resursele postului constituie mediatori pentru prevenirea epuizarii profesionale a cadrelor didactice
care activeazd in diverse medii educationale. Astfel, prin rezultatele obtinute ne propunem sa
raspundem problemei de cercetare enuntate: Care sunt particularitatile manifestarii
dimensiunilor epuizarii profesionale la cadrele didactice care activeaza in diferite medii
educationale (invatamdnt de masa incluziv, scoli speciale, scoli/clase cu copii cu dezvoltare
tipicd)? In ce constd specificul interactiunii dimensiunilor epuizdrii profesionale a pedagogilor
din diverse contexte educationale cu resursele personale si resursele postului? Pot avea resursele
personale ale cadrelor didactice statut de mediator intre solicitarile multiple ale profesiei
pedagogice si resursele postului in aparitia epuizarii profesionale?

1.4.Concluzii la capitolul 1

Analiza teoretica a literaturii de specialitate privind conceptualizarea epuizarii profesionale
ne-a permis formularea urmatoarelor concluzii:

1)  Epuizarea profesionald constituie un fenomen complex ce apare ca urmare a interactiunii
dintre factorii individuali si cei organizationali sau interni si externi, intre cerintele/solicitarile
postului si resursele personale si ale postului. In studiile dedicate descrierii fenomenului dat, se
pot deduce trei abordari de baza: individuala (care sustine ca epuizarea profesionald apare la

persoanele cu un nivel ridicat de aspiratie care activeaza in sfera sociald); interpersonala (care
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subliniazd importanta interactiunilor interpersonale) si organizationala (care se concentreaza pe
factorii mediului de munca). Fiecare dintre aceste abordari descrie procesul de aparitie a epuizarii
profesionale pe diferite niveluri, dar exista in mod autonom si independent. Chiar daca exista o
multitudine de modele explicative ale fenomenului de epuizare profesionala, cel mai frecvent
utilizat este modelul tridimensionale propus de autorii K. Maslach si S. Jackson. Cu toate acestea,
la etapa actuala problema epuizarii profesionale ramane, inca, deschisa, desi au fost multe studii
realizate pe diverse categorii profesionale. Putem spune ca este necesara identificarea unor conditii
eficiente, usor de implementat in diverse medii educationale pentru prevenirea si depasirea
epuizarii profesionale a cadrelor didactice din invatamantul preuniversitar.

2) Consecintele pe care le are epuizarea profesionald sunt atat de ordin individual (cognitive,
emotionale, comportamentale), cat si de ordin organizational si social, care duc la scaderea calitatii
procesului didactic, cu repercusiuni asupra imaginii publice a institutiilor de invatdmant, iar prin
aceasta a calitatii generatiilor de elevi care ies de pe bancile scolilor. De aceea, sunt necesare studii
care ar veni cu recomandari concrete privind diminuarea fenomenului dat la personalul didactic.

3)In urma analizei psihologice a activitatii cadrelor didactice din diferite medii educationale am
identificat multiple beneficii: posibilitatea de crestere personala si profesionald, conditii fizice de
munca bune (in incapere, cald, bine luminat), concediul mai mare in perioada de vara, posibilitatea
de a schimba orarul etc. Dar 1n acelasi timp, in realitate, spre deosebire de alte profesii, profesorii
sunt supusi zilnic unei tensiuni psihoemotionale. Excesul schimbarilor din sistem, solicitari mari
din partea parintilor, activitati birocratice, remunerare modesta constituie situatii repetitive de stres
profesional care pot duce la epuizare profesionala.

4)Fiind analizatd epuizarea profesionala dintr-o perspectiva sistemica, a fost elaborat un model
teoretic al epuizdrii profesionale a cadrelor didactice ca rezultat/consecintd a interactiunii dintre
solicitarile multiple a activitatii pedagogice cu resursele personale ale profesorului (implicarea
motivationald, autoeficacitatea, perceptia persoanei cu vocatia, perfectionismul functional) si
resursele postului (feedbackul pentru performanta, oportunitati pentru dezvoltare, suportul social
al colegilor, autonomia postului), care a fundamentat demersul experimental prezentat n
capitolele 2 si 3.

5)Epuizarea profesionald legata de mediul educational in care profesorul isi realizeaza
activitatea, trebuie sa fie o ingrijorare semnificativa pentru managerii unitdtilor de Invatamant. E
necesard o politica ce ar avea drept obiectiv nu doar cresterea constientizdrii consecintelor legate
de epuizare profesionald, ci si dezvoltarea si furnizarea unor strategii de interventie si prevenire a

sindromului epuizarii profesionale la cadrele didactice.
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2. STUDIUL EXPERIMENTAL PRIVIND MANIFESTAREA
EPUIZARII PROFESIONALE LA PERSONALUL DIDACTIC

2.1. Organizarea cadrului metodologic al cercetirii experimentale

Studiu de fata porneste de la realitatea practica din institutiile de invatamant preuniversitar,
in care presiunea asupra cadrului didactic este din ce in ce mai mare, ritmul de munca este alert,
cu o multime de schimbari si solicitari profesionale. Profesia de pedagog implica responsabilitate
morala fata de copii si este recunoscuta drept munca emotionald, 0 ocupatie Cu un potential ridicat
de stres. B. Rudow [142], a constatat ca 30% din cadrele didactice prezinta simptome de epuizare
emotionald si acest lucru se poate datora faptului ca profesorii trebuie sa lucreze cu o multitudine
de factori stresanti: dificultatile de invatare a elevilor, cerinte mari din partea parintilor si a
societatii, nerecunoasterea muncii depuse, schimbarile frecvente la nivel de organizarea procesului
de studii etc. Epuizarea profesionala are consecinte negative atat asupra cadrelor didactice, asupra
elevilor, cét si asupra sistemului educational, in general. Astfel, printre consecintele negative
putem aminti: lipsa starii de bine, cresterea numarului conflictelor, schimbari in atitudinea fata de
munca, neimplicare, cresterea riscului unor boli, precum bolile cardiovasculare. Tn ceea ce priveste
consecintele negative ale epuizarii profesionale asupra institutiei de invatamant, in general,
amintim: performanta scazuta a profesorilor, nemultumiri din partea parintilor elevilor, absenteism
ridicat, cresterea numarului de concedii medicale. Estimarile costurilor pentru sistemul educational
si societate sunt semnificative si se ridica la sume colosale la nivel national. De mentionat, cd in
(Directiva 2009/38/CE; Legea 467/2006, Legea 62/2011 etc.) este necesara consultarea periodica
a angajatilor si implementarea unor programe de monitorizare a sanatatii in munca si de
diminuarea riscului de burnout a angajatilor. Este necesar de studiat care pot fi strategiile eficiente
de consultare a angajatilor din sistemul educational, care sunt modalitatile de evaluare a factorilor
de risc psiho-social si de implementare a unor proceduri de interventie in scopul imbunatatirii starii
de sandtate psihologica a cadrelor didactice. Tematica respectiva este abordata in cadrul Agentiei
Europene pentru Sanatate si Securitate in Munca (EU — OSHA) care are drept scop identificarea
riscurilor noi si emergente la adresa sanatatii si Securitatii Tn munca a angajatilor. Conform studiilor
realizate de aceasta organizatie internationald, riscurile psihosociale si contextul nesanogen apar
din proiectarea, organizarea si gestionarea slaba, incorecta a muncii, precum si din contextul social
tensionat in care activeaza oamenii. Acestea pot duce la rezultate psihologice, fizice si sociale

negative, cum ar fi stresul profesional, epuizarea sau depresia. Cateva exemple de conditii de
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munca care duc la riscuri/cauze psihosociale ale epuizarii sunt: sarcini de munca excesive, situatii
conflictuale, lipsa de implicare 1n luarea deciziilor si lipsa de influentd asupra modului in care se
desfasoara munca, schimbarea organizationald gestionata prost, nesiguranta locului de munca,
comunicare ineficientd, lipsa de sprijin din partea conducerii sau a colegilor, hartuire psihologica
etc. [5, 6]. Atunci cand se iau in considerare cerintele locului de munca, este important sa nu se
confunde cu riscurile psihosociale, cum ar fi volumul excesiv de munca cu conditiile in care, desi
stimulatoare $i uneori provocatoare, existd un mediu de lucru de sustinere in care lucratorii sunt
imbunatateste performanta profesionala si dezvoltarea personala, precum si bunastarea mentala si
fizica a angajatilor.

Realitatea practica arata ca interventiile ce vizeaza imbunatatirea starii de bine a angajatilor
au fost orientate, in special, spre modificarea postului sau a conditiilor de munca, dar rezultatele
nu au fost pe masura asteptarilor. De aceea, se solicitd ca atentia cercetdtorilor sa se concentreze
pe ocupantul postului (pe personalul didactic) si pe atributele sale personale, a caror modificare il
pot ajuta in configurarea starii de bine la locul de munca si preintdmpinarea burnoutului. Este
necesar de a identifica acele variabile psihologice cu rol de resurse personale, care sunt utile
cadrelor didactice in prevenirea burnoutului.

Studiul dat este fundamentat pe varianta extinsa a modelului Solicitari-Resurse ale Postului
care prevede si implicarea resurselor personale; studierea concomitenta atat a aspectelor pozitive
ale muncii, ct si a celor negative. E. Demerouti, A. B. Bakker, F. Nachreiner si W. B. Schaufeli
[112] explica prin acest model relatiile ce se stabilesc intre solicitarile postului si resursele pe care
le ofera acesta si starea de bine a angajatului. Extrapoland acest model la munca cadrului didactic
n diverse contexte educationale suntem interesati care este raportul, in acest caz, dintre solicitarile
postului si resursele postului. Analizand modelul dat, D. Virga si colab. [82] explica aceste doua
categorii de elemente ale muncii (solicitarile si resursele postului) ca fiind esentiale in epuizarea
profesionala. Astfel solicitarile postului sunt asociate cu aspectele fizice, sociale si organizationale
ce necesita un efort fizic si psihic prelungit si care, dacd depaseste capacitdtile adaptative ale
angajatului, duce la epuizare profesionala. Resursele postului ajuta la atingerea scopurilor
personale, protejeaza individul de costurile psihologice si fizice si stimuleaza cresterea si
dezvoltarea personala a acestuia, favorizand aparitia satisfactiei Th munca si a implicarii Th munca
[82]. Resursele personale sunt rezerve ale organismului uman, utilizate n situatii noi sau in diferite
situatii stresante, sunt considerate drept mecanisme de reglare a activitatii si comportamentului.
Unii autori (N. Buraga [22]; D. Varga [82], etc.) au aratat ca resursele personale sunt aspecte care,

alaturi de resursele postului, mentin starea de bine a angajatului, avand un rol important in
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rezistenta la stres si prevenirea epuizarii profesionale. Asadar, raportul dintre solicitarile si
resursele postului, In corelatie cu resursele personale sunt cele care pot influenta situatia si
atitudinea profesorilor fatd de activitatea didacticd, fata de procesul educational sau fatd de
institutia de invatamant.

Pornind de la aceste premise ne-am propus sa realizam O cercetare constatativa,
transversala, atat comparativa, Cat si corelationala care presupune cercetarea fenomenelor asa cum
sunt in realitate, fara a ne propune manipularea subiectilor sau a variabilelor implicate in proces.
Din punct de vedere metodologic, acest demers este unul descriptiv, analitic si cu valente
predictive, care produce informatii utile pentru intelegerea si explicarea fenomenului de epuizare
emotionala, pe baza carora se pot gasi si solutii cu impact practic.

Scopul cercetarii rezida in stabilirea nivelului de epuizare profesionala la cadrele didactice
care activeaza in diverse medii educationale; identificarea factorilor de risc a acestui fenomen;
precum si determinarea relatiei de interdependentd dintre dimensiunile epuizarii profesionale cu
resursele personale si resursele postului.

Obiectivele cercetirii de constatare sunt urmatoarele:

1. Proiectarea si realizarea demersului psihodiagnostic privind epuizarea profesionala, resursele
personale si resursele postului la cadre didactice.

2. Elaborarea metodologiei cu privire la studierea factorilor cauzali / de risc (solicitari multiple
ale postului) care induc persoana spre epuizare profesionala.

3. Selectarea randomizata a cadrelor didactice din diverse institutii educationale preuniversitare
pentru a participa in cadrul cercetarii.

4. Analiza comparativa a factorilor de risc care conditioneaza aparitia epuizdrii profesionale la
cadrele didactice care activeaza in diverse contexte educationale (scoli speciale, scoli incluzive,
scoli cu copii cu dezvoltare tipica).

5. Studierea comparativd a dimensiunilor epuizarii profesionale a cadrelor didactice din trei
tipuri de medii educationale diferite (scoli speciale, scoli/clase incluzive, scoli/clase cu copii cu
dezvoltare tipica).

6. Identificarea relatiei de interdependenta intre dimensiunile epuizérii profesionale si resursele
personale si ale postului, determinand daca acestea au rol protector in aparitia epuizarii
profesionale.

7. Elaborarea unor modele explicative care reflecta interconexiunile dintre dimensiunile
epuizarii profesionale si resursele personale si ale postului la cadrele didactice care activeaza in

diferite medii educationale.
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Ipotezele cercetarii constatative:

1. Presupunem ca existd diferente in ceea ce priveste manifestarea dimensiunilor epuizarii
profesionale la cadrele didactice in functie de mediul educational in care activeaza (scoli
speciale, scoli incluzive, scoli cu copii cu dezvoltare tipica).

2. Consideram ca exista o relatie de interdependenta intre epuizarea profesionald si resursele
personale ale cadrelor didactice; intre epuizarea profesionala si resursele postului (resursele
activitatii didactice).

Cercetarea constatativa s-a desfasurat in perioada 2018-2022 si a parcurs cateva etape:

1) Prima etapa a inclus clarificarea dimensiunilor pentru cercetare, determinarea instrumentelor
de cercetare si selectarea esantionului experimental.

2) La etapa a doua au fost colectate si adaptate instrumentele de masura in scopul identificarii
gradului de epuizare profesionald, a factorilor ce induc aparitia epuizarii profesionale si a
relatiei cu resursele personale si resursele postului.

3) La etapa a treia a fost realizatd analiza datelor obtinute, prelucrarea statistica, sintetizarea si
interpretarea rezultatelor cercetarii.

4) Etapa a patra a constat in formularea concluziilor si a recomandarilor privind diminuarea
epuizarii profesionale, prin prisma resurselor personale si a resurselor postului.

Subiectii implicati in cercetare
Modalitatea de constituire si descrierea esantionului cercetarii
Esantionul cercetdrii a intrunit 210 cadre didactice, care isi desfasoara activitatea in
institutiile educationale preuniversitare la ciclurile prescolar, primar, gimnazial, profesional si
liceal din municipiul Suceava si judetele Suceava, lasi, Botosani, Neamt. Astfel, au participat in
cercetare profesori din urmatoarele institutii de Invatdmant: Centrul Scolar de Educatie Incluziva,

Suceava; Centrul Scolar de Educatie Incluziva ,,Sf. Andrei”, Gura Humorului jud. Suceava; Scoala

Profesionald Speciala, Campul-Lung Moldovenesc jud. Suceava; Scoala Profesionald Speciala

Gtefan cel Mare, jud. Neamt; Liceul tehnologic din Petricani, jud. Neamt; Colegiul Petru Rares

din Suceava; Colegiul Ctefan cel Mare din Suceava; Liceul Alimentar nr. 3, Suceava; Colegiul

Samuil Isopescu din Suceava; Colegiul lon Holban, Iasi; Liceul cu Program Sportiv, Suceava,

Colegiul Hurmuzachi, Radauti, jud. Suceava; Scoala Gimnaziala nr. 1, Botosani. Au fost formate

3 grupe de subiecti:

e | grup— 70 de cadre didactice care activeaza in invatamantul de masa in care sunt inclusi
st elevi cu CES (scoli incluzive);
e Il grup — 70 de cadre didactice care lucreaza in clase doar cu elevi cu CES (scoli

speciale);
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e |1l grup — 70 de cadre didactice care lucreaza doar cu elevi cu dezvoltare tipica.

Privind aspectul gender, din 210 subiecti, 160 sunt femei, reprezentand 76,19% si 50 sunt
barbati, reprezentand 23,81%. Aceste date atesta, 0 datda Tn plus, feminizarea excesiva a
personalului din sistemul educational.

Cea mai mare parte a personalului didactic este cuprinsa ntre varsta de 40 si 50 de ani. Tot
mai putini tineri decid sa activeze n sistemul educational, cu toate ca in ultimii ani, tinerii au primit
o serie de facilitati financiare si profesionale. Actualmente se atestd Tmbatranirea personalului
didactic in institutiile de invatamant.

Vechimea Tn munca constituie, la fel, un criteriu de analiza a identificarii cauzelor ce duc
catre epuizare. Aceastd constatare a fost atestatd in mai multe cercetari recente din Republica
Moldova (N. Balode [5, 6], R. Cerlat [25], N. Buraga [22], etc.). Pentru esantionul dat, experienta
in munca didacticd este cuprinsa in intervalul de la 1 an pana la 42 de ani. Astfel, 24,76% din
subiectii implicati In cercetare au vechimea in munca de pand la 15 ani; 58,10% au o experienta
didactica de la 16 la 30 de ani si 17,14% activeaza in sistemul educational cu o vechime de la 31
pana la 42 de ani.

Cu referire la gradele didactice obtinute de cétre profesori, se constatd ca cei mai multi au
gradul didactic I (unu) si cu o vechime de peste 20 de ani in invatamant. Aici meritd facuta
precizarea ca unele cadre didactice implicate in cercetarea noastrd au o vechime mai mare in
campul muncii, dar nu Tn invatamant. Sunt multi ingineri veniti din productie Tn sistemul
educational, dupa anul 1990. O clasificare facuta reflecta situatia gradelor didactice (figura 2.1.)

astfel:

3,80%
10,50%

8,60%

77,10%

= debutanti = definitivat © gradul Il gradul |

Fig. 2.1. Distributia subiectilor in functie de gradul didactic
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Din punct de vedere a starii familiale (starea civild) a subiectilor, marea majoritate sunt
casatoriti (92,38%), divortati (2,86%), necasatoriti (4,76%). Din numarul total de subiecti
(93,33%) sunt parinti a unu, doi, trei, sau cel mult patru copii, iar 7 subiecti (6,67%) nu au copii.
Am considerat important sa avem astfel de date, deoarece o serie de studii identifica factorii
familiali ca protectori impotriva epuizarii profesionale.

Cadrele didactice din cele trei grupuri experimentale au administrat un set de metode
alcatuit, In mare, din probe psihologice standardizate care masoara variabilele psihologice studiate
n cercetare:

1. Chestionarul nestandardizat privind identificarea factorilor perceputi care duc la epuizare
profesionala (elaborat special pentru acest studiu);
2. Chestionarul de evaluare a epuizarii profesionale, elaborat de C. Maslach & S.E. Jackson

[133];

3. Chestionarul profilurilor burnout ,,Burnout clinical subtype questionnaire” (BCSQ-36),

elaborat de B. Farber, adaptat de N. Balode [5];

4. Scala auto-eficientei generale (SES), elaborata de R. Schwarzer & M. Jerusalem, tradusa

si adaptata de D. Vasiliu, D. A. Pascal, G. Marginescu [80];

5. Chestionarul de identificare a perceptiei potrivirii persoanei cu vocatia, elaborat de

I. Bosneag et al. [16];

6. Chestionarul perfectionismului, tradus C. Platon [68];
7. Chestionarul ,,Implicare motivationala”, elaborat de T. Constantin et al. [33, 35];
8. Scala de evaluare a resurselor postului, elaborata de A. Bakker et al., tradusa si adaptata de

I. Bosneag et al. [16].

Metodele de colectare a datelor au fost clasice (creion-hartie) si electronice. A fost solicitat
consimtamantul fiecdrui participant. S-au folosit teste si chestionare de acelasi fel pentru toate
cadrele didactice. Colectarea datelor a fost destul de anevoioasa datorita perioadei de pandemie,
motiv pentru care am fost nevoiti s cerem ajutorul conducétorilor de unitati scolare in care am
efectuat experimentul, dar si modalitatea de ai aduna pe grupe datorita restrictiilor legate de situatia
pandemica.

Tn continuare, sunt descrise instrumentele de misuri, selectate pentru cercetarea dat.

Chestionar nestandardizat privind identificarea factorilor cauzali perceputi care duc la

gpuizare profesionald

Acest chestionar, elaborat special pentru acest studiul dat, are drept scop identificarea

factorilor cauzali perceputi care conditioneaza aparitia epuizarii profesionale la personalul
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didactic. Este un chestionar nestandardizat, cu intrebari deschise si cativa itemi introductivi care
ne poate orienta spre elaborarea potentialelor predictii privind probabilitatea aparitiei epuizarii
profesionale la pedagogi. Tn construirea chestionarului ne-am bazat pe Teoria evenimentelor
afective, elaborata de H. M. Weiss si colab. [157, 158], care analizeaza cauzele, structurile si
consecintele experientei emotionale Tn contextele de lucru la angajati. Aceasta teorie sugereaza ca
emotiile sunt influentate si cauzate de evenimente care la randul lor influenteaza atitudinile si
comportamentele.
e \arsta
o Genul
e Vechimea in invatamdnt
e Gradul didactic
1) Enumerati toate cauzele, care va obosesc emotional la locul de munca (de la cea mai
importantd pdna la cea mai putin importanta), dupa cum le considerati dumneavoastra.
2) Identificati care sunt factorii ce tin de managementul institutiei, care duc spre oboseala
emotionala.
3) Identificati care sunt cauzele legate de activitatile cu elevii (in ordinea importantei), care duc
spre epuizare la locul de munca.
4) FEnumerati cauzele legate de parintii elevilor, care conditioneaza aparitia epuizarii emotionale
n activitatea profesionald.
5) Identificati cauzele care va obosesc emotional, legate de relatiile interpersonale Tntre colegi.
6) Enumerati factorii cauzali ce tin de propria persoana (sandtate, familie, altele), care duc spre

epuizare emotionala.

Chestionar de evaluare a epuizarii profesionale

Acest chestionar a fost elaborat in baza teoriei autorilor C. Maslach si S. E. Jackson [133],
pentru a masura nivelul de epuizare profesionald in cadrul profesiilor sociale de tip om — om.
Varianta chestionarului utilizat in cercetarea noastra contine 25 de itemi si este structurat pe 3
dimensiuni: extenuare emotionala (9 itemi), depersonalizare (6 itemi), reducerea realizarilor
personale (10 itemi). Ca modalitate de raspuns a fost utilizata scala Likert in 5 trepte: 1 — foarte
rar, 2 — rar, 3 — uneori, 4 — frecvent, 5 — foarte frecvent. Subiectii au apreciat pe aceasta scala, cat
de frecvent resimteau diverse stari afective sau manifestau anumite idei/atitudini cu privire la
munca profesionald. Avantajul acestei scale consta in faptul ca permite o mai mare varietate de

raspunsuri si In acest fel se diminueaza riscul de a obtine de la majoritatea subiectilor acelasi
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raspuns. Pentru a contracara efectele unei eventuale monotonii in acordarea raspunsurilor, se
utilizeaza itemi care se coteaza invers, subiectii fiind ,,obligati” sa fie atenti la formularea lor
(nevoia individului de consecventa). Cercetarile realizate de C. Maslach, S.E. Jackson, M.P. Leiter
[133, 134], au indicat o buna fidelitate a chestionarului (consistenta internd si stabilitate a
scorurilor), respectiv o buna validitate concurentd, discriminantd si de criteriu. Astfel, valorile
coeficientului de consistenta interna (o)) au fost: 0.84 — epuizarea emotionala, 0.74 — sentimentul
de depersonalizare si 0.82 — sentimentul de nerealizare personald. Scalele chestionarului sunt:
Extenuarea emotionala — irosire a energiei emotionale si perceperea inadecvarii emotiilor proprii
cu situatia creatd. Este dimensiunea de baza, ce se manifesta printr-un tonus emotional scazut,
indiferentd sau suprasaturare emotionalda. Depersonalizarea se refera la dereglarea relatiilor cu
ceilalti. Se poate manifesta fie prin dependenta de cei din jur, fie prin negativism si atitudine cinica.
Reducerea realizarilor personale se poate manifesta fie prin tendinta de autoapreciere negativa a
fata de ceilalti. In consecinti, individul se percepe incompetent profesional si incapabil de a-si

atinge scopurile propuse.

Chestionarul profilurilor burnout ,.Burnout clinical subtype questionnaire” (BCSQ-36)

Chestionarul este elaborat de B. Farber [apud. 5] Tn vederea identificarii a trei profiluri
burnout: frenetic, demotivat si epuizat. Este alcatuit din 36 de itemi, cate 12 itemi pentru
determinarea fiecarui profil clinic. Profilul frenetic este caracterizat prin implicare excesiva in
muncd, ambitii si trebuintd puternica de realizare, suprasolicitare Tn munca, munca continua fara a
tine cont de alte nevoi psihologice. Profilul demotivat este caracterizat prin indiferenta fata de
sarcinile de munca, perceptia stagnarii/lipsei de dezvoltare profesionala, plictiseala. Acest profil
al burnoutului presupune cinism, ineficienta in munca, pierderea interesului fata de munca, aparitia
monotoniel, sarcinile par neinteresante, lipsa feedbackului pozitiv, perceptia nerealizarii propriului
potential. Profilul epuizat se descrie prin neglijare sau apatie fata de sarcinile de munca,
nedetinerea/lipsa  controlului  asupra rezultatului muncii sale si lipsa gratitudinii,
recunoasterii/aprecierii efortului depus din partea altor actori implicati in activitatea profesionala.
Este utilizata scala Likert de la 1 la 7 cu variantele de raspuns: 1 — dezacord total; 2 —

in general nu sunt de acord; 3 — dezacord; 4 — indecis; 3 — de acord; 2 — in general de acord; 7 —
totalmente de acord. Chestionarul permite conturarea profilului burnout individual prin sumarea
scorului pentru fiecare subscala si calcularea ponderii fiecarui tip in scorul general al epuizarii

profesionale [5].
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Scala auto — eficientei generale (SES)

Scala data cuprinde 10 itemi si madsoara convingerile persoanei despre propria capacitate
de a face fata dificultatilor intdmpinate pe parcursul rezolvarii sarcinilor, adica auto-eficacitatea in
adaptarea la problemele zilnice, increderea in stabilirea obiectivelor, investirea de efort
psihoemotional si persistenta Th actiune. Acest instrument psihologic a fost elaborat de catre autorii
germani Matthias lerusalim si Ralf Schwarzer in 1981 si pana in prezent a fost folosit in numeroase
studii, existand adaptéri in 33 de limbi. Conform acestor autori, scala SES prezintd urméatoarele
proprietati psihometrice: valorile indicelui alpha Cronbach se cuprinde intre 0.82 si 0.93, in functie
de studiu. Validitatea test — retest declarata este de 0.47 pentru barbati si 0.63 pentru femei, pentru
un esantion de 991 de subiecti si un interval de doi ani [175].

Tn limba romana scala a fost tradusa si adaptata de D. Vasiliu, D.A. Pascal, G. Marginescu
[175], determin&ndu-se calitatile psihometrice (fidelitatea si validitatea). Scala a fost administrata
unui esantion extins de participanti spre a oferi repere normative pentru populatia generalda
(nonclinicad) de adolescenti si adulti. Astfel, valoarea alfa Cronbach pentru versiunea in limba
romani rezultatd este 0.786. In urma administrarii scalei date se pot determina 3 nivele ale auto-

eficacitdtii: ridicat, mediu, scazut.

Chestionarul de identificare a perceptiei potrivirii persoanei cu vocatia

Chestionarul de identificare a perceptiei potrivirii persoanei cu vocatia a fost elaborat de
|. Bosneag, A.A. Petrus, R.I. Besciu si D.C. Lacatus [16] in cadrul unui studiu privind validitatea
incrementald a potrivirii persoand—vocatie (PPV) cu resursele — personale si ale postului — in
predictia implicarii Tn munca. Autorii au pornit de la doua abordari ale potrivirii persoana—mediu
— suplimentara si complementara, identificate de Muchinsky si Monahan si citate de A. L. Kristof
[130], care au propus o operationalizare a PPV ca perceptie a potrivirii individului cu vocatia la
nivel de abilitati, valori si interese. A fost introdusa si dimensiunea nevoi individuale — resurse
disponibile, cea de a doua componentd a potrivirii complementare, expusa in lucrarile J. R.
Edwards [119] siJ. B. Rounds, R. V. Dawis, & L. H. Lofquist [141]. Astfel, avand la baza patru
dimensiuni ale PPV (doud aferente potrivirii suplimentare (valori si interese) si doud aferente
potrivirii complementare (nevoi si abilitati) si utilizand o metodologie inductiva, au fost elaborati
itemii care surprind aceste dimensiuni. Chestionarul a fost validat pe populatia romaneasca,
coeficientul consistentei interne, Alpha Cronbach, este 0,85. Se administreaza, folosind scala
Likert cu 7 trepte (1 — Dezacord total, 7 — Acord total).

1. Profesia mea imi ofera sansa de a face lucrurile la care ma pricep cel mai bine.

2. Mi-am ales profesia/ocupatia in functie de interesele proprii.
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3. Simt ca valorile mele se potrivesc cu cele ale ocupatiei/profesiei/vocatiei mele.

4. Ma simt implinit/-a profesional.

Chestionarul perfectionismului

Chestionarul perfectionismului a fost elaborat de J. Rheaume et al. [140] si tradus de C.
Platon [68]. Chestionarul masoara doua tipuri de perfectionism: perfectionismul functional si
perfectionismul patologic. Chestionarul se adreseaza persoanelor adulte si cuprinde 24 de itemi
cotati de subiect in raport cu gradul de acord/dezacord cu fiecare intrebare. Subiectii care
demonstreaza tendinte perfectioniste inalte, asociate cu putine consecinte negative, sunt
perfectionisti functionali, pe cand subiectii care demonstreaza tendinte perfectioniste Tnalte,

asociate cu multe consecinte negative, sunt perfectionisti patologici [68].

Chestionarul ,.Implicare motivationald”, elaborat de T. Constantin et al.

Chestionarul a fost elaborat de T. Constantin et al., in 2008 [35], avand la baza modelul
teoretic sintetic propus de N.H. Leonard, L.L. Beauvais si R.W. Scholl [132], care integreaza
principalele teorii motivationale de continut, prin care se prezinta care sunt principalele motivatii
care determind oamenii sd se implice motivational intr-un anumit comportament. Chestionarul
contine 44 de itemi, solicitand de la subiect alegerea fortata intre trei variante de raspuns (adevarat,
fals, intermediar) si evalueaza pozitia subiectului pe 4 factori principali, cu referire la motivatiile
dominante in activitatea profesionala:

1) implicare egocentrica (preferinte pentru autonomie, libertate si realizarea unor sarcini
placute/preferate);

2) implicare sociala (preferinte pentru validare externa, recunoastere si feedback social;

3) implicare internalista (preferinte pentru validare interna / standarde personale, provocare si
autodepasire);

4) implicare instrumentala (preferinte pentru recompensa materiala sau ierarhica).

Chestionarul Implicare Motivationala este construit si validat pe populatia roméaneasca si
face referire predominant la situatii profesionale, la contextul motivational al muncii, fiind astfel
un bun instrument pentru analiza motivatiei In context organizational. Consistenta interna (Alpha
Cronbach) pentru cei patru factori ai chestionarului este: implicare egocentrica (.705 2), implicare
sociald (.655), implicare internalistd (.757), implicare instrumentald (.833). Acest instrument
permite identificarea principalelor preferinte sau tendinte motivationale a unei persoane in

activitatea de munca.
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Scala de evaluare a resurselor postului

Scala de evaluare a resurselor postului a fost elaborata de A. Bakker et al. [91], tradusa si
adaptata de 1. Bosneag et al. [16]. pentru a fi utilizatd intr-un studiu vizand modelul solicitari —
resurse ale postului. Scala cuprinde patru subscale reprezentate prin caracteristicile postului, care
au statut de resurse ale postului: autonomia postului, suportul social al colegilor, feedbackul pentru
performanta, si oportunitatile de dezvoltare.

e Subscala Autonomie contine 3 itemi, care evalueaza masura in care angajatii considera ca au
libertate in realizarea sarcinilor, sunt implicati in luarea deciziilor si au control asupra muncii
lor. Folosind scala Likert cu 5 trepte (1 — Niciodata, 5 — Foarte des), subiectii au raspuns la
urmatoarele intrebari: (1) Ai flexibilitate in realizarea muncii tale? (2) Ai control asupra
modului in care iti realizezi munca? (3) Esti implicat in luarea deciziilor?

e Subscala Sprijin social contine 3 itemi, care se refera la masura in care angajatii considera ca
se pot baza pe ajutorul si suportul colegilor atunci cand intdmpina dificultati si se Simt apreciati
de acestia. Folosind scala Likert cu 5 trepte (1 — Niciodata, 5 — Foarte des), subiectii au raspuns
la urmitoarele intrebari: (1) Daci este nevoie, poti cere ajutorul colegilor tai? (2) In munca ta,
te simti apreciat/-a de colegii tai? (3) Cand intdmpini dificultati, esti sprijinit/-a de colegi?

e Subscala Feedback pentru performanta contine 3 itemi, determindnd masura in care angajatii
considera ca primesc informatii cu privire la obiectivele si rezultatele muncii lor. Folosind scala
Likert cu 5 trepte (1 — Niciodata, 5 — Foarte des), subiectii au raspuns la urmatoarele intrebari:
(1) Primesc suficiente informatii Tn legatura cu obiectivele muncii mele. (2) Primesc informatii
suficiente despre rezultatele muncii mele. (3) Primesc informatii suficiente despre calitatea
muncii mele.

e Subscala Oportunitati de dezvoltare contine 3 itemi si masoara perceptia angajatilor cu privire
la sansa de a se dezvolta, de a invéta lucruri noi si de a-si dezvolta punctele forte la locul de
munca. Raspunsurile au fost scorate pe scala Likert cu 5 trepte (1 — Niciodata, 5 — Foarte des)
la urmitoarele intrebari: (1) In activitatea profesionald, am posibilitatea de a-mi dezvolta
punctele forte (2) In munca mea, pot si imi dezvolt competente profesionale necesare pentru
schimbarile din domeniu. (3) Tn munca mea, am posibilitatea de avansare in cariera.

1. Coeficientii consistentei interne Alpha Cronbach pentru subscala Autonomie este de 0,66;
pentru subscala Sprijin social este de 0,74; pentru subscala Feedback pentru performanta este de

0,85; pentru subscala Oportunitati de dezvoltare este de 0,84 [16].
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2.2. ldentificarea factorilor cauzali / de risc in aparitia epuizarii profesionale la personalul

didactic

In scopul de a determina incidenta factorilor cauzali / de risc care duc la aparitia epuizarii

profesionale a personalului didactic am administrat Chestionarul nestandardizat privind

identificarea factorilor cauzali perceputi la cele 3 grupe de subiecti: cadre didactice care activeaza

n invatamantul de masa in care sunt inclusi si elevi cu CES (scoli incluzive), cadre didactice care

lucreaza in clase doar cu elevi cu CES (scoli speciale), cadre didactice care lucreaza doar cu elevi

cu dezvoltare tipica. Factorii cauzali sunt agenti stresori de natura psihologica, dotati cu un caracter

simbolic sau verbal care au o puternica semnificatie — negativa ce duc initial la distres, apoi la

epuizare profesionala. Factorii cauzali /de risc reflecta, de fapt, solicitarile postului.

Datele colectate prin intermediul chestionarului au fost sintetizate in tabele sumative.

Tabelul 2.1. Analiza comparativa a datelor obtinute in urma administrarii chestionarului

(itemul 1)

Itemul 1: Enumerati, in ordinea importantei, cauzele care va obosesc emotional la locul de lucru.

Factori cauzali ai epuizarii profesionale Cadre Cadre Cadre
didactice didactice | didactice
din scolile | din din scolile
speciale scolile Cu copii cu

incluzive | dezvoltare
tipica

Evenimente cu impact emotional negativ din cadrul institutiei 20% 15,15% 37,44%

de invatamant

Lucru sub presiune constantd / cand sunt mai multe sarcini de 35% 33,33% 40,56%

rezolvat in acelasi timp / suprasolicitare

Multitudinea documentelor de realizat / schimbarea continui a 40% 30,30% 34,32%

planurilor si programelor scolare

Lipsa timpului liber / insuficienta implicarii In activitati 47 5% 51,51% 40,56%

relaxante

Lipsa recunoasterii si recompensarii muncii 52,5% | 48,48% 49,92%

Perfectionismul si nevoia de a tine controlul asupra tuturor 30% 24,24% 56,16%

activitatilor

VVolum mare de munca Tntr-un timp scurt 10% 12,12% 15,60%

Probleme de sanatate 17,5% 39,39% 21,21%

Nerespectarea timpului de somn 22,5% 21,21% 28,08%

Activitati monotone (verificarea lucrarilor) 20% 18,18% 18,72%

Aglomeratia/zgomotul/gélagia 85% 84,84% 93,60%

Probleme familiale si personale ale elevilor 30% 30,30% 18,72%

Lucrul cu copiii cu cerinte educative speciale (in special cu copii 7,5% 6,06% 0%

Cu autism)

Din analizele efectuate am constatat faptul ca, subiectii din cele trei grupe de cercetare, au

enuntat mai multe cauze care 1i obosesc emotional la locul de munca. Acest lucru face ca fiecare

cadru didactic sa aiba un nivel mai scazut de concentrare, sa fie mai putin eficient si sa ajunga
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treptat la un nivel intens de epuizare profesionala. Asadar, cele mai mari procente se pot observa
la factorul aglomeratia/zgomotul/galdgia, care se regasesc la toate cadrele didactice din cele trei
grupe din esantionul investigat, respectiv: 85%, 84,84%, 93,60%. Profesorii din scolile cu copit
cu dezvoltare tipicd au obtinut procentul de peste 93%; urmat fiind de procentele inregistrate la
factorul lipsa recunoasterii si recompensarii muncii (52,5%). Tot un procent mare in raspunsurile
acordate s-a regasit in factorul lipsa timpului liber / insuficienta implicarii in activitati relaxante,
fiind urmat de factorii lucru sub presiune constantd/cand sunt mai multe sarcini de rezolvat in
acelasi timp/suprasolicitare §i multitudinea documentelor de realizat/schimbarea continua a
planurilor si programelor scolare. Cadrele didactice din invatamantul preuniversitar sunt afectate
din punct de vedere emotional, cu precizarea ca factorii cauzali sunt diferiti de la om la om.

Daca se face 0 analiza a studiilor din anii saptezeci si pana in prezent se observa ca factorii
cauzali care favorizeaza aparitia epuizarii profesionale sunt diferiti si totodata legati de evolutia

economica pe plan mondial.

Tabelul 2.2. Analiza comparativa a datelor obtinute in urma administrarii chestionarului
(itemul 2)

Iltemul 2: Identificati care sunt factorii ce fin de managementul institutiei, care duc spre oboseala
emotionala.

Factori cauzali ai epuizarii profesionale Cadre Cadre Cadre
didactice didactice | didactice
din scolile | din din scolile
speciale scolile Cu copii cu

incluzive | dezvoltare

tipica

Lipsa recunoasterii, aprecierilor verbale din partea conducerii 45% 45,45% 53,60%
scolii
Obligatia de a respecta diverse termene-limita / solicitarile Tn 60% 63,63% 43,68%
timp scurt
Cerintele de rezolvat urgent din partea conducerii 25% 27,27% 34,32%
Lipsa timpului liber / insuficienta implicarii in activitati 27,5% 29,09% 24,96%
relaxante
Asteptari neclare din partea conducerii 67,5% 69,99% 65,52%
VVolum mare de munca intr-un timp scurt, sarcini multiple 42,5% 48,48% 44,32%
Activitati monotone (completarea registrelor, carnetelor, altor 45% 43,03% 42,48%
acte)
Lipsa transparentei Tn institutia de invatamant 35% 32,12% 32,48%

Valorile cele mai mari la acest item sunt cele legate de asteptarile neclare din partea

conducerii. Solicitarile frecvente de a realiza sarcini noi in timp scurt este un alt factor identificat

de profesori ca fiind cauza a epuizarii profesionale (60%, 63,63%, 43,68%).
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Alti factori cu potential de risc sunt volumul mare de munca intr-un timp scurt, sarcini
multiple, lipsa recunoasterii, aprecierilor verbale, activitati monotone, lipsa transparentei in

institutiile de invatamant.

Tabelul 2.3. Analiza comparativa a datelor obtinute in urma administrarii chestionarului
(itemul 3)

Itemul 3: Identificati care sunt cauzele legate de activitatile cu elevii (in ordinea importantei), care duc
spre epuizare la locul de munca.
Factori cauzali ai epuizarii profesionale Cadre didactice | Cadre Cadre

din scolile didactice didactice din

speciale din scolile | scolile cu copii

incluzive cu dezvoltare
tipica

Evenimente cu impact emotional negativ din 22,5% 36,37% 31,20%
cadrul institutiei de invatamant
Clase supraaglomerate (numar mare de elevi in 90% 99,87% 99,84%
clasd)
Suprasolicitare / sarcini multiple de rezolvat 15% 27,27% 28,08%
Curriculum incarcat / multitudinea documentelor / 12,5% 9,09% 74,88%
schimbarea continua a planurilor si programelor
scolare
Lipsa timpului liber / lipsa activitatilor relaxante 32,5% 48,48% 31,20%
Lipsa recunoasterii si recompensarii muncii 17,5% 6,06% 46,80%
Perfectionismul si nevoia de a tine controlul 30% 39,39% 31,20%
asupra tuturor activitatilor
Activitati monotone (verificarea lucrarilor) 25% 24,24% 21,84%
Galagia 37,5% 21,21% 49,92%
Probleme familiale si personale ale elevilor 90% 54,54% 99,84%
Neatentia la ore a elevilor, probleme de 100% 66,66% 60%
comportament ale elevilor, indisciplina

Procentul este de aproape 100% la cadrele didactice din scolile incluzive si cadrele
didactice din scolile cu copii cu dezvoltare tipica (99,87%, 99,84%), care au raspuns cd clasele in
care activeaza sunt supraaglomerate. Numarul mare de elevi in clasa constituie una dintre
principalele cauze ale epuizarii profesionale la pedagogi. Diferenta semnificativa apare la factorul
legat de curriculum incdarcat / multitudinea documentelor / schimbarea continud a planurilor si
programelor scolare, unde cadrele didactice din scolile cu copii cu dezvoltare tipica au o valoare
inalta de 74,88% din totalul raspunsurilor, Th comparatie cu cadrele didactice din scolile incluzive
unde valoarea este de numai 9,09% in conditiile Tn care numarul de elevi la clase este aseméanator.
Daca analizam factorul legat de neatentia la ore a elevilor, probleme de comportament ale elevilor,
indisciplina, atunci se observa ca cel mai mult au de suferit cadrele didactice din scolile speciale,
n procent de 100%, iar celelalte doua categorii de subiecti au un procent de 60% respectiv 66,66%.
Datele obtinute ne releva de asemenea ca factorul probleme familiale si personale ale elevilor, nu

afecteaza atat de puternic cadrele didactice din scolile speciale, doar 90% (unde sunt mari
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probleme de orice nivel familial), in comparatie cu, cadrele didactice din scolile cu copii cu
dezvoltare tipica unde procentul este de 99,84%, iar pe cele din scolile incluzive putin peste 50%
(54,54%). Interesant este faptul ca la acest item cadrele didactice nu se plang de lipsa recunoasterii
si recompensarii muncii, cel mai mic procent este de 6,06% la cadrele didactice din scolile
incluzive, cel mai mare nu atinge nici macar procentul de 50% (46,80%) la cadrele didactice din
scolile cu copii cu dezvoltare tipica, iar cadrele didactice din scolile speciale, care depun un efort

mult mai mare si concentrarea atentiei este dubla la activitatile cu elevii, ating nivelul de 17,5%.

Tabelul 2.4. Analiza comparativa a datelor obtinute in urma administrarii chestionarului

(itemul 4)
Itemul 4: Enumerati cauzele oboselii emotionale in urma discutiilor purtate cu parintii elevilor.
Factori cauzali ai epuizarii profesionale Cadre Cadre Cadre
didactice | didactice | didactice
din scolile | din scolile | din scolile
speciale incluzive Cu copii cu
dezvoltare
tipica
Asteptari prea mari din partea parintilor / pretentii exagerate 100% 93,93% 99,84%
Lucru sub presiune constanta / cand sunt mai multe sarcini 70% 18,18% 24,96%
de rezolvat in acelasi timp / suprasolicitare
Multitudinea documentelor de realizat / presiunea 10% 12,48% 34,32%
completarii formularelor
Insuficienta timpului liber 17,5% 27,27% 24,96%
Lipsa recunoasterii si aprecierii muncii cadrelor didactice de 27,5% 21,21% 46,80%
catre unii parinti
Perfectionismul si nevoia de a tine controlul asupra tuturor 5% 3,03% 71,76%
activitatilor
Volum mare de munca intr-un timp scurt 50% 0% 28,08%
Probleme familiale si personale ale elevilor 100% 99,99% 99,84%

Prin prisma datelor obtinute la acest item, putem spune ca, toate cadrele didactice
intervievate, de la toate cele trei categorii au raspuns in pondere accentuatd de aproape 100%
(100%, 99,99%, 99,84%) la factorul probleme familiale si personale ale elevilor. Rezultatul este
ingrijorator dat fiind faptul cd parintii sunt cei care creeaza si destabilizeazd starea elevului si
implicit a cadrului didactic la clasa. Apoi in aproape aceleasi procente de 100% (100%, 93,93%,
99,84%) un factor semnificativ precum asteptari prea mari din partea parintilor / pretentii
exagerate apasa cu mai multd greutate pe umerii cadrelor didactice, care reusesc sa faca fata in
mai micd sau in mai mare masurd in timpul activitatilor desfasurate. Astfel parintii sunt tot mai
impunatori in fata cadrelor didactice, facand unele greseli fata de copiii lor. Este surprinzator faptul
ca desi activitatea cadrelor didactice este foarte intensa, acestia nu se plang de volumul mare de

munca dupa cum se vede din rezultatele obtinute (respectiv: 0%, 28,08%, 50%).
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Analizand evolutia activitatii cadrelor didactice in discutiile cu parintii elevilor, observam
ca se inregistreaza o diferentd de aproape 70 de procente la factorul perfectionism si nevoia de a
tine controlul asupra tuturor activitatilor; de la 3,03% la cadrele didactice din scolile incluzive,
5% la cadre didactice din scolile speciale, pana la 71,76% la cadrele didactice din scolile cu copii

cu dezvoltare tipica.

Tabelul 2.5. Analiza comparativi a datelor obtinute in urma administririi chestionarului
(itemul 5)

Itemul 5: Identificati cauzele oboselii emotionale, in ceea ce privesc relatiile interpersonale dintre

colegi.

Factori cauzali ai epuizarii profesionale Cadre Cadre Cadre
didactice didactice didactice
din scolile | din scolile | din scolile
speciale incluzive Cu copii cu

dezvoltare

tipica
Impactul emotional negativ din cadrul institutiei de 90% 81,81% 87,36%
invatamant
Lipsa de comunicare / concurenta / discutiile pro-contra 100% 99,99% 93,60%
Presiunea timpului / program prelungit 15% 18,18% 18,72%
Insuficienta timpului liber 22,5% 15,15% 9,36%
Lipsa recunoasterii si recompensarii muncii de catre colegi 30% 27,27T% 15,60%

Perfectionismul si nevoia de a tine controlul asupra tuturor 25% 6,06% 6,24%

activitatilor

Volum mare de munca intr-un timp scurt 5% 15,15% 43,68%

Activitati, conversatii monotone (verificarea lucrarilor) 10% 15,15% 6,24%

Invidie/aroganta/egoism/barfa 80% 60,60% 93,60%

Probleme familiale si personale ale colegilor 12,5% 3,03% 9,36%

Comunicarile dintre colegi sunt tot mai putine in ultimii ani, iar acest lucru afecteaza
sanatatea fizica si psihicd a cadrului didactic, stima de sine scade si relatiile devin tot mai
tensionate. Nu intamplator apare un procent atat de mare in raspunsurile cadrelor didactice privind
lipsa de comunicare si concurenta neconstructiva. Prin urmare, valoarea diferentelor constatate
intre grupurile de subiecti sunt mici (100% la cadrele didactice din scolile speciale, 99,99% la
cadrele didactice din scolile incluzive, 93,60%, la cadrele didactice din scolile cu copii cu
dezvoltare tipicd). Aceste rezultate spun foarte mult despre colectivele din care fac parte cadrele
didactice preuniversitare. Drept dovada este urmatorul rezultat obtinut la factorul: impactul
emotional negativ din cadrul institutiei de invatamant unde avem procente foarte mari pentru
unitatile educationale. Rezultatele constatate la acest item, demonstreazd manifestarile negative
din institutiile scolare ale cadrelor didactice (90%, 90%, 87,36%). Un alt factor identificat de
pedagogi este invidia/aroganta/egoismul/barfa — toate fiind componente verbale, emotionale si

indirecte ale agresiunii — un mod camuflat de manifestare a ostilitatii in cadrul grupului.
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Tabelul 2.6. Analiza comparativa a datelor obtinute in urma administrarii chestionarului

(itemul 6)
Itemul 6: Enumerati factorii cauzali ce tin de propria persoand (sandtate, familie, altele), care duc spre
epuizare emotionald.

Factori cauzali ai epuizarii profesionale Cadre Cadre Cadre
didactice didactice didactice
din scolile | din scolile | din scolile
speciale incluzive Cu copii cu

dezvoltare
tipica
Evenimente cu impact emotional negativ in ceea ce privesc 30% 21,21% 9,36%
particularitatile proprii
Epuizare / lipsa de energie / senzatie de esec / lipsa de 32,5% 39,39% 56,16%
incredere n sine
Lucru sub presiune/mult timp n fata calculatorului 7,5% 12,12% 31,20%
Insuficienta timpului liber 80% 48,48% 68,64%
Perfectionismul, nevoia de a realiza totul la cel mai inalt 25% 21,21% 18,72%
nivel
Probleme de sanatate 82,5% 51,51% 87,36%
Nerespectarea timpului de somn 40% 39,39% 18,72%
Deficit financiar 62,5% 33,33% 62,40%
Probleme familiale si personale 62,5% 45,45% 46,80%

Rezultatele subiectilor din cele trei grupe prezentate n tabelul 2.6, atesta cauze diferite ale
oboselii emotionale legate de problemele personale. Factorul probleme de sandtate are ponderea
cea mai mare in aparitia epuizarii profesionale. Insuficienta timpului liber / lipsa odihnei a fost
identificata de 80% din profesorii din scolile speciale, de 68,64% la cei din scolile cu copii cu
dezvoltare tipica si de 48,48% din profesorii din scolile incluzive. Alti factori care conditioneaza
aparitia epuizarii profesionale este deficitul financiar (62,5%, 33,33%, 62,40%) si problemele
familiale si personale (62,5%, 45,45%, 46,80%).

Am fost interesati de a vedea dacd exista anumite diferente semnificative Tntre pedagogii
care activeaza In contextul incluziunii si cei care isi desfasoard munca didacticd in alte medii
educationale. Analiza comparativa a datelor a permis ilustrarea semnificatiei diferentelor dintre
rezultatele obtinute la cele trei grupuri de subiecti: cadre didactice din scolile speciale, cadre
didactice din scolile incluzive, cadre didactice din scolile cu elevi cu dezvoltare tipica. Compararea
grupurilor studiate a fost realizata prin intermediul Testului Kruskal-Wallis, deoarece avem o
variabila dependenta ordinala masurata la 3 grupuri independente (formate din subiecti diferiti), si
dorim sa testam diferenta dintre acestea. Astfel, in functie de tipul de invatamant in care activeaza
profesorii, au fost obtinute diferente doar la itemul 1 Enumerati toate cauzele, care va obosesc
emotional, in ordinea importantei, ceea ce ar insemna cd factorii cu potential de risc pentru

epuizare profesionala difera semnificativ de la un grup la altul.
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Tabelul 2.7. Rezultate obtinute la testul statistic Kruskal-Wallis

Factorii perceputi cu potential de risc pentru epuizare profesionala
Chi-Square 6.950
Df 2
P 0.031

Pentru itemul 2 din chestionar Identificati cauzele oboselii emotionale ce tin de

conducerea institutiei, rezultatul statistic este urmatorul:

Tabelul 2.8. Rezultate obtinute la testul statistic Kruskal-Wallis

Factorii ce tin de conducerea institutiei perceputi cu potential de risc
pentru epuizare profesionala

Chi-Square 4.442
Df 2
3) 0.109

Analiza comparativa a datelor la itemul 2, privitor la perceptia cauzelor ce tin de
conducerea institutiei, care duc spre oboseala emotionala, au aratat cd subiectii experimentali
identifica aceleasi cauze in inducerea oboselii emotionale din partea staff-ului managerial (Chi-
Square=4.442, df 2, p=0.109). Si daca la primul item n ceea ce tine de cauzele percepute ca fiind
importante ce consuma emotional angajatii si conduc ulterior spre ardere profesionala, la itemul 2
cu referire la cauze invocate din partea conducerii cadrele didactice au aceeasi parere. Constatarea
lipsei unor diferente la acest item ne conduce spre ideea ca suprasolicitarea, lipsa recunoasterii din
partea sefului, activitatile birocratice sunt factori cu potential de risc care vin din partea conducerii
tuturor tipurilor de institutii de invatamant.

Analiza raspunsurilor oferite la itemul 3, Identificati care sunt cauzele care va obosesc
emotional, ce provin din activitatile cu elevii, la fel a permis constatarea faptului cd diferente
statistic semnificative nu exista la cauzele invocate de respondenti Tn functie de tipul de invatamant
(Chi-Square=2.998, df 2, p=0.223).

Tabelul 2.9. Rezultate obtinute la testul Kruskal-Wallis

Factorii ce tin de activitatea elevilor perceputi cu potential de risc
pentru epuizare profesionala a cadrelor didactice

Chi-Square 2.998
Df 2
p 0.223

Constatarea lipsei unor diferente la acest item ne conduce spre ideea ca volumul mare de
munca in clase supraaglomerate, neatentia elevilor la ore, problemele de comportament ale elevilor
constituie factori preponderenti in aparitia epuizarii cadrelor didactice indiferent de tipul de

invatamant.
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Analiza raspunsurilor oferite la itemul 4, Enumerati cauzele legate de parintii elevilor, care
va duc spre oboseald emotionala, la fel a permis constatarea faptului ca diferente statistic
semnificative nu existd in ceea ce priveste cauzele invocate de respondenti in functie de tipul de

invatamant in care activeaza cadrele didactice (Chi-Square=1.406, df 2, p=0.495).

Tabelul 2.10. Rezultate obtinute la testul statistic Kruskal-Wallis

Cauze ce tin de parintii elevilor, care va duc spre oboseali emotionala
Chi-Square 1.406
Df 2
P 0.495

Se atesta ca lucrul cu parintii elevilor oboseste emotional Tn egalda masura cadrele didactice
din toate tipurile de invatamant. Constatarea lipsei unor diferente la acest item ne conduce spre
ideea cd o altd cauza a suprasolicitarii este lipsa de interes a parintilor ce Ingreuneaza povara
sarcinii didactice si educationale din partea pedagogilor in primul rand ca este nevoie de compensat
golurile educationale, in al doilea rand ca este nevoie de convins parintii s se implice ceea ce
consuma emotional cadrul didactic si adauga un plus de efort pe care trebuie sa il faca.

Pentru itemul 5, Identificati cauzele care va obosesc emotional, legate de relatiile
interpersonale intre colegi, se atesta ca diferente statistic semnificative nu exista privitor la cauzele

invocate de respondenti in functie de tipul de invatamant (Chi-Square=1.855, df 2, p=0.396).

Tabelul 2.11. Rezultate obtinute la testul statistic Kruskal-Wallis

Cauze care obosesc emotional, legate de relatiile interpersonale intre colegi
Chi-Square 1.855
Df 2
P 0.396

Constatarea lipsei unor diferente la acest item ne conduce spre ideea ca indiferent de tipul
de invatamant o cauza a arderii profesionale este relatiile defectuoase interpersonale intre colegi.
Analiza raspunsurilor oferite la itemul 6, Enumerati cauzele legate de particularitatile proprii
(sanatate, familie, altele), care va obosesc emotional, a evidentiat lipsa diferentelor statistic
semnificative referitor la cauzele invocate de respondenti Tn functie de tipul de invatamant (Chi-
Square=4.701, df 2, p=0.095).

Tabelul 2.12. Rezultate obtinute la testul statistic Kruskal-Wallis

Factorii perceputi cu potential de risc
pentru epuizare profesionala a cadrelor didactice

Chi-Square 4.701
Df 2
P 0.095
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Rezultatul dat atestd ca profesorii din cele trei grupuri percep la fel cauzele epuizarii
profesionale, printre care se enumera: senzatia de esec, lipsa de incredere in sine, probleme de

sanatate, conflictul munca-familie.

Diferente In functie de gradul didactic

Analiza datelor la testul statistic Kruskal-Wallis privind diferentele intre pedagogii
implicati in cercetare in functie de gradul didactic nu a scos in evidentd rezultate semnificative.
Asadar, gradul didactic nu are nici o relatie cu epuizarea profesionald a profesorilor si cauzele
identificate in functie de acest criteriu nu difera semnificativ. Expunerea la problemele existente
de ordin general, in relatie cu administratia, elevii sau parintii acestora, sau cauze de ordin personal

nu depind de gradul didactic al respondentilor.

Tabelul 2.13. Rezultate obtinute la testul statistic Kruskal-Wallis privind diferentele
in functie de gradul didactic

itemul 1 itemul 2 itemul 3 itemul 4 itemul 5 itemul 6
Chi-Square 4.364 4.093 4.669 3.048 1.464 6.024
Df 3 3 3 3 3 3
P 0.225 0.252 0.198 0.384 0.691 0.110

Diferente in functie de vechimea in munca

Analiza diferentelor in functie de vechimea in munca nu a scos in evidentd diferente
statistic semnificative. Au fost luate in calcul 3 clasificari: vechime pana la 14 ani, 14-28 de ani,
29-42 de ani.

Tabelul 2.14. Testul Kruskal-Wallis (vechime Th munci)

itemul 1 itemul 2 itemul 3 itemul 4 itemul 5 itemul 6
Chi-Square 0.137 0.332 0.817 2.780 3.345 4.560
Df 2 2 2 2 2 2
P 0.934 0.847 0.665 0.249 0.188 0.102

Analiza diferentelor in functie de vechimea in munca la fel nu a permis constatarea unor
diferente Tn cauzele invocate de catre respondenti in functie de vechimea in munca.

Aranjarea in ordinea importantei a cauzelor invocate de respondenti ne permite sa
identificdm ponderea elementelor ce contribuie la epuizarea profesionald a cadrelor didactice.
Astfel pe primul loc se afla itemul 4, ce se refera la cauzele legate de parintii elevilor, fiind urmat
de itemul 1, care invoca cauze de ordin general ce conduc spre suprasolicitare, pe locul trei se afla
itemul 2 care se refera la cauze legate de oboseala emotionala ce este indusa din partea conducerii
prin munca suprasolicitantd si lipsa intelegerii. Pe locul patru se afld itemul 6 care este legat de

particularitatile proprii fiind urmat de itemul 3 ce se refera la oboseala emotionala indusa de lucrul
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cu elevii in conditiile 1n care clasele sunt supraaglomerate si volumul de munca este foarte mare.
Pe ultimul loc se afla itemul 5 care se refera la relatiile interpersonale cu colegii. Cea mai stringenta
problema ce conduce spre epuizarea profesionald a cadrelor didactice indiferent de tipul de
invatamant este cea legata de nedorinta parintilor de a se implica in probleme scolii, de a conlucra
cu pedagogii.

Datele statistice obtinute in urma aplicarii chestionarului sunt in acord cu unele teorii pe
care s-a intemeiat studiul de fata. Rezultatele pot fi interpretate prin raportare la teoria
evenimentelor afective, explicatd de H. M Weiss si A. P. Brief [157], care sustine ca mediul
organizational creeaza evenimentele afective, astfel Incat termenii ,,neplaceri” si ,,incurajari” au
fost asociati si folositi mai tarziu pentru a reprezenta evenimente afective pozitive si negative la
locul de munca. Neplacerile si Incurajarile au drept rezultat reactii emotionale care, la randul lor,
au consecinte comportamentale si atitudinale pentru angajati, dar si pentru organizatie [83].

Un alt studiu cu rezultate similare este realizat de Theorell in a. 2012, la personalul medical
[153]. Autorul a elaborat o sinteza a factorilor psihosociali care contribuie la distresul profesional
si aparitia epuizarii profesionale. Astfel unii factori identificati la lucratorii din domeniul sanatatii
se intdlnesc si la cadre didactice. Acestia sunt: solicitdri excesive (cantitative si calitative); lipsa
recompense reduse in plan material, psihologic si social [153].

In concluzie, raspunsurile oferite de marea majoritate a participantilor pun in evidenti un
sir Intreg de factori cu potential de risc pentru aparitia epuizarii profesionale la cadrele didactice.,
Prin rezultatele chestionarului dat am scos in evidenta solicitarile muncii profesorului, asa cum
sunt simtite si constientizate de catre respondenti: numar mare de elevi Tn clasa, lipsa
recunoasterii/aprecierii din partea elevilor si a parintilor, neimplicarea parintilor, pretentii
exagerate din partea parintilor, cerinte/schimbari impuse frecvent de conducere, multitudinea
documentelor de realizat. Asadar, stresorii psihosociali din mediul educational sunt puternic
influentati de specificul profesiei didactice, cu o suprasolicitare psihicd majord, caracterizata de
un consum emotional si cognitiv.

Cu referinta la variabilele ce tin de gradul didactic si vechimea in munca s-a constatat ca
diferente statistic semnificative in identificarea cauzelor nu sunt, ce ar insemna cd indiferent de
care ar fi vechimea Th munca sau gradul didactic cauzele percepute de catre profesori sunt aceleasi.
Aceasta parte a cercetarii a scos in evidenta aspectul cognitiv-perceptual privind factorii cauzali ai
burnoutului, adicd cum percep si ce cred profesorii despre elementele muncii didactice care pot
deveni stresori. Acesti factori pot avea drept consecinte slabirea sistemului nervos si pot duce la

boli de ordin psiho-neurologic si la un randament scazut al activitatii didactice, de aceea este foarte
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important monitorizarea nivelului de stres al cadrelor didactice si incurajarea folosirii unor metode
eficiente de coping.

Astfel, realizand o imagine comprehensiva asupra cauzelor / factorilor de risc care duc spre
epuizare profesionald, ne propunem in urmatorul capitol sd stabilim modul de manifestare a
dimensiunilor epuizarii profesionale la pedagogi, precum si tipul de relatie dintre resursele

personale ale cadrului didactic, resursele postului si epuizarea profesionala.

2.3 Analiza comparativa a epuizarii profesionale, a resurselor personale si ale postului la
cadrele didactice din medii educationale diferite
Tnainte de a analiza gradul de legaturd dintre manifestarea dimensiunilor epuizarii
profesionale a cadrelor didactice cu resursele postului si resursele lor personale, la inceputul
demersului dat, vom prezenta datele statistice descriptive obtinute la aceste variabile. Avand drept
unul din obiective studierea comparativa a dimensiunilor de epuizare profesionala a cadrelor
didactice din trei tipuri de contexte educationale diferite (scoli speciale, scoli/clase incluzive,
scoli/clase cu copii cu dezvoltare tipicd) am aplicat instrumentele de masura mentionate mai sus.
In urma administrarii chestionarul de evaluare a manifestarea epuizarii profesionale am obtinut

urmatoarele rezultate:

Tabelul 2.15. Distributia rezultatelor cu privire la nivelul de manifestare
a dimensiunilor epuizarii profesionale la cadrele didactice

Grup Extenuarea emotionala Depersonalizarea Reducerea
experimental realizirilor personale

Tnalt mediu | scazut | Tnhalt | mediu | scizut Tnalt mediu | scizut

Cadre didactice 0% 22,85% | 77,14% | 1,42% | 17,14% | 81,42% | 1,42% 20% 78,57%
din scoli speciale

Cadre didactice 7,14% | 38,57% | 54,28% | 5,71% | 25,71% | 68,57% | 10% | 48,57% | 41,42%
din scoli
incluzive

Cadre didactice 4,28% 40% 55,71% | 2,85% | 22,85% | 74,28% | 4,28% 30% 65,71%
din scoli cu copii
cu dezvoltare
tipica

Datele obtinute atestd un numadr destul de mare de profesori care au obtinut nivel Tnalt si
mediu al dimensiunilor burnout. Extenuarea emotionald este traitd la nivel inalt de 7,14% si la
nivel mediu de 38,57% dintre profesorii din care activeaza in scolile incluzive si respectiv, 4,28%
s1 40% dintre profesorii care activeaza in scoli/clase cu elevi doar cu dezvoltare tipica. Persoanele
care manifesta un nivel inalt al epuizarii emotionale dezvolta o atitudine critica fata de sine si fata

de munca. Ei sunt obositi, extenuati, in asa fel poate sa apara incompetenta indivizilor de a percepe,
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de a recunoaste aspectele pozitive ale muncii lor, fiind orientati sd se axeze doar pe aspectele
negative ale activitatii profesionale.

Un rezultat mai plauzibil se atesta la grupul cadrelor didactice care activeaza doar in scolile
speciale, astfel cei mai multi (77,14%) au nivel scazut al extenudrii emotionale. Reducerea
realizarilor personale, care consta in perceptia reducerii competentei profesionale si ineficientei in
executarea sarcinilor de munca, se intalneste atat la nivel inalt, cat si la nivel mediu la un numar
mare de pedagogi. Astfel, tocmai 48,57% de profesori din scolile incluzive si 30% de profesori
care lucreaza in clase doar cu copii cu dezvoltare tipica traiesc destul de intens aceasta stare. Din
fericire, depersonalizarea, care se manifesta prin atitudine negativa si cinica fata de elevi, fata de
colegii de serviciu, fata de scoala si activitatea pedagogica, in general, se intalneste mai putin decat
celelalte dimensiuni. Analizand felul in care se manifestd componentele burnoutului la pedagogii
investigati, putem conchide ca, pe prim plan se plaseaza, si ca frecventa si ca intensitate, reducerea
realizarilor personale, apoi extenuarea emotionala, apoi depersonalizarea.

Pentru a determina dacd existd diferente semnificative privind manifestarea dimensiunilor
epuizarii profesionale la cele trei grupe de subiecti am utilizat ca metoda statisticd inferentiala
ANOVA unifactorial, iar pentru a compara grupurile doud cate doud, am folosit testul statistic
Bonferroni, care arata dacd diferentele dintre grupuri sunt semnificative. Mentionam, ca cele trei
grupuri de subiecti implicate in cercetarea noastra sunt esantioanele omogene, deoarece rezultatul
la testul Levene Statistic este de 2,127, pentru p=0, 122, ceea ce indicd omogenitatea. In tabelul
de mai jos prezentam rezultatele la analiza de varianta ANOVA pentru cele trei dimensiuni ale

burnoutului.

Tabelul 2.16. Rezultate statistice privind ANOVA unifactorial pentru dimensiunile
epuizarii profesionale in functie de titlul / mediul educational
n care activeaza cadrele didactice

Sum Mean
Dimensiunile epuizarii profesionale of Squares Df Square F p
Epuizare emotionala 453,600 2 226,800 | 7,686 | 0,001
Depersonalizare 90,371 2 45,186 3,111 | 0,047
Reducerea realizarilor personale 642,629 2 321,314 | 10,988 | 0,000

Analiza tabelului 2.16. ne permite sia constatam faptul ca existd diferente statistic
semnificative in ceea ce priveste componentele epuizarii profesionale intre grupurile de profesori.
Pentru a determina intre care anume, dintre aceste grupuri, diferenta este mai mare am realizat

testul statistic Bonferroni, obtinand urmatoarele rezultate:
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Tabelul 2.17. Rezultate statistice privind testul statistic Bonferroni pentru dimensiunile
epuizarii profesionale

Compararea Epuizare Depersonalizare Reducerea
grupurilor experimentale emotionala realizirilor
personale
Testul | Pragul Testul | Pragul Testul | Pragul
Bon- de semnific. | Bon- de semnific. | Bon- de
ferroni ferroni ferroni | semnific.

Cadre didactice din scolile/clasele | 0,514 1,000 0,671 0,896 2,714 0,010
Ccu copii cu dezvoltare tipica versus
cadre didactice din scolile incluzive

Cadre didactice din scolile/clasele | 2,829 0,007 0,929 0,453 1,514 0,297
cu copii cu dezvoltare tipica versus
cadre didactice din scolile speciale

Cadre didactice din scolile speciale | 3,343 0,001 1,600 0,041 4,229 0,000
versus cadre didactice din scolile
incluzive

Datele obtinute reflecta cele mai multe diferente semnificative intre cadrele didactice din
scolile speciale si profesorii care activeaza in scolile/clasele incluzive la toate cele trei dimensiuni
ale epuizarii profesionale. Astfel, pedagogii din invatamantul incluziv prezinta un nivel mai inalt de
epuizare emotionald, de depersonalizare si de reducere a realizarilor personale, comparativ cu cei
din Invatdmantul special. Aceste rezultate se preteaza la categoria autorilor care adera la pozitia
invatamantului special segregat. Astfel, E. Verza [apud. 15] precizeaza ca adeptii care sustin aceasta
pozitie, au urmdatoarele presupozitii:

o Invatamantul special ofera posibilitatea aplicarii unor programe/metode specializate in functie
de tipul de dizabilitate si de nivelul de dezvoltare al elevilor, ceea ce usureaza munca profesorului,
specializat anume in psihopedagogia speciala.

e Se poate realiza o mai buna omogenizare a grupelor de lucru (una dintre practicile de baza in
cazul educdrii copiilor cu nevoi speciale fiind terapia ocupationald si psihoterapia de expresie,
unde se poate lucra pe grupe, atingandu-se in acest fel si o serie de obiective care se refera la modul
de interrelationare).

e Invatimantul special functioneazi cu grupe mici de elevi, fiind posibila organizarea
activitatilor in functie de particularitatile psiho-individuale ale copiilor.

o Invatamantul special dispune de cadre didactice specializate (prin studii si experientd), ceea
ce nu este Intotdeauna posibil In cazul invatamantului incluziv (cele mai multe discipline fiind
predate de cadre care sunt specializate pentru instruirea si educatia elevilor cu dezvoltare tipica,
nu si pentru cel special) [15].

Diferente semnificative au fost obtinute si intre cadrele didactice din scolile/clasele cu copii

cu dezvoltare tipica si cadrele didactice din scolile incluzive in ceea ce priveste reducerea
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realizarilor personale. Astfel profesorii din invatdmantul incluziv trdiesc mai intens reducerea
realizarilor personale — ca dimensiune a epuizarii profesionale.

In scopul de a determina ce tip/profil de burnout se intalneste mai frecvent la cadrele
didactice din diferite medii educationale am aplicat chestionarul profilurilor burnout ,,Burnout
clinical subtype questionnaire” (BCSQ-36), care identifica trei profiluri: frenetic, demotivant si

epuizat. Rezultatele sunt plasate n figura 2.2.

TIPUL DE EPUIZARE PROFESIONALA LA CADRELE DIDACTICE

. . ) ) . . 42,85%
Cadre didactice din scoli cu copii cu dezvoltare tipica 4,28%
_ 52,85%

61,42%

Cadre didactice din scoli incluzive 857%
30%

45,71%

Cadre didactice din scoli speciale 4,28%
T 50

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Epuizat = Demotivat u Frenetic
Fig. 2.2. Distributia rezultatelor cu privire la tipul de epuizare profesionala
la cadrele didactice

Cel mai putin raspandit profil la toate categoriile de profesori este profilul demotivant, care
presupune pierderea interesului si a satisfactiei de a munci. Profilul frenetic se intalneste mai mult
la cadrele didactice din scolile speciale si cele din scolile/clasele cu copii cu dezvoltare tipica.
Tipul epuizant, care se caracterizeaza prin apatie fatd de sarcinile de munca si lipsa controlului
asupra rezultatului muncii sale, se intalneste in proportie mai mare la cadrele didactice din scolile
incluzive. Fiind interesati dacd aceste diferente, identificate prin statistica descriptiva, sunt
semnificative si pot fi extrapolate la intreaga populatie de subiecti, am realizat metoda ANOVA

unifactorial, apoi testul Bonferroni.

Tabelul 2.18. Rezultate statistice privind ANOVA unifactorial pentru tipurile/profilurile
epuizirii profesionale in functie de titlul / mediul educational
n care activeaza cadrele didactice

Tipurile/profilurile Sum Mean
epuizirii profesionale of Squares Df Square F p
Frenetic 196,981 2 98,490 2,173 | 0,116
Demotivat 1445,724 2 722,862 1,061 | 0,348
Epuizat 94,867 2 47,433 0,820 | 0,442
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Rezultatele obtinute prin analiza de varianta ANOVA unifactorial, dar si prin testul
Bonferroni (Anexa 2) depasesc pragul de 0,05, ceea ce inseamna cd nu exista diferente statistice
semnificative privind tipurile/profilurile epuizarii profesionale intre grupurile de profesori, in
functie de tipul de scoald/clasa in care activeaza acestia. In proportii diferite, toate profilurile
epuizarii profesionale (frenetic, demotivat, epuizat) se intalnesc la cadrele didactice, indiferent de
tipul de mediul educational in care activeaza: clase cu copii cu dezvoltare tipicd, clase incluzive,
scoli speciale.

Pentru a evidentia anumite caracteristici ale subiectilor care pot avea un anumit grad de
legatura cu epuizarea profesionala am aplicat un sir de metode psihodiagnostice pentru
identificarea resurselor personale ale pedagogilor. Au fost evaluate implicarea motivationala,
autoeficacitatea, perceptia potrivirii persoanei cu vocatia, perfectionismul.

Astfel, rezultatele obtinute in urma aplicarii Scalei autoeficientei generale (SES), la cele

trei grupe de subiecti sunt prezentate in tabelul de mai jos.

NIVELUL DE AUTOEFICACITATE PERCEPUT DE CADRELE DIDACTICE
4,28%

I i 0% l l 142% l I el

Cadre didactice din scoli speciale Cadre didactice din scoli incluzive Cadre didactice din scoli cu copii cu
dezvoltare titpica

m Nivel ridicat de autoeficacitate = Nivel mediu de autoeficacitate = Nivel scézut de autoeficacitate

Fig. 2.3. Distributia rezultatelor cu privire la nivelul de autoeficacitate
perceput de cadrele didactice

Datele atesta ca majoritatea profesorilor isi apreciaza la un nivel ridicat si mediu propria
capacitate de a se mobiliza pentru a depasi dificultatile intdmpinate in rezolvarea sarcinilor.
Consideram ca autoeficacitatea poate fi o resursa eficientd pentru preintdmpinarea epuizarii
profesionale in mediile educationale. Am optat pentru a include aceasta variabila in cercetarea
noastrd anume pentru caracterul predictibil al autoeficacitatii. S-a constatat, deja, cd maniera

comportamentala se afla ntr-o relatie de stransd dependenta cu credintele initiale despre
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capacitatea de a executa un comportament anume, de unde ideea ca autoeficacitatea functioneaza
asemenea unei profetii care se autoimplineste [53].

A. Bandura [97], autorul care a introdus termenul dat, sustine ca autoeficacitatea afecteaza
nivelul de motivatie si perseverenta in fata obstacolelor. Pentru a reusi, oamenii au nevoie de un
sentiment de auto-eficacitate, alaturi de rezistenta in fata inevitabilelor obstacole si inechitati ale
vietii. D. Vasiliu et al. [97] sustin ca@ auto-eficacitatea afecteaza modul in care oamenii gandesc,
alegerile pe care le fac, telurile pe care si le propun, efortul depus, modul in care anticipeaza
rezultatele si nivelul de rezistentd in fata adversitatii, calitatea vietii emotionale si nivelul de stres
si de depresie pe care le experimenteaza. Astfel, autoeficacitatea este ceea ce un individ considera
ca poate sa realizeze cu ajutorul abilitatilor sale in anumite circumstante.

Mai multe studii [80, 97] au aratat ca persoanele cu o autoeficacitate crescuta isi stabilesc
obiective inalte si prezinti o rezistenta crescuti in fata dificultitilor intAmpinate. In fata stresului
generat de situatiile dificile sau amenintatoare, autoeficacitate perceputd de catre persoand are un
rol esential. A crede sau a nu crede in propria capacitate de a exercita control asupra agentului
stresor face diferenta de predictibilitate asupra rezultatului. Oamenii cu autoeficacitate perceputa
ridicatd parcurg experientele dificile, gestionandu-si stdpanirea de sine, ajutdndu-se constient de
experientele Tn care au invatat sa-si depdseasca incertitudinile, temerile. Un nivel inalt al
autoeficacitatii presupune incredere in sine, autoevaluare realista, disponibilitatea de a-si asuma
riscuri, simtul implinirii. Un nivel scazut al autoeficacitatii presupune frica de riscuri, teama de
incertitudine, sentimente de esec, anxietate. In cercetarea datd un mic procent de subiecti au nivel
scazut de autoeficacitate. De obicei astfel de persoane traiesc foarte dur un esec si prezinta un nivel
ridicat de stres; fiind orientati mai mult spre izolare sociald, se reduce posibilitatea dezvoltarii de
relatii de sustinere si ajutor, crescandu-si astfel vulnerabilitatea la depresie. Este imbucurator
faptul, cd in cercetarea noastrd, un numar mic de cadre didactice au obtinut un nivel scazut de
autoeficacitate. In ceea ce priveste diferentele dintre grupuri, datele de la metoda ANOVA
unifactorial atesta un rezultat nesemnificativ (Sum of Squares = 5,981; df.2; Mean Square = 2,990,
F=1,835; p=0, 162). La fel si testul Bonferroni (Anexa 2), care compara grupurile intre ele doua
cate doud, a dat un rezultat nesemnificativ.

In continuare, vor fi prezentate rezultatele de la o altd variabila din studiul nostru, care are
statut de resursa personald a cadrului didactic — perceptia potrivirii persoanei cu vocatia. Acest
construct psihologic, de naturd motivational-afectiva, are o importantd semnificativa pentru o
persoana adulta angajata n profesie, deoarece conditioneaza implicarea in munca si mentine Starea
de bine. Mai multe studii [16, 106, 119, 128, 130, 141] sustin ca un angajat constient ca este potrivit

cu profesia sa va percepe munca pe care o desfasoara ca fiind semnificativa, ceea ce-i va asigura
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motivatia intrinseca de a depune efort si de a se implica cat mai mult pentru a obtine performanta.
Aceasta situatie este explicata si de teoria ,,extinde si cladeste” abordata de Fredrickson Tn a. 2001
si dezvoltata ulterior, in a. 2009 de Yu [apud. 73], care sustine ca potrivirea persoana—profesie
conduce la o stare afectiva pozitiva In contextul muncii, angajatii simtindu-se confortabil si
competenti. Consideram ca perceptia potrivirii persoanei cu vocatia este foarte importanta, in
special, la pedagogi in timpul actual, in conditiile in care sistemul educational se confruntd cu
fluctuatie mare de personal. Mai mult ca atat, munca didactica tine in primul rand de vocatie, care
Ti motiveaza pe cei ce si-au luat asupra lor misiunea nobila de a-i educa pe copii si tineri.
Administrand chestionarul care identifica gradul de perceptie a potrivirii persoanei cu

vocatia la cadrele didactice din studiul nostru am obtinut urmatoarele rezultate:

Tabelul 2.19. Distributia rezultatelor cu privire la gradul de perceptie
a potrivirii persoanei cu vocatia la cadrele didactice

Grupuri experimentale

Acord total
privind potrivirea
persoanei cu

Acord partial
privind potrivirea
persoanei cu

Dezacord total
privind potrivirea
persoanei cu

vocatia vocatia vocatia
Cadre didactice din scolile speciale 58,57% 34,27% 7,14%
Cadre didactice din scolile incluzive 35,71% 60,1% 4,28%
Cadre didactice din scolile cu copii cu 44.28% 47,15% 8,57%

dezvoltare tipica

Datele obtinute atesta, cd nu toti profesorii percep potrivirea propriei persoane cu vocatia.
Astfel, cei mai multi care sustin ca valorile, aptitudinile, nevoile si interesele lor se potrivesc cu
cele ale ocupatiei/profesiei/vocatiei sunt cadrele didactice care activeaza in scolile speciale
(58,57%), apoi cei din invatamantul de masa, care lucreaza doar cu copii cu dezvoltare tipica
(44,28%) si in final — profesorii din scolile incluzive (35,71%). Mai multi autori consacrati atat
din pedagogie, cat si din diverse domenii ale psihologiei au sustinut rolul important al acestei
dimensiuni atitudinale (PPV) pentru profesia de profesor — consideratd o munca emotionala si
chiar un risc asumat deoarece ,,instruieste, educd, indeamna, dirijeaza, cultivd si organizeaza,
corecteazd, perfectioneaza si evalueaza neincetat procesul formarii si desavarsirii calitatilor
necesare omului de maine”, asa cum a scris renumitul pedagog clujean D. Salade [76].
Convingerea profesorului ca personalitatea lui se potriveste totalmente cu activitatea lui
profesionald va facilita obtinerea a maximum de rezultate in orice imprejurare, cu oricare tip de
elev, in orice clasa. Bakker et al. [91] sustine cd potrivirea persoanei cu vocatia va contribui la
consolidarea in timp a unor resurse personale necesare pentru implicarea in munca, pentru stare

de bine si pentru prevenirea epuizarii profesionale. Potrivirea persoanei cu vocatia duce spre
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centralitatea muncii, care se refera la importanta pe care individul 0 acorda muncii in configuratia
vietii sale. Daca pedagogul percepe 1nalt potrivirea persoanei cu vocatia, atunci munca didactica
va ocupa un loc central in viata sa.

In cercetarea noastra, din pacate, au fost identificati subiecti care au convingerea ci nu
exista nici o potrivire dintre profesia didactica si personalitatea proprie. Ei considera ca activitatea
pedagogica nu le oferd sansa de a face lucrurile la care se pricep cel mai bine, nu corespunde cu
interesele, nevoile si valorile proprii. Aceste persoane nu traiesc Sentimentul Tmplinirii
profesionale. Asemenea situatii sunt disfunctionale, nesanogene, atat pentru profesor, cat si pentru
elev, care va simti permanent o anumita tensiune si disconfort. Profesia didactica este
multifunctionald, presupunand combinarea reusita a rolului de profesor cu cel de prieten, asistent,
mentor, persoand de incredere etc. Tocmai acest specific al activitdtii didactice presupune ca
personalitatea profesorului sa Se potriveasca cu vocatia pedagogica.

Fiind interesati de comparatia cadrelor didactice care activeaza in medii educationale
diferite, am aplicat ca metode statistice inferentiale ANOVA unifactorial (Sum of Squares = 3,267;
df.2; Mean Square = 1,633, F=2,197; p=0,114) si testul Bonferroni (Anexa 2), obtinand valori care
nu atesta diferente semnificative intre pedagogii care activeaza in scoli/clase cu copii cu dezvoltare
tipica, scoli/clase incluzive, scoli speciale.

Urmitoarea variabild independenti studiata in cercetarea noastra este perfectionismul. In
literatura de specialitate perfectionismul este abordat ca trasatura de personalitate, element al
motivatiei, un tip de comportament, dar si ca patologie (in cazul perfectionismului nevrotic). In
cercetarea noastra vom aborda perfectionismul functional cu statut de resursd personala. In urma

aplicarii Chestionarului perfectionismului, am obtinut urmatoarele rezultate:

MANIFESTAREA PERFECTIONISMULUI' LA PROFESORI

24,28%
Cadre didactice din scolile cu copii cu dezvoltare titpica 75,72%
15,71%
Cadre didactice din scolile incluzive 84,29%
27,14%
Cadre didactice din scoli speciale 72.85%

Perfectionismul patologic ™ Perfectionismul functional

Fig. 2.4. Distributia rezultatelor privind manifestarea perfectionismului la profesori



Rezultatele cele mai bune au fost cele ale cadrelor didactice din scolile incluzive cu un
procent de 84,29%, urmate de cadrele didactice din scolile cu copii cu dezvoltare tipica cu 75,72%,
apoi cele din scolile speciale — 72,85%. Marea majoritate a pedagogilor se caracterizeaza prin
perfectionismul functional (sdndtos). Dupa C. Platon [68, 69], perfectionismul functional este
caracterizat prin sentimentul de libertate al individului de a fi mai mult sau mai putin precis sau
perfect in functie de situatie, chiar daca are o atitudine si comportament perfectionist, cu standarde
ridicate pentru el insusi. Atitudinea perfectionistd este preluata in scopul obtinerii unei satisfactii
personale si nu pentru a obtine aprobarea altora sau pentru a evita niste consecinte negative.
Obiectivele stabilite sunt realiste si accesibile, n urma realizarii carora persoana obtine satisfactie,
si nu anxietate. In acelasi timp, persoana este capabila si recunoasci si sa accepte ci poate face
erori, fiind constientd de valoarea sa personald, perceputa ca fiind independenta de valoarea celor
din jur. Perfectionismul disfunctional (patologic, nevrotic) presupune trdirea unui disconfort
emotional permanent, un nivel Tnalt de anxietate, persistenta problemelor interpersonale,
problemelor de adaptare, depresie sau surmenaj etc. Perfectionismul patologic duce la pierderea
Perfectionistii nevrorici reactioneaza bolnavicios la orice critica, cu greu se acomodeaza in conditii
noi, nu preferd sa colaboreze cu cei din jurul lor, ci doar sa concureze. Ulterior, perfectionistii
Tncep sa simta oboseald cronica, griji si disperare, probleme de sanatate cauzate de stres: dureri de
cap, slabiciune, acutizarea bolilor cronice [68, 69, 140]. Pentru a determina daca exista diferente
semnificative privind manifestarea perfectionismului la cadrele didactice care activeazd in medii
educationale diferite am analizat rezultatele obtinute prin ANOVA unifactorial (Sum of Squares
= 2900,086; df.2; Mean Square = 1450,043; F=4,540; p=0,012). Valorile obtinute reflecta un
rezultat semnificativ, adica per total exista diferente statistic semnificative intre pedagogii din cele
trei grupuri. Pentru a vedea intre care anume, din cele trei grupuri diferentele sunt mai evidente
am analizat datele de la testul statistic Bonferroni. Astfel, s-au obtinut diferente semnificative doar
intr-un singur caz: intre cadre didactice din scolile incluzive si cei din scolile speciale (Mean
Difference = 9,100; p=0,009).

Variabila implicarea motivationald, este utilizata in cercetarea noastra cu statut de resursa
personald a cadrului didactic. Astfel daca se va cunoaste ce anume ii motiveaza pe oameni in
activitatea profesionald, ce sta la baza comportamentului lor motivat la locul de munca, atunci se
poate intreprinde anumite masuri pentru a preveni burnoutul [55]. Implicarea motivationala este
prima parte a procesului motivational, care determind orientarea sau directia angajamentului
motivational, adica ceea ce canalizeaza atentia si interesul motivational al unei persoane, spre ceea

ce tinde acea persoana din punct de vedere motivational, tipul de recompensa sau de satisfactie
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care il intereseaza si 1l implica personal [35, 36]. Utilizand chestionarul elaborat de T. Constantin
si colab. Implicarea Motivationala, am identificat urmatoarele scale: implicare egocentrica
(placere) si internalistd (provocare) pentru motivatia de tip intrinsec si implicare instrumentala
(recompensad) si sociald (recunoastere) pentru motivatia de tip extrinsec [35]. Conform autorilor
chestionarului, este posibild prin combinarea rezultatelor la aceste scale trasarea unui profil

individual complex care poate fi interpretat prin luarea concomitenta in calcul a celor patru factori.

IMPLICAREA MOTIVATIONALA A CADRELOR DIDACTICE

) 214...
§ 7,14%
Cadre didactice din scolile cu copii cu dezvoltare tipica 25,71%
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) 257...
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Implicare instrumentala Implicare internalista Implicare sociala ~ m Implicare egocentrica

Fig. 2.5. Distributia rezultatelor cu privire la implicarea motivationala a cadrelor didactice

Asadar, se observd o tendintd mai mare spre implicarea egocentricda, pedagogii fiind
motivati predominant de placerea de a lucra, apoi urmeazd nevoia de recunoastere si aprobare
sociald, apoi implicarea instrumentald (remunerare si crestere ierarhicd) si in final implicarea
instrumentald. Pentru a determina daca existd diferente semnificative Intre grupurile de pedagogi
care lucreaza in medii educationale diferite, am analizat datele obtinute prin ANOVA unifactorial.
Rezultatele prezentate in tabelul de mai jos atestd diferente semnificative in ceea ce priveste

tipurile de implicare motivationala la pedagogi.

Tabelul 2.20. Rezultate statistice privind ANOVA unifactorial pentru tipurile de implicare
motivationala in functie de titlul / mediul educational in care activeaza cadrele didactice

Sum Mean
Tipurile implicarii motivationale of Squares Df Square F p
Implicarea egocentrica 7436,086 2 3718,043 | 215,510 | 0,000
Implicare sociala 43,400 2 21,700 4,603 0,011
Implicare internalistd 61,402 2 30,706 7,708 0,001
Implicare instrumentala 152,181 2 76.090 7,576 0.001
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Datele obtinute reflectd diferente in ceea ce priveste implicarea motivationala la cele trei
grupe de pedagogi implicate in cercetare. Aplicand testul Bonferroni, prin comparatia grupurilor
doud cate doud, am stabilit intre care esantioane diferentele sunt mai semnificative. Astfel,
implicarea egocentrica (care presupune preferinte pentru sarcini placute/preferate, fara presiuni
externe) este vadit mai accentuata la grupul profesorilor care activeaza in clasele doar cu elevi cu
dezvoltare tipica, comparativ cu cei care activeaza in scolile speciale cu elevi cu dizabilitati (Mean
Difference = 12,500; p=0,000). Implicarea sociala este prezenta in mai mare masura la pedagogii
din invatamantul special, comparativ cu cei care activeaza in scolile/clasele cu copii cu dezvoltare
tipicd (Mean Difference = 0,957; p=0,029) si cei care activeaza in scolile/clasele incluzive (Mean
Difference = 0,971; p=0,026). Implicarea internalista, care presupune preferinte pentru provocare,
sarcini dificile si auto-validare, se diferentiaza semnificativ la grupurile — invatdmant special si
invatdmant de masa cu copii cu dezvoltare tipica (Mean Difference = 1,314; p=0,029). Pentru
implicarea instrumentala, diferente semnificative au fost identificate tot intre aceste doud grupuri
de subiecti (Mean Difference = 2,071; p=0,000). Cadrele didactice din scolile speciale manifesta
mai vadit preferinte pentru recompense concrete, materiale sau ierarhice, comparativ cu ceilalti.

Este important ca motivele care orienteaza persoana spre activitatea de munca sa poatd fi
satisfacute in contextul profesional. Mai multi autori [11, 26, 32, 34, 82, 85, ] au aratat cad daca
caracteristicile postului pot asigura satisfacerea motivelor angajatului, atunci se va crea un
mecanism motivational pentru realizarea cu succes a muncii, implicare si stare de bine, astfel fiind
prevenind epuizarea profesionala.

In cele ce urmeaza vom prezenta rezultatele obtinute pentru resursele postului — variabila
independenta in cercetarea de fatd. Am optat pentru aceastd variabila, dat fiind faptul ca multe
studii, cum ar fi cele ralizate de I. Bogneag, A.A. Petrus, R.I. Besciu & D.C. Lacatus [16]; M. S.
Christian, A. S. Garza & J. E. Slaughter [105]; J. R. B. Halbesleben [126]; W. B. Schaufeli & A.
B. Bakker [148], au demonstrat ca resursele postului au o valoare predictiva pentru implicarea in
munca si respectiv diminuarea epuizarii profesionale. Noi suntem interesati de a vedea daca unele
resurse ale profesiei de pedagog pot mentine starea de bine a cadrului didactic si pot preintdmpina
epuizarea profesionala. Astfel in urma aplicarii Scalei de evaluare a resurselor postului, care
evalueaza autonomia postului, suportul social, feedbackul pentru performantd si oportunitati

pentru dezvoltare, au fost obtinute urmatoarele rezultate:
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GRADUL DE APRECIERE A AUTONOMIEI POSTULUI
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Fig. 2.6. Distributia rezultatelor cu privire la gradul de apreciere a autonomiei postului

Asadar, masura in care angajatii considera cd au libertate in realizarea sarcinilor si sunt
implicati in luarea deciziilor si au control asupra muncii lor este apreciata diferit de catre pedagogii
implicati 1n cercetarea noastrd. Cei mai multi din cei care apreciaza 1nalt autonomia postului sunt
cadrele didactice care activeaza in scolile incluzive (58,57%), apoi urmeaza profesorii din scolile
speciale (54,28%), si 1n final profesorii din scolile cu copii cu dezvoltare tipica (47,14%). Pentru
acesti pedagogi institutia de invatamant in care activeaza ofera oportunitati de afirmare a
autonomiei, asumarea deciziilor si libertatea in a alege modul de realizare al sarcinilor. Insa,
41,42% din profesorii implicati In cercetare apreciaza la un nivel scazut autonomia postului, scoala
in care activeaza nu incurajeaza valori ce promoveaza libertatea si autonomia, indivizii nu-gi pot
realiza nevoile psihologice de flexibilitate, de exprimare a aspiratiilor, de a avea libertatea in a

alege modul de realizare al sarcinilor profesionale.

GRADUL DE APRECIERE A SUPORTULUI SOCIAL
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Fig. 2.7. Distributia rezultatelor cu privire la gradul de apreciere a suportului social



Salutabil fapt — majoritatea cadrelor didactice apreciaza la nivel inalt sprijinul social
acordat n institutia de invatamant in care activeaza. Si la nivel teoretic, si la nivel practic deja este
cunoscut cd oamenii $i interactiunile dintre acestia reprezintd sursa principala a dezvoltarii,
invatarii, implicarii Tn munca. Suportul social, bazat pe o comunicare clara si deschisa intre
angajati si conducere, precum si intre colegi, poate contribui la o intelegere mai buna a asteptarilor
si obiectivelor, la solutionarea problemelor si la crearea unui mediu de lucru colaborativ. Sprijinul
social din partea colegilor de breasla poate conduce la cresterea satisfactiei profesionale a
pedagogilor, precum si la cresterea calitatii serviciilor educationale furnizate de institutia scolara
beneficiarilor primari — elevilor.

La un numir mai mic de subiecti se manifestd un grad mediu si scazut al aprecierii
sprijinului social din partea colegilor, iar 0 posibila explicatie pentru acest rezultat ar putea fi aceea
ca acest sprijin este considerat un ajutor reciproc implicit.

Suportul social este direct legat cu socializarea organizationala — procesul prin care angajati
se familiarizeaza si invata despre valorile, normele, asteptarile si cultura unei organizatii/ institutii.
Scopul socializarii organizationale este de a ajuta angajatii sa se adapteze la schimbarile de lucru,
sa inteleagd obiectivele si valorile echipei de lucru si sa se asimileze in cultura organizationala a
institutiei. Acest proces implica atat procese formale, cét si informale, cum ar fi programe de
interventie, sesiuni de formare, mentorat, feedback si interactiuni sociale intre noii angajati si
personalul existent. Valentele suportului social este reflectat In mai multe teorii psihologice, cum
ar fi teoria suportului social, prezentata in articolul stiintific ,,Assessing social support: The Social
Support Questionnaire” elaborat de Sarason, Levine, Basham si Sarason in a. 1983 [145]. Aceasta
teorie sugereaza ca suportul social poate avea un efect pozitiv asupra sanatatii mentale si fizice a

angajatilor si poate contribui la crearea unui mediu de lucru sigur din punct de vedere psihologic.
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GRADUL DE APRECIERE A FEEDBACKULUI PENTRU PERFORMANTA
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Fig. 2.8. Distributia rezultatelor cu privire la gradul de apreciere a feedbackului pentru
performanta

Datele obtinute atestd ca cei mai multi dintre profesori care apreciazd la un nivel inalt
feedbackul pentru performanta sunt cei din scolile speciale, apoi cei din scolile incluzive si in final
cel din invatdmantul de masa, cu copii cu dezvoltare tipica. Ei sustin cd primesc suficiente
informatii Tn legatura cu obiectivele muncii, rezultatele si calitatea activitatii realizate.

1. Pentru personalul didactic obtinerea de informatii, Tn mod constructiv, despre propria activitate
este foarte importanta, dat fiind faptul ca este direct legat de cresterea moralului si a intentiei de a
ramane in sistemul educational. Feedbackul oferd angajatului din domeniul educatiei o perceptie
mai clara referitor la performanta sa actuala si nivelul de performanta la care se asteapta, facandu-
| sd simtd valoarea muncii sale zilnice. De mentionat, cd feedbackul poate deveni un instrument
eficient pentru prevenirea epuizdrii profesionale doar in cazul in care este gestionat si oferit
constructiv de cdtre manageri, colegi, beneficiari ai muncii. Oferirea unui feedback constructiv si
evaluarea regulata a performantei pot ajuta angajatii din invatamant sa inteleaga punctele lor forte
si slabe si sd identifice domeniile in care pot imbunatati. Aceasta poate contribui la cresterea
performantei si la stabilirea obiectivelor mai realiste. Implementarea feedbackului pozitiv si
constructiv poate fi realizata prin urmatoarele metode:

2.Crearea unui cadru formal de feedback — Institutiile de invatamant ar putea sa dezvolte un
program de formare pentru lideri si manageri cu privire la acordarea de feedback pozitiv si
constructiv. In plus, ar putea fi implementate procese si instrumente formale pentru acordarea
feedbackului, cum ar fi chestionare de evaluare a performantelor, evaludri 360 de grade sau

evaludri ale obiectivelor.
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3. Crearea unui mediu deschis si de Incredere — Institutiile de invatdmant ar putea sd creeze un
mediu in care angajatii sa se simta confortabil sa ofere si sa primeasca feedback. Acest lucru poate
fi realizat prin crearea unui climat de Incredere, In care angajatii sa se simtd in sigurantd s isi
exprime opiniile si gandurile fara teama de repercusiuni.

4. Acordarea de feedback continuu — Feedbackul trebuie sa fie un proces continuu si nu doar un
eveniment izolat. Managerii ar trebui sa ofere feedback constant angajatilor lor pentru a-i ajuta sa
se dezvolte si sa isi imbunatateasca performanta.

5.Promovarea feedbackului de la colegi — Feedbackul nu trebuie sa fie doar din partea
managerilor. Institutia de invatamant ar putea sa incurajeze feedbackul intre colegi pentru a
imbunatati performanta echipelor si a crea un mediu de colaborare si invatare continua.

6. Implementarea actiunilor de imbunatatire — Feedbackul trebuie s conduca la actiuni concrete
pentru imbunatatirea performantei individuale si a echipei. Institutia de invatamant ar putea sa
stabileasca obiective clare si sa implementeze un plan de actiune pentru a aborda problemele
identificate prin feedback.

Urmatoarea variabila cu statut de resursa a postului cercetatd in lucrarea data este

oportunitati pentru dezvoltare. Rezultatele preliminare sunt prezentate in cele ce urmeaza:

GRADUL DE APRECIERE A OPORTUNITATILOR DE DEZVOLTARE
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Fig. 2.9. Distributia rezultatelor cu privire la gradul de apreciere
a oportunitatilor de dezvoltare

Analizand datele, atestdim ca mai putini profesori apreciaza la un nivel inalt oportunitatile
de dezvoltare in cadrul scolii Tn care activeaza, comparativ cu celelalte resurse ale postului expuse
mai sus. Astfel, doar 35,71% dintre cadrele didactice din scolile incluzive sustin cu fermitate ca

au posibilitatea de a-si dezvolta punctele forte, competentele profesionale necesare pentru
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schimbarile din domeniu si posibilitatea de avansare in cariera. Cei mai pesimisti in acest sens sunt
profesorii din scolile cu copii cu dezvoltare tipica (30%), care apreciazd la un nivel scazut
oportunitatile de dezvoltare din institutia Tn care activeaza. Coreland aceste rezultate cu cele
obtinute in urma aplicarii Chestionarului nestandardizat privind identificarea factorilor cauzali
perceputi care duc la epuizare profesionald, atestam aceeasi realitate — particularitatile anturajului
scolii (galagie, agitatie intermitente, elevi care solicitd mult efort emotional, parinti nemultumiti,
graba, neatentie, lucrari indeplinite pe jumatate etc.) — duc la limitarea oportunitatilor de dezvoltare
a pedagogilor. De obiceli, daca vrea sa studieze, profesorului i raman week-end-urile si vacantele,
adica ultimele clipe de ragaz si atentie rezervate familiei. Aceasta realitate durd a contextului in
care activeaza cadrul didactic, favorizeaza aparitia epuizarii emotionale.

In scopul determinarii diferentelor dintre grupurile implicate in cercetare privind resursele

postului am analizat rezultatele obtinute prin ANOVA unifactorial.

Tabelul 2.21. Rezultate statistice privind ANOVA unifactorial pentru resursele postului
in functie de titlul / mediul educational Tn care activeaza cadrele didactice

Tipurile implicarii motivationale Sum of Squares | Df | Mean Square F p
Autonomia postului 278,743 2 139,371 422,488 | 0,000
Sprijinul social din partea colegilor 8,924 2 4,462 10,758 | 0,000
Feedbackul pentru performanta 0,038 2 0,019 0,044 0,957
Oportunitati de dezvoltare 1,800 2 0,900 1,835 0,162

Datele obtinute reflectd diferente semnificative intre grupuri pe dimensiunile autonomia
postului si sprijinul social din partea colegilor, iar pentru celelalte resurse ale postului (feedbackul
pentru performantd si oportunititi de dezvoltare) diferentele sunt nesemnificative. Analizind
rezultatele testului statistic Bonferroni, pentru variabila autonomia postului am identificat
diferente ntre pedagogii din invatamantul special si cel de masa / clase doar cu elevi cu dezvoltare
tipica (Mean Difference = 2,400; p=0,000) si intre profesorii din invatdmantul incluziv si cel de
masa (Mean Difference = 2,486; p=0,000). Asadar, cadrele didactice din diferite medii
educationale percep diferit aceasta resursa a postului.

In continuare ne propunem sa identificim in ce masura resursele personale si resursele
profesiei de pedagog explica direct varianta epuizarii profesionale si a dimensiunilor acesteia, prin

corelatiile pe care vrem sa le determinam.
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2.4. Relatia dintre resursele personale, resursele postului si epuizarea profesionala

la cadrele didactice

In vederea verificarii ipotezei, conform cireia existd o relatie de interdependentd intre
dimensiunile epuizarii profesionale si resursele personale ale cadrelor didactice; intre epuizarea
profesionala si resursele postului, am analizat datele obtinute prin studiul corelational. Pentru a
identifica existenta unor asocieri intre autoeficacitate, perfectionism, perceptia potrivirii persoanei
Cu vocatia, implicarea motivationala, autonomia postului, suportul social al colegilor,
recunoasterea pentru performanta, oportunitati de dezvoltare si dimensiunile epuizarii profesionale
am calculat coeficientul de corelatie Bravais-Pearson, pentru subiectii din cele trei grupuri
experimentale. Astfel, pentru grupul cadrelor didactice care activeaza doar n invatamantul special,

am obtinut urmatoarele valori:

Tabelul 2.22. Matricea de corelatii dintre dimensiunile epuizérii profesionale
si resursele personale la cadrele didactice din invatamantul special

Dimensiunile Extenuare Depersonalizare Reducerea

epuizarii profesionale emotionali realizirilor personale
Autoeficacitatea r=-0,047; p=0,701 r=-0,102; p=0,401 r=-0, 079; p=0,516
Perceptia potrivirii r=0,013; p=0,918 r=0,155; p=0,199 r=0,106; p=0,384

persoanei cu vocatia
Perfectionismul functional r=-0,306; p=0,010 r=-0,202; p=0,093 r=-0,437; p=0,000

Implicare motivationala r=0,312; p=0,009 r=0,280; p=0,019 r=0,507; p=0,000
egocentricd

Implicare motivationala r=0,015; p=0,904 r=0,146; p=0,227 r=0,060; p=0,622
internalista

Implicare motivationala r=0,093; p=0,443 r=0,136; p=0,202 r=0,041; p=0,738
sociald

Implicare motivationala r=0,347; p=0,001 r=0,400; p=0,001 r=0,360; p=0,002
instrumentalad

Datele obtinute releva corelatie invers proportionala dintre extenuarea emotionala,
reducerea realizarilor personale si perfectionismul functional. Adica, daca perfectionismul este
disfunctional/nesanogen, cadrele didactice care activeaza in scoli speciale vor fi mai predispuse
spre manifestarea extenuarii profesionale si trairea sentimentului de reducere a realizarilor
personale. Perfectionismul coreleaza puternic invers proportional cu toate tipurile/profilurile
burnoutului: cu profilul epuizat (r=-0,456; p=0,000), cu tipul demotivat r=-0,404; p=0,001), cu
tipul frenetic (r=-0,297; p=0,013). Daca un cadru didactic manifesta perfectionism functional,

atunci tipurile burnoutului vor fi mai moderate.
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Un grad nalt de asociere s-a stabilit si intre dimensiunile epuizarii profesionale si
implicarea motivationald egocentrica si instrumentala. Daca la locul de munca nu sunt satisfacute
nevoile ce tin de recompense concrete, materiale sau ierarhice si nevoile de autonomie, de a lucra
fara presiuni, atunci sansa de a manifesta epuizarea profesionald este mult mai mare la profesorii
din invatamantul special. Valorile obtinute ne permit sa afirmam ca perfectionismul functional are
capacitate de predictor pentru prevenirea extenuarii emotionale si a reducerii realizarilor personale,
iar satisfacerea nevoilor egocentrice si internaliste pot fi predictori pentru prevenirea tuturor
dimensiunilor burnoutului.

Coreland resursele personale cu dimensiunile epuizarii profesionale la profesorii care
activeaza in invatamantul incluziv, am obtinut urmatoarele rezultate:

Tabelul 2.23. Matricea de corelatii dintre dimensiunile epuizarii profesionale
si resursele personale la cadrele didactice din invataméantul incluziv

Dimensiunile Extenuare Depersonalizare Reducerea

epuizarii profesionale emotionali realizirilor personale
Autoeficacitatatea r=-0,244; p=0,023 r=-0,109; p=0,307 r=-0, 039; p=0,751
Perceptia potrivirii r=-0,248; p=0,038 r=-0,180; p=0,137 r=-0,246; p=0,023

persoanei cu vocatia
Perfectionismul functional | r=-0,271; p=0,070 r=-0,248; p=0,038 r=-0,263; p=0,028

Implicare motivationala r=0,037; p=0,760 r=0,015; p=0,904 r=0,175; p=0,147
egocentricd
Implicare motivationala r=0,121; p=0,318 r=0,111; p=0,360 r=0,024; p=0,845
internalista

Implicare motivationald r=0,120; p=0,321 r=0,236; p=0,031 r=0,122; p=0,313
sociala
Implicare motivationala r=0,022; p=0,856 r=0,141; p=0,240 r=0,022; p=0,856
instrumentald

Datele obtinute in urma statisticilor corelationale in cadrul esantionului de pedagogi care
activeaza n institutii incluzive releva mai putine corelatii semnificative dintre variabilele implicate
n cercetare, comparativ cu celelalte doua grupuri experimentale. Astfel am obtinut doar o corelatie
cu implicarea motivationala, si anume Tntre implicarea motivationala sociala si depersonalizare.

Daca preferintele pentru validarea externa, pentru recunoastere si feedback social sunt
realizate in cadrul activitatii didactice, atunci profesorii vor fi mai putin predispusi spre
depersonalizare si viceversa — nerealizarea nevoilor sociale, de apreciere, de comunicare, de
interrelationare poate duce la aparitia epuizarii profesionale, in special cinismul.

Spre deosebire de grupul cadrelor didactice care activeaza in invatamantul special, in cazul
acestui esantion, am obtinut corelatii semnificative intre autoeficacitate si epuizare emotionala;
intre perceptia potrivirii persoanei cu vocatia si epuizare profesionald cu reducerea realizérilor

personale si intre perceptionalismul functional cu toate dimensiunile burnoutului.
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Toate corelatiile sunt invers proportionale, adica un nivel scdzut al resurselor personale
poate duce la un nivel inalt al epuizarii profesionale. Lipsa acestor resurse personale la pedagogii
care activeaza in institutii educationale incluzive constituie predictori in aparitia si manifestarea
epuizarii profesionale. Un grad Tnalt de corelatie am obtinut intre perceptia potrivirii persoanei cu
vocatia si extenuarea emotionala si reducerea realizarilor personale, ceea ce nu s-a identificat la
pedagogii care activeaza in scolile speciale. Putem spune ca perceptia potrivirii intereselor,
abilitatilor, nevoilor cu profesia exercitatd poate preveni extenuarea emotionald si reducerea
realizarilor personale. Astfel de rezultate, care atesta valoarea predictiva a perceptiei potrivirii
persoanei cu vocatia pentru prevenirea epuizarii la locul de munca si stimularea implicarii n
munca au fost identificate de A. L. Kristof [130], I. Bosneag et al. [16] etc. Daca profesorul
considerd ca profesia ii oferd sansa de a face lucrurile la care se pricepe cel mai bine; profesia
corespunde cu interesele si valorile proprii, atunci ar putea face fatd factorilor stresori pentru a
preveni aparitia epuizarii profesionale. S-a determinat ca perceptia potrivirii persoanei cu vocatia
faciliteaza utilizarea altor resurse personale si maximizarea resursele postului prin actiuni
proactive ale angajatului.

Tn vederea analizei modului de asociere dintre epuizarea profesionala si resursele personale
si ale postului la cadrele didactice care activeaza in scolile/clasele cu elevi cu dezvoltare tipica

prezentam corelatiile obtinute in urma statisticilor inferentiale.

Tabelul 2.24. Matricea de corelatii dintre dimensiunile epuizarii profesionale si resursele
personale la cadrele didactice care activeaza in scoli/clase cu elevi cu dezvoltare tipica

Dimensiunile Extenuare Depersonalizare Reducerea

epuizarii profesionale emotionali realizirilor personale
Autoeficacitatatea r=-0,275; p=0,029 r=-0,109; p=0,307 r=-0, 084; p=0,491
Perceptia potrivirii r=-0,244; p=0,042 r=0,267; p=0,025 r=-0,371; p=0,002

persoanei cu vocatia
Perfectionismul functional | r=-0,243; p=0,042 r=-0,257; p=0,041 r=-0,332; p=0,005
Implicare motivationald r=0,06; p=0,963 r=0,132; p=0,277 r=0,046; p=0,704

egocentricd
Implicare motivationala r=0,074; p=0,543 r=0,317; p=0,040 r=0,343; p=0,004
internalista
Implicare motivationala r=0,150; p=0,215 r=0,236; p=0,031 r=0,286; p=0,031
sociala
Implicare motivationala r=0,025; p=0,835 r=0,365; p=0,002 r=0,141; p=0,243

instrumentala

Corelatiile dintre resursele personale ale cadrelor didactice care activeaza in scolile/clasele
cu elevi cu dezvoltare tipica si dimensiunile epuizarii profesionale sunt diferite dupa intensitate.

Astfel, cele mai puternice corelatii au fost depistate intre perceptia potrivirii persoanei cu vocatia,
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perfectionismul functional si toate dimensiunile burnoutului. Interesant este faptul, ca am obtinut
la grupul profesorilor care lucreaza cu elevi cu dezvoltare tipica un grad Tnalt de asociere intre mai
multe tipuri de implicare motivationala (internalistd, sociala, instrumentala) si depersonalizarea si
reducerea realizarilor personale. Aceasta situatie confirma inca o datd ca institutia de Invatamant
este mediul unde se pot potenta si contracara nevoile profesorilor in termeni de competenta,
realizare, colegialitate, crestere ierarhica, apreciere sociala etc. Pedagogii care au o nevoie de
relationare, realizare, competenta, implicare satisfacute in mica masura, vor manifesta trairea starii
de depersonalizare, manifestand indiferenta fata de colegi, fatd de elevi si detasare fata de munca,
in general, vor simti sentimente de neimplinire profesionald. Autorii A. Van den Broeck, M.
Vansteenkiste, H. De Witte et al. [155] considera ca satisfacerea nevoilor psihologice a angajatilor
trebuie sa reprezinte un punct de interes pentru organizatii, care poate fi de folos In mentinerea
starii de bine a angajatului si prevenirea epuizarii profesionale. Putem spune, ca datele obtinute
pentru aceasta categorie de pedagogi rezoneaza cu premisa Teoriei auto-determinarii descrisa de
R. M. Ryan si E. L. Deci [144] care sta la baza lucrarii noastre. Teoria data sustine ca nevoile
psihologice ale individului au un rol important in manifestarea starii de bine a angajatului, de aceea
ele trebuie sd fie satisfacute Incat individul sa activeze bine si sa fie eficient. Chintesenta teoriei
autodeterminarii este orientata spre variatiile inter-individuale si intra-individuale a nivelului de
satisfacere a nevoilor. Astfel, putem spune cd profesorii se vor simti multumiti de satisfacerea
nevoilor lor, atunci cand isi vor desfasoara activitatea ih mod volitiv, cand se vor simti parte dintr-
0 echipa si vor considera ca isi pot atinge Tn mod clar obiectivele profesionale. O astfel de situatie
poate preveni aparitia epuizirii profesionale. Tn mai multe studii s-a mentionat ci nevoile
psihologice functioneaza ca o resursad personala, ajutand angajatii sa se adapteze si sa-si utilizeze
optim sursele motivationale in mediul de lucru [155]. Daca implicarea motivationala coreleaza cu
depersonalizarea si reducerea realizarilor personale, atunci autoeficacitatea, ca resursa personala,
coreleaza in cazul cadrelor didactice care lucreaza cu elevi cu dezvoltare tipica, doar cu epuizarea
emotionala (r=-0,275; p=0,029). Corelatia invers proportionala dintre autoeficacitate si extenuarea
emotionald releva faptul ca, daca convingerile persoanei despre propria capacitate de a face fata
dificultatilor Tntdmpinate pe parcursul rezolvarii sarcinilor sunt minore, atunci existd 0
probabilitate mai mare ca persoana sd manifeste extenuare emotionald la locul de munca. Acest
rezultat a fost identificat si in alte studii care au abordat legatura dintre autoeficacitate si burnout.
Astfel, D. Virga si colab. [82, 83] a realizat o metaanaliza a studiilor privind auto-eficienta in
raport cu epuizarea profesionald. Majoritatea acestor studii au determinat o corelatie semnificativa
negativa intre auto-eficienta si epuizare profesionald la profesori, ca si construct global, dar si cu

fiecare dintre fatetele sale, in special cu epuizarea si depersonalizarea. Tn cercetarea noastra nu am
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obtinut relatie semnificativa nici cu depersonalizarea, nici cu dimensiunea realizari personale
reduse.

Un alt autor, Gunduz [apud. 82], studiind relatia dintre auto-eficienta si epuizarea
profesionala la consilierii scolari, a stabilit —Tn urma analizei de regresie — capacitatea de predictor
a auto-eficientei pentru realizari personale si depersonalizare, ca dimensiuni ale epuizarii
profesionale, Insa nu si pentru epuizarea profesionald globala. Aceste rezultate confirma ideea ca
auto-eficienta, ca si credinta personala, se construieste pe baza experientei si a starilor psihologice
si afective si, de aceea, afecteaza epuizarea profesionald. Aceastd idee a fost sustinutd si de C.
Maslach si M.P. Leiter in 1997, sustinand ferm ca, daca un nivel crescut al auto-eficientei duce la
implicare Tn munca, un nivel scazut al acesteia, face ca energia sa se transforme 1n epuizare si
implicarea in depersonalizare [134].

Putem sustine ca un nivel scazut al autoeficientei face ca profesorul sa traiasca sentimente
de incompetenta profesionald, nesiguranta in ceea ce face, de neincredere in capacitatile proprii si,
implicit, sd ajunga in stare de epuizare emotionala. De asemenea, putem enunta rolul de predictor
al auto-eficientei in raport cu epuizarea emotionald, ca si componentd a burnoutului la profesorii
care activeaza in cadrul scolilor cu copii cu dezvoltare tipica.

Trecand dincolo de resursele personale, analizate in cercetarea data, suntem interesati sa
determinam daca prezenta sau absenta resurselor postului au un rol semnificativ in prevenirea sau
declansarea epuizarii profesionale la cadrele didactice care activeaza Tn diverse medii
educationale. Pentru a determina gradul de legaturd dintre autonomia postului, suportul social,
feedbackul pentru performanta, oportunitatile pentru dezvoltare si dimensiunile epuizarii

profesionale am analizat rezultatele coeficientilor de corelatie.

Tabelul 2.25. Matricea de corelatii dintre dimensiunile epuizarii profesionale
si resursele postului la cadrele didactice care activeaza in scoli speciale

Resursele postului Extenuare Reducerea
realizirilor personale

emotionala

Depersonalizare

Autonomia postului

r=-0,370; p=0,002

r=-0,343; p=0,004

r=--0,370; p=0,002

Suportul social

r=-0,283; p=0,007

r=-0,091; p=0,455

r=-0,218; p=0,070

pentru dezvoltare

Feedbackul r=-0,165; p=0,171 r=-0,126; p=0,301 r=-0,126; p=0,301
pentru performanta
Oportunitati r=0,101; p=0,405 r=0,037; p=0,764 r=0,186; p=0,124

Valorile obtinute atestd corelatii semnificative negative dintre autonomia postului si toate
dimensiunile epuizdrii profesionale, precum si dintre suportul social si extenuarea emotionala la

cadrele didactice care activeaza in scoli speciale. Celelalte resurse ale postului, feedbackul pentru
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performanta si oportunitatile pentru dezvoltare, nu au valoare predictiva pentru epuizarea
profesionala la personalul didactic din invatamantul special.

Daca pedagogii considera ca au libertate in realizarea sarcinilor la locul de munca, sunt
implicati in luarea deciziilor privind activitatea institutiei si au control asupra muncii lor, atunci
sansele de a face burnout sunt mai putine. Cu cat autonomia postului este mai mica, cu atat
dimensiunile epuizarii profesionale vor fi mai pronuntate.

Suportul social, ca resursd a postului, se referd la masura In care angajatii considera ca se
pot baza pe ajutorul si suportul colegilor, atunci cand Intdmpind dificultati si se simt apreciati de
acestia. Corelatia invers proportionala dintre extenuarea emotionala si suportul social indica faptul,
ca cu cat profesorul se va simti fara sprijin din partea colegilor, cu atat va fi mai predispus spre
extenuare emotionala.

Tabelul 2.26. Matricea de corelatii dintre dimensiunile epuizarii profesionale
si resursele postului la cadrele didactice care activeaza in scoli/clase incluzive

Resursele postului

Extenuare
emotionala

Depersonalizare

Reducerea
realizirilor personale

Autonomia postului

r=-0,153; p=0,149

r=-0,169; p=0,162

r=--0,304; p=0,010

Suportul social

r=-0,272; p=0,041

r=-0,251; p=0,036

r=-0,218; p=0,070

Feedbackul pentru
performanta

r=-0,265; p=0,040

r=-0,170; p=0,160

r=-0,052; p=0,670

Oportunitati pentru

r=-0,116; p=0,163

r=0,124; p=0,305

r=0,247; p=0,050

dezvoltare

Pentru grupul cadrelor didactice care activeaza in scoli/clase incluzive statistica
inferentiala a evidentiat ca autonomia postului coreleaza semnificativ doar cu dimensiunea
reducerea realizarilor personale, iar in cazul celorlalte doua dimensiuni, rezultatul este
nesemnificativ, deci nu are o valoare predictivd mare pentru aparitia epuizarii profesionale. Lipsa
libertatii de a realiza sarcinile Tn mod autonom poate conditiona aparitia la pedagogi a
sentimentului de necompetenta si reducerea realizarilor personale. Nu am obtinut diferente statistic
semnificative dintre componentele burnoutului si oportunitdti pentru dezvoltare, exact precum in
cazul cadrelor didactice care activeaza in scoli speciale.

Tabelul 2.27. Matricea de corelatii dintre dimensiunile epuizarii profesionale si resuresele

postului la cadrele didactice care activeaza in scoli/clase cu elevi cu dezvoltare tipica

Resursele postului

Extenuare
emotionala

Depersonalizare

Reducerea
realizirilor personale

Autonomia postului

r=-0,370; p=0,002

r=-0,149; p=0,154

r=--0,272; p=0,050

Suportul social

r=-0,283; p=0,015

r=-0,249; p=0,050

r=-0,218; p=0,070

Feedbackul pentru
performanta

r=-0,265; p=0,050

r=-0,112; p=0,357

r=-0,068; p=0,578
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Oportunitati pentru r=0,288; p=0,016 r=0,371; p=0,002 r=0,337; p=0,004
dezvoltare

Datele obtinute pentru grupul cadrelor didactice din invatimantul de masa, care lucreaza
cu elevi cu dezvoltare tipica, atestd un numar mai mare de corelatii semnificative intre resursele
postului si dimensiunile burnoutului. Aceste date confirma reflectiile mai multor autori atat din
Romania (I. Bogneag, A.A. Petrus, R.I. Besciu, D.C. Lacatus et al.), cat si din strdinatate (D.
Xanthopoulou, A. B. Bakker, E. Demerouti, & W. B. Schaufeli) precum ca, resursele postului
potenteaza intentia angajatului de a atinge aspiratiile profesionale, atenueaza impactul pe care il
au solicitarile postului asupra persoanei si stimuleaza dezvoltarea personald. Extenuarea
emotionald coreleazd semnificativ invers proportional cu toate resursele postului (oportunitati
pentru dezvoltare, feedback pentru performanta, suportul social, autonomia postului). Adica lipsa
resurselor postului presupune predictor pentru aparitia extenuarii emotionale, iar prezenta acestora
ar conditiona prevenirea epuizarii.

Resursele postului conditioneaza echilibrul psihoemotional al pedagogului. Profesorii cu o
perceptie inalta a resurselor postului, a suportului organizational exprima mai multd incredere in
scoald, se implicda mai mult in activitatile profesionale, avand convingerea si increderea ca
performantele lor vor fi rasplatite pe masura. Acest fapt sporeste angajamentul ocupational afectiv
productiv fatd de organizatie. Perceptia resurselor postului este asociatd pozitiv cu satisfactia
angajatilor la locul de munca, ei fiind mai satisfacuti de munca lor, ceea ce determina performanta
si productivitatea profesionala. Aceste date rezoneaza cu Teoria echipei psihologice sigure,
dezvoltata de Amy Edmondson in 1999, intr-un articol de cercetare intitulat ,,Psychological safety
and learning behavior in work teams” [116]. Aceasta teorie sugereaza ca membrii echipei se simt
in sigurantd sa-si asume anumite riscuri si sa-si impartdseasca ideile, ceea ce duce la o mai mare
inovatie si performanta in activitatea sa, ceea ce 1i face mai rezistenti in fata stresului la locul de
munca, astfel prevenind aparitia burnoutului [116, 117, 118].

Sumarizand rezultatele obtinute prin corelarea dimensiunilor epuizdrii profesionale cu
resursele personale si resursele postului la pedagogii care activeaza in medii educationale diferite,
am obtinut trei modele explicative (figurile 2.11, 2.12 si 2.13), care pot fi utilizate si In scop
predictiv.

Modelul explicativ al epuizarii profesionale privind interactiunea cu resursele personale si
resursele postului la pedagogii care activeaza in invatdmantul special releva faptul ca implicarea
motivationald, in special instrumentald si egocentrica, coreleaza cu cele trei dimensiuni ale
burnoutului. Satisfacerea motivatiei instrumentale si egocentrice in cadrul activitatii didactice ar

putea preveni aparitia epuizarii profesionale. Un alt element important pentru prevenirea
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burnoutului la pedagogii din invatamantul special este perfectionismul ca resursa personald. Un
perfectionism constructiv/sanogen va proteja profesorul de aparitia epuizdrii profesionale, iar
perfectionismul disfunctional/nesanogen va conditiona instalarea burnoutului. Dintre resursele
postului, autonomia postului coreleaza semnificativ cu toate dimensiunile epuizarii: si cu extenuarea
emotionala, si cu depersonalizarea, si cu reducerea realizarilor personale. Se observa otendintd a
pedagogilor, care activeaza Tn scoli speciale, spre preferinte pentru sarcini preferate, farapresiuni
externe (implicarea egocentrica) si libertate in realizarea sarcinilor la locul de munca, implicarea lor
in luarea deciziilor privind activitatea institutiei (autonomia postului). Suportul social ca resursa a
postului coreleaza negativ semnificativ cu extenuarea emotionald, ceea ce inseamnd ca Tmbunatatirea
comunicdrii si interactiunii interpersonale poate duce la diminuarea epuizarii si respectiv la
imbunatatirea sinergiei si a sporirii productivitatii din cadrul institutiei. Deficitul de sprijin social si
subestimarea abilitatilor sociale pot duce la deficiente in sfera relatiilorinterumane la locul de munca

dar si la nivelul eficientei angajatilor.

Perfectionismul functional r=-0,306 Autonomia

\< postului r=0,370
Implicare motivationala egocentricd | Extipuarﬁ /
r=0,312 | emotionala Suport social

/< - r=-0.283
Implicare motivationala instrumentala
r=0,347

Depersonalizare <« Autonomia

Implicare motivationala | Y\ postului r=0,343

instrumentala

Perfectionismul functional r=-0,437

Reducerea
realizarilor personale

Autonomia

Implicare egocentrica r=0,507
postului r=0,370

Implicare instrumentala r=0,360

Fig. 2.10. Interconexiuni dintre dimensiunile epuizarii profesionale si resursele personale
si cele ale postului la cadrele didactice din invatamantul special
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Tn continuare, prezentam prototipul / modelul explicativ al burnoutului la cadrele didactice
care activeaza in scolile incluzive, bazat pe interactiunea dintre dimensiunile epuizarii profesionale

cu resursele postului si cele ale persoane

Suport social
r=-0,272

Autoeficacitatea r=-0, 244 \

Perceptia potrivirii

: _ »  Extenuare emotionala
persoanei cu vocatia r=-0,2488

AN Feedbackul
Implicare motivationala instrumentala / | pentru performanta
=0,347 r=0.265

Perfectionismul functional

r=-0,248
4
Depersonalizarea < Suport social
r=-0,251
Implicare motivationala sociala o~
r=0,236 '
Perceptia potrivirii persoanei N
cu vocatia r=-0,246 4
Reducerea Autonomia postului
realizarilor personale r=-0,304
Perfectionismul functional Pal
r=-0,263

Fig. 2.11. Interconexiuni dintre dimensiunile epuizarii profesionale
si resursele personale si ale postului la cadrele didactice din invatiamantul incluziv

Modelul explicativ al epuizarii profesionale caracteristic cadrelor didactice care activeaza
in scolile incluzive releva interactiuni diferite dintre resursele personale, resursele postului si cele
trei dimensiuni ale burnoutului. Astfel, perceptionalismul coreleaza negativ cu toate variabilele
epuizdrii profesionale, adica un perceptionalism disfunctional va duce la cresterea nivelului de
burnout. Autoeficacitatea, ca resursd personald, este importantd pentru cadrele didactice care
lucreaza in Invatamantul incluziv pentru a preveni extenuarea emotionald. Perceptia potrivirii
persoanei cu vocatia, de asemenea, constituie factor relevant pentru a proteja cadrul didactic de
extenuare emotionala si de reducerea realizarilor personale. Implicarea motivationald sociala este

importanta pentru depersonalizare — nesatisfacerea nevoilor sociale ale pedagogului in activitatea
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profesionala poate duce spre depersonalizare. Dintre resursele postului — suportul social,
autonomia postului, feedbackul pentru performanta sunt caracteristici ale muncii care pot preveni
burnoutul la profesori.

Modelul explicativ al epuizarii profesionale caracteristic cadrelor didactice care activeaza

n invatamantul de masa, dar doar in clase cu elevi cu dezvoltare tipica este prezentat in figura 3.1.

Autonomia postului

Autoeficacitatea r=-0,275 \
‘/

Perceptia potrivirii persoanei
cu vocatia r=-0,244

Perfectionismul functional
r=-0,243

Perceptia potrivirii persoanei
cu vocatia r=0,267

Perfectionismul functional

<N

r=-0,257
Implicarea motivationala R Extenuare
internalista r=0,317 emotionala

Implicarea motivationala sociald
r=0,236

Oportunitati pentru
dezvoltare r=-0,288

-

—

N
%
|
|

Implicarea motivationald
instrumentala r=0,365

Perceptia potrivirii persoanei
cu vocatia r=-0,371

Autonomia postului

Perfectionismul functional
r=-0,332

~
F/

/

|

\'

|
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{
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Reducerea
realizarilor
personale

Implicarea motivationala
internalista r=0,343

Oportunitati pentru
dezvoltare r=0,337

T 2 e

N A
||r
|

Implicarea motivationala sociala
r=0,286

Fig. 2.12. Interconexiuni dintre dimensiunile epuizarii profesionale si resursele personale
si ale postului la cadrele didactice care activeaza in scoli/clase cu elevi cu dezvoltare tipica
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Modelul explicativ al epuizdrii profesionale caracteristic cadrelor didactice care activeaza
in invatamantul de masa, doar in clase cu elevi cu dezvoltare tipica se caracterizeaza printr-0
multitudine de conexiuni atat cu resursele postului, cat si cu resursele personale.

Un grad inalt de perceptie a potrivirii persoanei cu vocatia ar fi un factor important pentru
a preveni burnoutul, pe toate cele trei dimensiuni. Prin urmare, compatibilitatea dintre persoana si
specificul profesiei pedagogice este un aspect important pentru o adaptare reusitd la mediul

organizational al scolii, pentru succesul pe termen lung in cariera, satisfactia profesionala si
depasirea epuizarii profesionale. Aceste rezultate coreleaza cu teoriile privind perceptia potrivirii
elaborate de B. Schneider [149], conform carora potrivirea este mai mult un predictor al
rezultatelor individuale (de exemplu, satisfactia Tn munca) decét oricare dintre aceste componente
(persoana si mediul) singure. Se obtin rezultate Tn munca atunci cand atributele personale (de
exemplu, nevoi, abilitati, valori) si atributele de mediu (de exemplu cerinte, valori) sunt
compatibile indiferent de nivelul acestor atribute. Perceptia potrivirii persoana—vocatie pe care 0
resimt profesorii se reflecta asupra gradului de constientizare a sarcinilor de realizat, indiferent de
gradul lor de complexitate sau alte situatii tensionate si asupra acceptarii normelor organizationale.

Implicarea motivationala este o altd variabild relevantd pentru doud dintre dimensiunile
epuizarii profesionale: reducerea realizarilor personale si pentru depersonalizare.

Suportul social este una dintre resursele postului care coreleaza negativ cu
depersonalizarea, adica un mediu de lucru sigur si confortabil, sustinut de colegi si manageri poate
ajuta la reducerea nivelului de stres si tensiune al angajatilor, ceea ce poate duce la o crestere a
performantei si eficientei.

Lipsa oportunitatilor de dezvoltare la pedagogii care activeaza in scoli/clase cu elevi cu
dezvoltare tipica poate duce Tn cazul burnoutului la accentuarea depersonalizarii, iar furnizarea de
oportunitati de dezvoltare profesionala si personald, cum ar fi formare, mentorat si proiecte
interesante, poate spori angajamentul si motivatia angajatilor, ducand la o performantd mai buna,
si astfel prevenind epuizarea.

Putem sustine cd resursele postului si resursele personale actioneaza precum vitaminele n
prevenirea aparitiei epuizarii profesionale. Aceste rezultate rezoneaza cu modelul Vitamina
elaborat de P. Warr [apud. 3, 86, 87], care sustine cd existd noua caracteristici ale muncii care
influenteaza direct stresul ocupational: céstigul bénesc/financiar, securitatea fizica a muncii,
pozitia sociala valorificata, oportunitate pentru control, oportunitatea utilizarii abilitatilor, scopuri
generate, varietate, claritatea mediului, oportunitatea contactelor interpersonale. Aceste

caracteristici ale muncii actioneaza precum vitaminele: asigurarea lor optima conduce la 0 buna
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desfasurare a activitatii si la evitarea instalarii stresului; lipsa sau excesul lor genereaza perturbari
ale activitatii si instalarea stresului [3].
Profilurile psihologice ale cadrelor didactice din diferite medii educatioanale cu epuizare
profesionala

Analiza datelor obtinute in cadrul experimentului constatativ, atat in cel comparativ cat si
n cel corelational, a constituit o premisa oportuna pentru conceptualizarea profilurilor psihologice

a cadrelor didactice cu epuizare profesionala prin prisma rezultatelor semnificative Tnregistrate.

Tabelul 2.28. Profilul psihologic al cadrelor didactice cu epuizare profesionala
din diferite medii educationale

Dimensiunile
epuizarii

profesionale

Resursele postului

Resursele personale

Cadre didactice
care activeaza in
scoli/clase cu elevi
cu dezvoltare

Nivel mediu si inalt al
extenudrii emotionale,
nivel Tnalt si mediu al
reducerii realizarilor

Nivel mediu si scazut
al autoeficacitatii,
acord partial

privind potrivirea

Autonomia postului
este apreciata la
nivel scazut; suportul
social dinpartea

fnalt al reducerii
realizarilor personale.
Predomina tipul
epuizat.

privind potrivirea
persoanei cu vocatia,
tendinta spre
perfectionismul
disfunctional/patologic,
predomina implicarea
motivationald
egocentrica.

tipica personale, nivel persoanei cu vocatia; colegilor si a
mediu al predomina conducerii este
depersonalizrii. perfectionismul apreciat la un nivel
Predomina tipul disfunctional/patologic, | mediu si jos; gradul
frenetic. predomina implicarea | de apreciere
motivationala a feedbackului
egocentrica. pentru performanta
in institutia in care
activeaza este mediu
si scazut.
Cadre  didactice | Nivel inalt al epuizarii | Nivel mediu si scazut al | Autonomia postului
din  invitimantual | Profesionale, nivel | autoeficacitatii, este apreciata la nivel
_ o mediu si Tnaltal acord partial si chiar mediu si  scizut;
incluziv depersonalizirii, nivel | dezacord suportul social din

partea colegilor si a
conducerii este
apreciat la un nivel
mediu si jos; gradul
de apreciere
a feedbackului pentru
performanta n
institutia Tn  care
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activeaza este mediu
si scazut.
Cadre  didactice | Ninel inalt si mediu al | Atitudine Autonomia postului
din  invitimantal | feducerii - realizérilor | disfuncsionald fata de | este apreciata la nivel
] ' personale; nivel inalt | perfectionism, mediu; gradul de
special si mediu al | predomina implicarea | apreciere
depersonalizarii; nivel | motivationala sociala. | a feedbackului pentru
mediu al extenuarii performanta n
profesionale. institutia Tn  care
Predomina tipul activeaza este la
frenetic. nivel mediu.

Stabilirea diferentelor dintre aceste trei grupuri de subiecti ne permite conturarea cadrului
de analiza a modului de manifestare a epuizarii profesionale la profesori care activeaza in diferite
medii educationale, stabilind impactul resurselor personale si a resurselor postului in aparitia
fenomenului dat.

Tn concluzie, afirmam ca studiul interactiunilor dintre resursele personale si ale postului cu
dimensiunile epuizarii profesionale conturecaza complexitatea situatiei de munca a cadrului
didactic, motiv pentru care ne propunem sa elaboram un program de interventie axat pe rezultatele
expuse anterior. Consideram, cad acest studiu orientat, inclusiv, si spre determinarea factorilor
cauzali / de risc ai epuizdrii profesionale la cadrele didactice din medii educationale diferite, pe
analiza resurselor personale si ale postului constituie o premisa solida pentru explorarea ulterioara
a acestui construct psihologic si pentru elaborarea si validarea unui program de interventii

psihologice pentru diminuarea epuizarii profesionale.

2.5. Concluzii la capitolul 2

Cercetarea constatativa realizata a fost orientatd spre identificarea particularitatilor
dimensiunilor epuizarii profesionale a cadrelor didactice care activeaza n diferite medii
educationale (invatamantul de masa cu elevi cu dezvoltare tipica; invatamantul incluziv,
invatamantul special). Totodata, cercetarea s-a axat pe studierea factorilor cauzali / de risc care
duc spre burnout si care au statutul de solicitari ale muncii didactice. S-a facut 0 analiza
comparativa a resurselor postului si a resurselor personale a cadrelor didactice care 1si desfasoara
activitatea in medii educationale diferite, stabilindu-se gradul de interactiune cu dimensiunile
epuizdrii profesionale. Astfel, prelucrarea si analiza rezultatelor obtinute, in cadrul demersului

experimental constatativ ne-au permis sa deducem urmatoarele aspecte generalizatoare:
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1.  Datele obtinute pun in evidenta un sir Intreg de factori cu potential de risc pentru aparitia
epuizarii profesionale la cadrele didactice. Acestea reprezintd solicitarile muncii profesorului:
multe activitati birocratice, numar mare de elevi in clasa, lipsa recunoasterii/aprecierii din partea
elevilor si a parintilor, neimplicarea parintilor, pretentii exagerate din partea parintilor,
cerinte/schimbari impuse frecvent de conducere, multitudinea documentelor de realizat. Specificul
profesiei didactice presupune, suprasolicitare psihicd majora, caracterizata de un consum
emotional si cognitiv. In studiul nostru nu am obtinut diferente statistic semnificative dintre cele
trei categorii de profesori implicati in cercetare. Asadar, solicitarile muncii sunt percepute la fel
de catre cadre didactice, indiferent de mediul educational in care activeaza.

2.  Dimensiunile epuizarii profesionale se manifesta diferit ca intensitate la cele trei grupe de
subiecti. La cadrele didactice din invatamantul incluziv s-a depistat extenuarea emotionala si
reducerea realizarilor personale destul de intense, apoi depersonalizarea mai moderata, iar ca
tip de burnout predomina tipul epuizant. Pentru cadrele didactice care activeaza in invatamantul
special este caracteristic reducerea realizarilor personale, extenuarea emotionala la nivel moderat
si depersonalizarea redusa, predomina tipul frenetic. Pentru cadrele didactice care activeaza in
invatamantul de masa, in clase cu elevi cu dezvoltare tipica este caracteristic extenuarea
emotionald intensa, reducerea realizarilor personale intensd, depersonalizarea moderata,
predomina tipul frenetic.

3. Pornind de la varianta extinsa a modelului solicitari — resurse ale postului, Tn care intervine
si setul de resurse personale, au fost analizate implicarea motivationala, autoeficacitatea,
perceptia potrivirii persoanei cu vocatia si perfectionismul cadrelor didactice din cele trei medii
educationale. Rezultatele au atestat diferente nesemnificative privind gradul de autoeficacitate
(Sum of Squares = 5,981, df.2; Mean Square = 2,990, F=1,835; p=0, 162) si perceptia potrivirii
persoanei cu vocatia unifactorial (Sum of Squares = 3,267; df.2; Mean Square = 1,633, F=2,197;
p=0,114) la cele trei grupe de profesori. Insa, s-au identificat diferente semnificative in ceea ce
priveste perfectionismul — intre cadrele didactice din scolile incluzive si cele din scolile speciale
(Mean Difference = 9,100; p=0,009). Astfel profesorii din invdtdmantul incluziv au inregistrat
valori mai mari pentru perfectionismul functional, iar cei din invatamantul special valori mai mari
pentru perfectionismul patologic (nevrotic). In ceea ce priveste implicarea motivationald — ca
resursa personald — tendintd mai mare este spre implicarea egocentrica, pedagogii fiind motivati
predominant de placerea de a lucra, apoi urmeaza nevoia de recunoastere si aprobare sociala, apoi
implicarea instrumentald (remunerare si crestere ierarhicd) si in final implicarea instrumentala.

4.  Analizand gradul de manifestare a resurselor postului la cele trei grupuri de subiecti, care

activeaza 1n diferite tipuri de invatamant, rezultatele obtinute atesta diferente semnificative intre
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profesori pe dimensiunile autonomia postului si sprijinul social din partea colegilor, iar pentru
celelalte resurse ale postului (feedbackul pentru performanta si oportunitati de dezvoltare)
diferentele sunt nesemnificative.

5. In urma realizarii matricei de corelatii dintre dimensiunile epuizirii profesionale si
resursele personale ale pedagogilor, precum si resursele postului / ale activitatii pedagogice au fost
stabilite trei profiluri care reflectd gradul de interconexiune dintre aceste variabile. Consideram,
ca aceste profiluri pot avea atat rol explicativ, cat si predictiv in ceea ce priveste epuizarea
profesionala a personalului didactic.

6. Resursele personale (implicarea motivationald, autoeficacitatea, potrivirea persoanei cu
vocatia, perfectionismul functional) pot avea rol de moderator intre solicitarile postului si resursele
postului si indirect pot avea rol protector al epuizdrii profesionale. Astfel un nivel adecvat de
autoeficacitate, cat si de implicare motivationala a pedagogilor, creeaza sentimentul de loialitate
fatd de munca didactica si/sau institutia educationald, ofera un plus de motivatie pentru realizarea
activitatilor si creeaza spatiu de manifestare a propriului potential in acord cu competentele
personale, profesionale si alte necesitati psiho-emotionale, astfel prevenind epuizarea
profesionala.

7.  Particularitdtile corelarii resurselor personale ale pedagogilor, a resurselor postului cu
dimensiunile epuizarii profesionale impun elaborarea si implementarea unei programe de
interventie care sa vizeze activarea resurselor personale si formarii unei atitudini functionale fata
de resursele postului prin fortificarea competentelor sociale si emotionale pentru a putea depasi

fenomenul dat.
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3. STRATEGII DE DEPASIRE A EPUIZARII PROFESIONALE
LA CADRELE DIDACTICE

3.1. Organizarea experimentului formativ

Avand in vedere rolul pe care activitatea profesionald il are 1n viata fiecarui om si granita
tot mai subtire dintre viata profesionald si cea personald, mai ales in cazul profesiilor pedagogice,
crearea starii subiective de bine a angajatilor reprezintd un factor important cu care se soldeaza
fiecare institutie ce isi doreste prosperitate si rezultate inalte de la personalul didactic. Mentinerea
sanatatii ocupationale, atitudinea pozitivd fatd de munca si evitarea epuizarii profesionale
influenteaza in mod direct performantele individuale si, implicit, cele ale institutiei educationale,
fiind o dovada a profesionalismului. Este foarte important ca mediul organizational al entitatii de
invatamant, sistemul managerial al scolii sa fie responsabili de acest fapt, deoarece, starea de bine
a angajatilor are o influentd majora asupra activitatii si prosperitdtii organizatiei In general, cat si
a angajatilor la nivel individual, prevenind fenomenul epuizarii profesionale. Dezvoltand unele
modalitati de ameliorare a starii de bine la angajati si de diminuare a epuizdrii profesionale, prin
folosirea resurselor postului si a resurselor personale, se poate mentine o atmosfera armonioasa
bazata pe relatii interpersonale puternice, implicare iIn munca, cooperare, eficienta, satisfactie
profesionald si personala.

Analiza rezultatelor cercetarii empirice descrise in capitolul 2 privind specificul
manifestarii epuizarii profesionale la profesorii din diferite tipuri de invatamant a scos in evidenta
numarul mare de respondenti, cu un nivel mediu sau ridicat al dimensiunilor burnoutului; factorii
cauzali care duc spreacest fenomen, dar si relatiile cu resursele personale si ale postului.
Investigarea factorilor cauzali/de risc ai burnautui , precum si analiza particularitatilor
interconexiunilor extenuarii emotionale, depersonalizarii si reducerii realizarilor personale cu
resursele personale si ale postului constituie un vector important pentru demersul formativ. Drept
rezultate stiintifice obtinute Tn cercetarea constatativa, care au stat la baza conceperii si proiectarii
programului de interventie sunt factorii cauzali ai burnautului; profilul psihologic al cadrelor
didactice cu epuizare profesionala din invatamdntul incluziv (tabelul 2.28) si prototipul / modelul
explicativ al burnoutului la cadrele didactice care activeaza n scolile incluzive, bazat pe
interactiunea dintre dimensiunile epuizarii profesionale cu resursele postului si cele ale persoanei
(fig.2.11).

Ipoteza de la care s-a pornit in realizarea cercetarii ameliorative este: Implementarea unui

program destinat activarii resurselor personale si formarii unei atitudini functionale fata de
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resursele postului va avea un impact pozitiv asupra cadrelor didactice, prin diminuarea
dimensiunilor epuizarii profesionale

Proiectul experimental prin care a fost verificata ipoteza data a inclus urmatoarele etape:
I. Analiza si compararea gradului de manifestare a epuizarii profesionale si a resurselor personale

la pedagogii din grupul experimental si cel de control in faza pretest. Determinarea gradului de
omogenitate a grupurilor.

Il. Realizarea programului de interventie psihologica in grupul experimental.

I1l. Compararea scorurilor la dimensiunile epuizarii profesionale si a resurselor personale obtinute
Tnainte si dupa realizarea programului de interventie la participantii din grupul experimental.

IV. Compararea scorurilor obtinute de catre pedagogii din grupul experimental dupa implementarea
programului de interventie cu scorurile obtinute de catre pedagogii din grupul de control.

V. Elaborarea recomandarilor pentru managerii institutiilor de invatamant privind diminuarea
epuizarii profesionale la pedagogi.

Esantionul

Studiul a fost realizat pe un lot de 40 de subiecti cu varsta cuprinsa intre 24 si 66 de ani,
cadre didactice care lucreazd in invatdmantul incluziv. Esantionul de cercetare a fost format din
subiectii ce au participat la experimentul de constatare si au manifestat cel mai inalt nivel conform
testelor pentru variabila epuizarea profesionala. Acesta a constituit criteriul de baza Tn selectarea si
divizarea subiectilor in doud grupuri: grupul de control (GC) si grupul experimental (GE) a cate
20 de subiecti. Participantilor li s-a adus la cunostinta scopul programului de interventie, caracterul
voluntar al participarii, obtinandu-se consimtamantul de a participa la program.

Sedintele programului de interventie psihologica au fost realizate cu o frecventa de o data pe
saptamana, in perioada 06.10.2021 — 12.01.2022 pe parcursul a 4 luni cu exceptia vacantei de
iarna. Durata unei sedinte de interventie psihologicd a constituit in medie 2 ore, fiind realizate14
sedinte de interventie psihologici cu grupul experimental. Tnainte de a incepe experimentul
formativ, in faza pretest s-a verificat omogenitatea grupurilor privind variabilele/constructele

psihologice implicate n cercetare.

Tabelul 3.1. Tabel comparativ privind manifestarea epuizarii profesionale si a resurselor
personale la pedagogii din grupul experimental si cel de control in faza pretest

Variabile Momentul masurarii | m c t p
1 2 3 4 5 6
. L Grup experimental 14,00 | 4,218
Epuizarea emotionala Grup de control 14.95 | 4.839 1,816 | 0,315
. Grup experimental 8,65 2,131
Depersonalizarea Grup de control 9.00 4.740 1,125 | 0,214
Reducerea realizarilor personale Grup experimental 18,05 | 4,681 1,232 | 0,452
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Grup de control 17,60 | 5,030
. Grup experimental 39,05 | 9,733
Frenetic Grup de control 3035 | 7,060 | 1943 | 0314
. Grup experimental 37,45 | 12,922
Demotivat Grup de control 38,20 | 5,580 1,926 | 0,431
. Grup experimental 39,95 | 11,723
Epuizat Grup de control 38,45 | 7,702 1,241 10,096
L Grup experimental 7,35 1,268
Autoeficacitatea Grup de control 750 1433 1,411 | 0,521
Perceptia potrivirii persoanei | Grup experimental 3,35 1,032 0.978 | 0.432
CU vocatia Grup de control 3,00 2.006 ' '
gy Grup experimental 60,90 | 18,203
Perfectionismul Grup de control 61.80 18671 0,962 | 0,212
. . .. e Grup experimental 4,45 1,3171
Implicare motivationala internalista Grup de control 455 2,502 1,112 | 0,101
1 2 3 4 5 6
. T Grup experimental 4,65 2,434
Implicare motivationala sociala Grup de control 5.00 1,686 1,544 | 0,212
Implicare motivationala Grup experimental 3,55 1,731 2170 | 0.065
instrumentala Grup de control 4,75 3,160 ’ :
Grup experimental 7,35 1,631
Implicare motivationala egocentrica | Grup de control 2,152 | 0,096
7,95 1,605

Statistica inferentiald privind diferentele dintre medii In cazul esantioanelor independente
indica omogenitatea/echivalenta celor doua grupuri (experimental si de control) in faza pretest, in
ceea ce priveste nivelul dimensiunilor epuizarii profesionale si a capacitatilor care au statut de
resurse personale. Diferenta dintre medii la variabilele implicate in cercetare, conform testului
statistic utilizat, este nesemnificativa. Aceste rezultate au permis realizarea experimentului
formativ / a programului de interventie cu grupul experimental.

Caracteristica grupului experimental in faza pretest

Cadrele didactice din grupul experimental prezintd un nivel semnificativ de extenuare
emotionala, ceea ce inseamnad cd Se Simt epuizate din punct de vedere emotional in urma
activitatilor lor profesionale. Aceasta epuizare poate fi rezultatul unui stres constant, a exigentelor
ridicate sau a unei implicdri intense in interactiunile cu elevii cu nevoi speciale din scolile
inclusive. Simptomele extenudrii emotionale pot include oboseala persistentd, lipsa de energie,
iritabilitate, dificultati in gestionarea emotiilor si scaderea empatiei fata de elevi. Depersonalizarea
ca dimensiune a epuizdrii profesionale, la fel, se observa la profesorii din grupul experimental.
Acest aspect se refera la tendinta cadrelor didactice de a dezvolta o atitudine cinica sau de a trata
elevii, colegii, pdrintii elevilor cu distanta emotionald. Este posibil ca aceastd depersonalizare sa
fie rezultatul extenuarii emotionale sau o forma neconstructiva de aparare in sisuatia in care se

afla. Cadrele didactice pot sa se simta epuizate nu doar emotional, Ci si Tn ceea ce priveste legatura

102



lor cu elevii si pot dezvolta o atitudine mai rece sau mai distanta fata de acestia. Tn ceea ce priveste
reducerea realizarilor personale, cadrele didactice din acest grup experimental tind si aiba o
perceptie mai scazutd a succeselor lor profesionale. Cu alte cuvinte, ei pot sa se simta demotivati
sau sa aibd o imagine negativa despre propriile lor performante in activitatea profesionald. Acest
aspect poate avea un impact negativ asupra increderii lor in propria capacitate de a face fata
cerintelor specifice educatiei incluzive. Tn ansamblu, cadrele didactice din acest grup se confrunti
cu un grad semnificativ de epuizare profesionald, care afecteaza aspecte importante ale vietii lor
profesionale, cum ar fi relatiile cu elevii si stima de sine in ceea ce priveste performanta lor
profesionald. Este important sd se ofere sprijin si resurse adecvate acestui grup pentru a aborda

aceste probleme si pentru a imbunatati starea lor de bine si indirect calitatea muncii didactice.

3.2. Caracteristica programului de interventie psihologica

Programul de interventie psihologica a fost structurat intr-un ansamblu de activitati ce a
integrat un sistem de metode, procedee de lucru si tehnici de remediere psihologica prin care am
urmarit diminuarea epuizarii profesionale a cadrelor didactice. Tn planificarea programului au fost
selectate metodele de antrenare/invitare care sa corespunda mai multor cerinte: cerinta de efort—
eficienta (prezentari teoretice aplicative si activitdti interactive), abilitatile si resursele personale
ale grupului de formare, timpul optim de realizare si desfasurare a programului, organizarea
logistica a programului (agenda, calitatea si cantitatea informatiilor, alternarea tematicilor —
teorie — exercitii, loc de desfasurare — sald de curs, mijloace folosite). Intentiile pe care ne-am
axat in elaborarea si realizarea activitatilor din cadrul programului de interventie se refera la: a)
0 mai bund cunoastere si intelegere de catre profesori a propriilor lor resurse;

b) activarea competentilor emotionale de care acestia dispun, dar pe care nu le cunosc foarte bine
si formarea de noi abilitati de gestionare a situatiilor stresante; c) dezvoltarea competentelor prin
exercitiu si tehnici de antrenament; d) formarea unei atitudini functionale fata de resursele
postului; e) formarea unei atitudini functionale/sanogene orientate cétre acordarea de suport altor
persoane; j) utilizarea noilor achizitii psihoemotionale in depasirea crizelor, solicitarilor multiple,
in situatiile reale de viata cu care cadrele didactice se confruntd; e) transformarea cunostintelor
despre mecanismele de coping la situatii stresante in competente active care vor contribui la
cresterea nivelului de activitate didactica si stare de bine la pedagogi.

Pentru a urmari constant rezultatele cercetarii experimentale si progresele legate de
performantele subiectilor implicati in procesul de formare, pe 1anga evaluarea initiala a subiectilor

cercetati (GE/GC-test) si cea finala (GE/GC-retest) s-a realizat si evaluarea intermediara a
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programului de interventie psihologicd prin diverse mijloace de verificare a cunostintelor si
abilitatilor dobandite la finalul fiecarei sesiuni, testarea gradului de satisfactie a subiectilor si in ce
masurd programul a corespuns expectantelor si intereselor participantilor. Astfel, activitatile
utilizate in programul de training au avut aceeasi structura, si anume:

» Scopul — enuntarea misiunii fiecarei activitati.

Desfasurarea activitatii — explicarea amanuntita a instructiunilor pentru fiecare activitate.
Tehnici de relaxare — restabilirea, eliminarea tensiunii psihoemotionale.

Anuntarea si explicarea temei de acasa.

YV V V VY

Feedbackul — atat din partea participantilor, cat si a moderatorului, pentru constientizarea a
ceea ce se petrece in constiinta participantului, ce emotii traieste, cum s-a simtit pe parcursul
activitatii, Impartasirea judecatilor proprii cu ceilalti participanti, pentru obtinerea scopului
propus fiecarei activitati.

Planificarea programului de interventie, structura si continutul activitatilor s-a bazat pe
conceptele teoretice analizate si prezentate in capitolul 1 privind manifestarea epuizarii
profesionale, formele, factorii si consecintele ei, precum si pe rezultatele obtinute Tn experimentul
de constatare prezentate in capitolul 2 privind relatia dintre epuizarea profesionald si resursele
personale si ale postului. Astfel, conceptul programului de interventie s-a bazat pe rezultatele obtinute de
la toate cele trei grupuri de pedagogi implicate in cercetare, dar accentul s-a pus modelul burnoutului la
grupul de pedagogi care activeaza in context incluziv. Astfel un bloc din cadrul programului de
interventie s-a referit la resursele personale — ca variabile moderatoare intre solicitarile multiple ale
profesiei si resursele postului. Al doilea bloc a cuprins aspecte ce tin de resursele postului — ca variabile
ce amelioreaza cerintele postului si previn sau ajuta sa depasesti epuizarea profesionala. Al treilea bloc
s-a focusat pe modele de promovare a starii de bine si a comportamentelor specifice sigurantei
psihologice.

Fundamentarea teoretica a programului de interventie psihologica privind diminuarea
epuizarii profesionale la cadrele didactice presupune urmatoarele teorii stiintifice:

Modelul burnout centrat pe coping, care sustine ideea ca epuizarea profesionala este 0
forma de coping la stresul profesional, aparitia lui fiind determinata de dereglarile si complicatiile
care apar in organismul uman, ca rezultat al activitatii de munca. Conform acestui model epuizarea

emotionala si reducerea realizarilor personale sunt simptome ale burnoutului, pe cand
depersonalizarea ramane ca 0 strategie coping vizavi de stresul profesional. Astfel, burnoutul este
un raspuns la perceptia stresului profesional, dupa o reevaluare cognitiva, atunci cand celelalte
strategii coping nu sunt eficiente pentru reducerea efectelor stresului perceput lalocul de munca.

Teoria autodeterminirii, care a fost elaborata de catre E. L. Deci si R. M. Ryan [110,
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144] si adaptatd pentru domeniul educatiei de catre Assor et al., sustine cd oamenii au nevoi
psihologice fundamentale (nevoia de autonomie, nevoia de competenta si de necesitatea de a avea
relatii cu ceilalti), iar satisfacerea lor este esentiald pentru dezvoltarea, cresterea, integritatea si
stare de bine a lor. Satisfacerea acestor nevoi este vdzuta ca un obiectiv ,,natural” de viata, si
nevoile au mai mult rolul de a furniza sensul si intentiile care stau la baza activitatii umane.
Autonomia, una din necesitatile de baza a omului, implica faptul ca persoana poate decide Tn mod
voluntar si ca ea este in sine, agentul care efectueazd aceastd actiune, astfel incat sa fie in
concordanti si asumandu-si complet aceasti situatie. In cercetarea noastra am studiat autonomia
ca resursd a postului. Cea de-a doua nevoie fundamentald, conform teoriei autodetermindrii, este
nevoia de competenta. Autorii E. L. Deci si R. M. Ryan [110, 144] considera competenta drept un
sentiment de eficacitate al persoanei care se afla in mediul sau, fapt care stimuleaza curiozitatea,
explorarea si deschiderea pentru provocari. Relationarea cu ceilalti este cea de-a treia nevoie
fundamentala, abordata de teoria autodeterminarii, care prezinta un sentiment de apartenentd si
sentimentul de a se simti interconectati Cu persoane care sunt importante pentru sinele acestora. A
simti atentia si sSimpatia celorlalti confirma faptul ca individul reprezinta ceva semnificativ pentru
celelalte persoane, fapt ce 1i oferd un sentiment de satisfactie. Teoria autodetermindrii considera
aceste trei nevoi (nevoia de autonomie, nevoia de competenta si nevoia de a avea relatii cu ceilalti)
ca fiind nutrientii specifici pentru dezvoltarea personala, pentru bunastarea psihologica, pentru
integritate si satisfactie. Deci, conditiile care contribuie la exercitarea autonomiei, la identificarea
competentei si la optimizarea relatiilor cu altii, nu numai cd stimuleaza motivatia intrinseca,
implicarea in munca dar au si un impact direct asupra sanatatii fizice si psihologice a oamenilor si
poate preveni epuizarea. In programul nostru am mers pe ideea teoriei autodeterminirii, precum
ca unele motive ale comportamentului uman sunt situate la extrema motivatiei extrinseci, iar altele
se afld la extrema motivatiei intrinseci, adicd unele s-ar referi la solicitarile muncii, iar altele la
resurse personale [110, 144].

Modelul P.E.R.M.A. a fost elaborat de Martin Seligman [151]. El a formulat mai intai
existenta a trei cai pentru obtinerea fericirii: viata placuta, viata calitativa si viata plina de sens.
Apoi a propus modelul dat format din cinci elemente: P (positive emotion) — emotii pozitive —
acestea au un impact pozitiv asupra individului, ajutandu-I sa activeze mai bine la locul de munca.
Emotiile pozitive stimuleaza sanatatea fizica, intaresc relatiile interpersonale si inspira oamenii sa
fie mai creativi, cu optimism si speranta pentru viitor. E (engagement) — implicare/angajament
— Implicarea Th munca este caracterizata de energie, implicare si eficacitate profesionala,
reprezentand opusul dimensiunilor epuizarii profesionale; R (relationships) — relatii pozitive /

relatii interpersonale — sunt un catalizator pentru bunastarea noastra, pentru increderea in alti
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oameni. M (meaning) — semnificatie — Studiile au aratat ca persoanele care fac parte dintr-un grup
interpersonal si urmaresc obiective comune sunt mai fericiti. De asemenea, este foarte important
ca munca pe care o facem sa fie in concordanta cu valorile si credintele noastre personale. Deci,
dacd ne simtim utili In ceea ce facem, avem un sentiment pozitiv ce ne creeaza incredere ca ne
folosim resursele noastre personale in mod eficient; A (accomplishment) — realizarea scopului,
obiectivelor — pentru a atinge sentimentul de bunastare si fericire trebuie sa ne uitam in trecutul
nostru cu un sentiment de implinire. Succesele din trecut dandu-ne sentimentul increderii in fortele
proprii si 0 viziune optimista cu privire la viitor. Dar pentru a le atinge este necesara o viziune de
ansamblu a obiectivelor noastre, ceea ce ne permite sa identificam resursele personale de care
avem nevoie Tn atingerea obiectivului propus [151]. Fiecare din aceste cinci elemente constituie
baza pentru bunistarea psihologica si satisfactia fatd de viatd. Impreuna aceste elemente formeaza
0 temelie solida pe care se poate construi o viata fericita. Pentru ridicarea nivelului starii de bine a
angajatilor este oportund punerea accentului pe elementele Modelului P.E.R.M.A: generarea
emotiilor si gandirii pozitive in mediul organizational, a relatiilor interpersonale bazate pe
incredere, non-agresivitate / comunicarea asertiva, colaborare in rezolvarea de probleme, implicare
in muncd pentru atingerea unui scop comun si In evitarea epuizarii emotionale. Din aceasta cauza
Modelul P.E.R.M.A. a stat la baza elaborarii sedintelor de training, elementele modelului
constituind o formula a atingerii starii subiective de bine.

Teoria evenimentelor afective, elaborata de H. M. Weiss si colab. [157, 158, 156], este
consideratd prima incercare de a explica aparitia, trdirea si rolul emotiilor la locul de munca,
stabilind o relatie de cauza — efect intre caracteristicile mediului de lucru si dispozitia individului,
starea subiectiva de bine si desfasurarea unor evenimente in acel context organizational, care
genereaza aparitia Unor reactii precum emotiile, concretizate in atitudini si comportamente. Teoriei
evenimentelor afective acorda 0 importantd deosebitd structurii, cauzelor si consecintelor
experientei afective a omului in activitatea profesionald, postuldnd cd emotiile din timpul muncii
sunt atat cauza, cat si consecintd sau chiar un mecanism de mediere a comportamentului uman la
locul de munca. Pe baza emotiilor fundamentale discrete traite de catre individ la locul de munca
se creeazd un mediu emotional stabil, pe fundalul caruia se construiesc atitudinile fata de munca,
fata de beneficiarii muncii, fatd de colegi si sefi, fiind influentata satisfactia profesionala,
comportamentul organizational, luarea deciziilor, randamentul si performanta. Cele trei idei de
baza ale teoriei evenimentelor afective sunt urmatoarele:

1) Comportamentul unui angajat este determinat ntr-o mare masura de starea sa de spirit;
2) Mediul de lucru este o sursa de ,,evenimente afective” care genereaza aceste stari afective;

3) Raspunsul emotional al angajatului fata de aceste evenimente determind atitudini si
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comportamente la locul de munca.

Angajatul la locul de munca poate experimenta emotii ,,neplacute”, precum nervozitate,
frustrare, ciuda, neplacere, incertitudine si incompetenta, agitatie, neliniste, teama, vina, rusine etc.
— afectivitatea negativa. Dar poate trdi si starii emotionale plicute, precum satisfactie, entuziasm,
implinire, incantare, bund dispozitie — afectivitatea pozitiva. De cele mai multe ori, in cazul
afectivitatii negative oamenii pot delimita trairile pe care le experimenteaza, iar in ceea ce priveste
afectivitatea pozitiva, dacd ea nu duce la o focalizare asupra propriei persoane, este greu de spus
in ce masura evaluarea propriilor stari afective pozitive e fidela [apud. 113]. Autorii teoriei
considera ca intensitatea si specificitatea afectivitatii pozitive sau negative reprezinta caracteristici
distincte ale afectivitatii la locul de munca. Psihologia emotiilor sustine ca tonul afectiv al fiecarei
stari cunoaste 0 dezvoltare, 0 evolutie, in functie de foarte multi factori, astfel incat aceeasi emotie
poate capdta o tonalitate afectiva pozitiva sau negativa, in ambele cazuri putandu-se experimenta
starea de stres. Distingerea dintre tonalitatea pozitivd sau negativa a unei emotii este datd de
valenta atribuitd Tn mod subiectiv, prin evaluare cognitiva, de consecintele acordarii acelei

tonalitati sau de conditiile anterioare aparitiei emotiei.

Caracteristicile Atitudini la locul de
mediului de lucru munca
Reactii adverse Comportament
determinat de afect
\4
Evenimente Comportament
la locul de munca percepute '\ determinat de judecata
Dispozitii

Fig. 3.1. Teoria evenimentelor afective [157, 158]

Autorii teoriei sustin ca particularitatile mediului organizational favorizeaza aparitia
anumitor evenimente la locul de munca. Aceste evenimente genereaza trairi emotionale specifice
(reactii afective) care, la randul lor, modeleaza atitudinile si comportamentele oamenilor la locul

de munca, precum si favorizeaza starea de bine a angajatilor. Modelul dat acorda importanta egala
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dispozitiilor indivizilor (alaturi de caracteristicile climatului de lucru) Tn detrimentul naturii
reactiilor afective la evenimentele organizationale [157, 158].

Teoria echititii (compararii interpersonale), elaboratd de John S. Adams [apud. 3, 14,
62, 88], porneste de la ipoteza cd oamenii compara efortul pe care 1l depun (educatie, clarificare,
abilitati, experienta, timpul lucrat in organizatie etc.) si compensatia pe care o primesc (salariu,
beneficii, recunoasteri, promovéri). Cand angajatii identifica 0 nedreptate, ei pot alege sa
efectueze: schimbarea efortului propriu, a rezultatelor, perceptie diferita a perceptiei fata de sine,
schimbarea sferei de activitate etc. Teoria echitatii arata ca indivizii sunt preocupati atat de nivelul
recompensei pe care o primesc in schimb la efortul depus, cat si de relatia dintre recompensa pe
care o primesc ei §i cea pe care o primesc ceilalti. Teoria compararii interpersonale reflectd faptul
ca satisfactia/insatisfactia apare in urma comparatiilor pe care angajatii le fac in raport cu altii
privind sentimentele referitoare la satisfactia muncii. O persoana care observa la alti oameni care
lucreaza Tn locuri de munca similare cu a sa, poate deduce gradul de satisfactie ale acestor oameni.
Comparandu-se cu ele, individul poate determina, daca este multumit sau dimpotriva. E. Avram
[3] sustine ca atunci cand oamenii considera ca au fost tratati inechitabil in raport cu colegii lor,
acestia vOr actiona in unul din modalitatile urmatoare:

1. modificarea propriilor intrari Tn procesul de munca pentru ca acestea sa corespunda mai
bine recompenselor pe care le primesc;

2. Tncercarea de a majora recompensa pe care o primesc pentru munca lor, solicitind o marire
de salariu sau actionand pe cale legald pentru a obtine aceasta marire;

3. incercarea modificarii modului Tn care percep inegalitatea, daca incercarile de a elimina
inechitatile se vor dovedi lipsite de succes;

4. incercarea de a evada din aceasta situatie si ne-dorinta modificarii situatiei [3].

Teoria compararii intra-personale presupune ca individul nu se mai compara cu altul, ci
cu sine insusi. Autorii E.J. McCormick si D.R. llgen [apud. 3, 12, 13, 14, 62] afirmau ca gradul sau
nivelul starii afective a unei persoane rezulta din compararea standardelor individului cu
perceptiile individului asupra satisfacerii acestor standarde. Practic, individul compara ceea ce 1si
doreste cu ceea ce primeste — altfel spus, ceea ce ofera si ceea ce obtine in urma efortului depus.
Sentimentul de multumire apare in urma unui proces de comparare ce are loc in interiorul
individului.

Teoria constructiei sociale a realitatii. Aceasta teorie sugereaza ca siguranta psihologica
este creatd prin interactiunile dintre membrii organizatiei, iar perceptia angajatilor cu privire la
siguranta psihologica este influentatda de contextul social in care acestia isi desfasoara activitatea.

Teoria constructiei sociale a realitatii a fost prezentata pentru prima data in cartea ,,The Social
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Construction of Reality: A Treatise in the Sociology of Knowledge” scrisa de Peter L. Berger si
Thomas Luckmann in a. 1966 [apud. 62].

Teoriile cognitive ale satisfactiei profesionale reflecta faptul ca mediul obiectiv al muncii
este doar unul dintre determinantii satisfactiei iIn munca si poate nu cel mai important, iar
interpretarile angajatilor si aspectul emotional sunt determinanti. Din perspectiva teoriilor
cognitive, satisfactia angajatului in activitatea profesionald este definitd ca un construct pur
cognitiv ce nu ia in vedere caracteristicile obiective ale muncii, ci atitudinea fatd de munca a
individului. Atitudinea generald a unui angajat fatd de munca se formeaza prin combinarea
atitudinilor fata de aspecte specifice ale muncii care determina niveluri diferite de satisfactie, cum
ar fi, atitudinea fatd de beneficiarii muncii, fatd de aspecte intrinseci ale muncii, fatd de colegi,
sefl, salariul, recunoasterea sociala etc. Atitudinea generald fatd de munca reiese din combinarea
atitudinilor fata de diferite aspecte particulare, alese in functie de importanta lor pentru angajat si
valoarea pe care le-o acorda. Din perspectiva acestor teorii cognitive, satisfactia poate fi abordata
ca: dispozitie, rezultat al procesarii informatiilor sociale, rezultat al prelucrarii informatiilor [1, 3,
12, 13, 162].

Modelul interactional al stresului. Conform autorilor acestei teorii, Perlman si Hartman
[apud. 10, 164], epuizarea este rezultatul unei tranzactii complexe intre nevoile individuale, resurse
personale si solicitdrile mediului. Modelul are un caracter cognitiv-perceptiv si contine patru
etape: 1) aparitia stresului, care depinde de capacitatea individului de a face fatd factorilor
stresogeni; 2) perceptia stresului care este in concordantd cu nevoile si valorile persoanei; 3)
raspunsul la factorul stresogen, care poate fi fiziologic, afectiv/cognitiv si comportamental; 4)
sechelele/consecintele stresului — experienta de stres cronic (burnout).

In conceptualizarea programului am pornit si de la abordarea burnoutului de catre
Organizatia Mondiala a Sanatatii, conform céreia fenomenul dat este plasat mai mult in zona
organizationald s$i nU neaparat in alte zone ale vietii personale, ceea ce aduce mai multa
responsabilizare institutiilor in protejarea angajatilor si in crearea unor politici de ,,reducere a
epuizdrii profesionale” pentru angajati.

Din punct de vedere metodologic, in elaborarea programului pentru profesori, am pornit
de la modelele conceptuale care sunt utilizate frecvent in interventiile practice de catre psihologi:

a) Modelul dezvoltarii personale pentru functionarea optima, care 1i permite individului
functionarea eficienta Tn diverse contexte ce ii delimiteaza existenta.
b)Modelul schimbarii constructive a comportamentului pedagogului in urma constientizarii

necesitatii de a produce schimbatri la nivelul propriilor structuri motivationale, cognitive, afective,

109



elaborat de T. Mitina [167]. Este necesar identificarea pattern-urilor comportamentali proprii si
reflectii asupra necesitatii schimbarii acestora in realizarea activitatii pedagogice.

¢) Principiile de invatare pentru adulti: Invitarea este auto-directionati si permite cursantilor si
invete in ritmul lor. Indeplineste o necesitate imediata si este foarte participativ. Invitarea se face
din experiente, adica participantii la curs (dar si formatorul/moderatorul) invata unii de la ceilalti.
Se acordd timp pentru reflectie si feedback corectiv. Adultii pot avea nevoie de timp ca sa
abandoneze ideile vechi si sa-si reanalizeze convingerile prezente. Moderatorul poate si trebuie sa
foloseasca experientele anterioare ale adultilor si sd-si ilustreze ideile cu exemple oferite de
acestia. Se creeazd un mediu de respect reciproc intre formator/moderator si participanti. Se
asigura un mediu confortabil de activitate. De evitat cursurile de generalitati; Se cere concentrarea
asupra unor probleme si aspecte specifice.

d) Modelul invatarii sociale si emotionale (SEL) care are la baza ideea formarii competentilor de
gestionare a propriilor emotii intr-un mod constructiv, de a le utiliza in mod creativ in depasirea
diverselor dificultati inerente vietii cotidiene si a interactiona intr-un mod optimal cu ceilalti [62,
89].

e) Principiile de organizare ale trainingurilor psihologice: principiul evenimential care presupune
activitatea de interventie ca un proces dinamic de succesiune a unui sir de evenimente interconexe;
principiul metaforizarii care se referd la implicarea emotionald a moderatorului simultan cu
dezvoltarea  personald a  participantilor si  dezvoltarea  grupului;  principiul
transpectivei/transcendentei care prevede luarea in considerare a trairilor emotionale din cele trei
segmente de timp: trecut—prezent—viitor cu scopul de a schimba perceptia trecutului si a
perspectivei de viitor [81, 123].

f) Axiomele trainerului: Axioma E (managementul eului), controlul vocii interioare, pentru a
auzi, a vedea ceea ce, intr-adevar, este, si nu ceea ce Vreau eu, ca trainer, de fapt vocea mea
interioard. Axioma q (managementul perceptiilor), intelegerii de catre participantii la training a
sarcinilor pe care le transmit, in functie de gradul de ambiguitate pe care doresc sd il induc in
mesajul meu, pentru a testa acuitatea perceptiilor acestora. Axioma T (managementul
tranzactiilor). Conform autorului R. Vaughn [81], crearea, in momentele necesare, a celor mai
adecvate tranzactii, de tip: parinte — copil PC (la prezentarea agendei trainingului, ori la
introducerea unui concept nou), adult-adult, AA (specific solicitarii, acordarii de feedback) etc.
Axioma P (managementul polaritatilor): Polaritatea cursant dificil — restul grupei; Polaritatea
ambiguitate — claritatea Th mesajele transmise; Polaritate tranzactii PC — tranzactii AA generate in

timpul trainingului [81].
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g) Regulile clasice de organizare a activitatilor de grup: valorificarea personalitatii fiecarui
participant; respectarea similitudinilor si diferentelor dintre membrii grupului; cresterea
modalitatilor eficiente de focusare pe aspectele pozitive din activitatea comuna.

h)Principii de gestionare a creativitatii la locul de munca. Pentru a incuraja si gestiona
creativitatea, e necesar de inteles procesele creative, de pus in valoare oamenii cu abilitati creative,
de stimulat comportamentul creativ si de creat un climat organizational pentru cultivarea
creativitatii [99].

Programul de interventie psihologicd elaborat in cadrul acestui studiu face parte din
categoria interventiilor orientate spre angajat, care presupune invatarea de catre angajati a unor
tehnici cu ajutorul cérora poate face fatd in mod mai eficient agentilor stresori, precum si a unor
tehnici — in primul rand cognitive — ce modifica perceptia si evaluarea situatiei stresante, precum
si formeaza 0 atitudine sanogena fata de resursele postului, prin potentarea resurselor personale.

Scopul programului de interventie psihologicd implementat a constat in antrenarea
cadrelor didactice, astfel incat acestia sd-si identifice, sa-si activeze si sd-si dezvolte resursele
personale de care au nevoie pentru a-si imbunatati starea de bine si a-si creste gradul de adaptare
la contextele stresante ale muncii didactice. Prin programul dat au fost create conditii/circumstante
pentru descoperirea de cétre participanti a potentialului psihoemotional si identificarea cailor de
solutionare a problemelor psihologice cu care se confrunta la locul de munca.

Obiectivele generale ale programului de interventie:

» Sa inteleaga parcursul aparitiei epuizarii profesionale.

» Sa identifice semnele tipice ale epuizdrii profesionale la nivel individual, interpersonal si
organizational.

» Sa analizeze resursele si limitele echipei, a institutiei Tn care activeaza si a muncii didactice,
in general, identificand beneficiile pe care i le ofera activitatea profesionala.

> S realizeze schimbul de experienta Tn ceea ce priveste evitarea stresului la locul de munca.

» Sa isi dezvolte o gandire pozitiva fata de viata profesionala si personala, determinand rolul
resurselor personale si ale resurselor profesiei in depasirea epuizarii profesionale.

» Sa dezvolte abilitatile de utilizare judicioasa a propriilor resurse psihoemotionale in
activitatea pedagogica.

» Sa diminueze gradul de epuizare profesionala pe dimensiunile reducerea realizarilor

personale, depersonalizarea, extenuarea emotionala.

STRUCTURA PROGRAMULUI DE INTERVENTIE PSIHOLOGICA
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Durata unei sedinte: 120 minute, cu 20 minute pauza intre ore.

Spatiu: sala de sedinte a unitatii scolare.
Tabelul 3.2. Repartizarea temelor in cadrul programului de interventie
NR. TEMA SCOPUL SI OBIECTIVELE FINALITAII
SEDINTEI

1 | Cedintdintroductivi— | Prezentarea scopului programului de | Competente de
prezentarea echipei, | interventie; asigurarea coeziunii grupului | relationare prin
intercunoagterea si | si 3 motivatiei de a rimane in programul | formarea
prezentarea scopului | de interventie, cunoasterea regulilor de | deprinderilor de
si a obiectivelor activitate in grup. Crearea atmosferei de | comunicare
programului de 1 . hing e . . 13
interventie ucru 1n echipa, a securitatu eAmoponale mFerpersona a, care
06.10.2021 necesare pentru conlucrare in cadrul | asigura respectarea

programului de interventie. reciproca a
trebuintelor de
autonomie si afiliere
n grup.

Sentimentul de
comuniune si
sustinere reciproca.

2 | Analiza fenomenului | Informarea participantilor despre | Competenta de a
de epuizare fenomenul epuizirii profesionale si a | recunoaste si  a
profesionald efectelor nocive atit pentru individ, cét si | analiza propriile
13.10.2021 pentru institutie. Constientizarea de cdtre | trairi emotionale,

participanti @& necesitatii  formarii | reactii, atitudini si

mecanismelor de preventie a epuizarii | comportamente  in
profesionale; a formelor de manifestare a | cadrul activitatii de
fenomenului burnout, a factorii cauzali / | munca.

factori de risc care pot provoca aparitia | Competenta de a

acestui  fenomen, considerat drept | analiza propriul
patologie  organizationala. ~ Analiza | traseu care a dus la
propriei stari de epuizare profesionala, | epuizare

stabilind care din dimensiunile burnout | profesionala.

este simtitd mai intens; identificarea

cauzelor care au provocat aparitia situatiei

date la propria persoana.

3 | Dimensiunile Cunoasterea formelor de manifestare a | Competenta de a
epuizarii profesionale | dimensiunilor  burnoutului:  epuizare | stabili stirile
20.10.2021 emotionala, depersonalizare, reducerea | emotionale care

realizarilor ~ personale.  Identificarea | predomina in

mecanismului de instalare a burnoutului | activitatea

in cazul angajatilor din domeniul | profesionala si pot

educational. Analiza si determinarea | duce spre epuizare

conotatiei evenimentelor ce provoacd
epuizarea  profesionala la  cadrele
didactice. Stabilirea relatiei dintre felul
cum se manifesta epuizarea profesionald
si stilul de actiune al profesorului in
diferite situatii de munca.

profesionala.
Invatarea metodelor

de modificare a
starilor  emotionale
negative n

activitatea didactica.
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Evolutia sindromului
epuizdrii profesionale
27.10.2021

Analiza etapelor de instalare a
fenomenului  epuizarii  profesionale.
Identificarea modalitatilor de depasire a
acestui fenomen in functie de stadiul de
instalare.  Constientizarea  riscurilor
fenomenului dat la fiecare etapa.

Competenta de a
depune efort cognitiv
si comportamental de
a reduce, de a
controla sau tolera
solicitarile  interne
sau externe care
depasesc resursele
personale.

Perceptia potrivirii
persoand—vocatie si
rolul acesteia in

Prezentarea impactului pe care il poate
produce perceptia potrivirii persoana—
vocatie pentru depasirea si/sau prevenirea

Competenta de a
analiza gradul de
potrivire a propriei

depasirea situatiilor epuizarii profesionale. personalitati cu

de strevs la locul de Cunoasterea felului in care se manifesta | profesia aleasa si

6"3’.'11162021 perceptia .potrivirii persoan.é—voca.‘gie .gi identifigarea ,,ariilor
care este importanta acesteia in diferite | de incongruenta”
etape ale activitatii profesionale: perioada | care duc spre stres si
de adaptare profesionala; perioada de | epuizare.
depasire situatiilor tensionate, perioada de | Formarea unor
crestere profesionala etc. strategii de depasire a
Identificarea si analiza valorilor personale | tensiunii
si a cele ale institutiei in care activeaza, | psihonervoase prin
apoi determinarea valorilor comune. | consolidarea
Cunoasterea si altor constructe legate de | convingerii de
potrivirea persoana—vocatie, cum ar fi potrivire persoand—
persoana—mediu, persoand—organizatie. | vocatie.

Rolul perceptiei Determinarea  importantei  perceptiei | Gestionarea

persoand—vocatie in
dezvoltarea atitudinii
porzitive fatid de munca

persoana—vocatie in dezvoltarea atitudinii
pozitive fatd de munca. Prezentarea

gandurilor negative
fata de munca si

atitudinii  fata de munca Tn mediul | dezvoltarea unei
10.11.2021 organizational ca valenta pentru angajat si | atitudini
a impactului pe care 1l poate avea aceasta | functionale/sanogene
in procesul de depasire a stresorilor, | fatd de activitatea
solicitarilor multiple la locul de munca. | profesionala.
Cunoasterea a cea ce este atitudinea fata
de munca, care sunt componentele
acesteia si care este importanta acesteia in
perioada de adaptare profesionala.
Autoevaluarea propriei atitudine fatd de
munca.
Implicarea suportiva | Formarea responsabilitatii sociale Tn | Constientizarea
in cadrul instituiei cadrul relatiilor interpersonale Tntre | necesitatii raportarii

educationale
17.11.2021

colegi; adaptarea si acceptarea normelor
morale si sociale si cadrul institutiei.
Analiza propriilor comportamente privind

relatiile  interpersonale cu  colegii;
determinarea discrepantei dintre
asteptarile ~ proprii  privind relatiile

interpersonale si realitatea din cadrul
institutiei.

la nevoile colegilor si
importanta adoptarii
unor conduite
suportive si
responsabile fata de
acestia.
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Importanta suportului
social al colegilor
pentru depdsirea
epuizarii profesionale
24.11.2021

Constientizarea impactului sprijinului
social din partea colegilor pentru starea
de bine la locul de munca si a importantei
socializarii  organizationale  pentru
fiecare angajat Tn parte. Analiza
situatiilor cand a fost oferit/primit suport
emotional si social din partea colegilor.
Determinarea mecanismelor de a putea
oferi suport colegilor de munca si de a
putea solicita sprijin social atunci cand
este nevoie.

Competenta de
comunicare
suportiva cu colegii
si beneficiarii
muncii.
Competenta de a
oferi si a solicita
suport social din

partea colegilor.

9 | Valente ale atitudinii | Constientizarea importantei atitudinii fata | Competenta de a
sanogene fatd de de munca in mediul organizational si a | determina influenta
activitatea impactului pe care 7l poate avea aceasta in | gandurilor
profesional depasirea epuizarii profesionale. automate/irationale
Uaz2021 Autoevaluarea propriei atitudini fatd de | asupra starilor

munca si gestionarea gandurilor negative | emotionale legate de
fata de munca, prin a depasi reducerea | activitatea
realizarilor personale ca si componenta a | profesionala.
epuizarii profesionale Restructurarea
gandurilor irationale
prin  restructurarea
limbajului utilizat.

10 | Dezvoltarea Constientizarea necesitatii  dezvoltarii | Competenta de a
autoeficacitatii ca propriului  nivel de autoeficacitate, | trasa obiectivele pe
mijloc de depasirea | determinarea valentilor autoeficacitatii | termen  lung/scurt
epuizarii profesionale | hentry depagirea dimensiunilor epuizarii | privind activitatea de
09.12.2021 profesionale. munca si

Stabilirea obiectivelor proprii clare si | identificarea
realizabile. resurselor  necesare
Constientizarea felului in care nivelul sau | privind atingerea
de autoeficacitate poate preveni aparitia | acestora.
burnoutului. Competenta de a
Analiza factorilor care pot duce la un | avea Tincredere 1in
nivel jos de autoeficacitate si respectiv la | resursele personale in
un nivel Tnalt de epuizare profesionala. baza unor lucruri
Depasirea blocajelor si a fricilor care | care exista la propriu
impiedica dezvoltarea autoeficacitatii. | Tn viata ta.
Dezvoltarea capacitatii de a gasi

echilibrul in toate aspectele vietii.

11 | Cresterea sigurantei | Constientizarea conceptului de sigurantd | Promovarea
psihologice pentrua | psihologica. Imbunititirea relatiilor si a | sigurantei
putea depdsi colaboririi in echipi, cresterea nivelului | psihologice in cadrul
eputzarea de angajament si contributie a angajatilor, | grupului i a
Il’g"{;s’z%';‘ila stimularea creativititii si inovatiei n | institutiei, in vederea

procesele de lucru, precum si optimizarea
performantei organizationale.

.....

si poata exprima opiniile in fata cuiva —

formarii un mediu de
lucru in care angajatii
se simt n siguranta,
implicati s
valorizati.
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sefi, colegi, psihologi. Consolidarea
relatiilor si a colaborarii in echipa

12 | Rolul feedbackului Incurajarea si invitarea participantilor si | Competente de a
constructiv in ofere si s primeascd feedback intr-un | oferi raspunsuri
prevenireasi mod deschis si receptiv, avand un impact | verbale, emotionale
depasirea epuizdrii pozitiv asupra culturii organizationale din | si comportamentale
g;o{;snz%galle institutia Th care activeaza si, implicit, | adecvate scopurilor

T asupra cantitatii si calitatii feedbackului | personale si
primit in viitor. profesionale urmarite
Promovarea importantei feedbackului | Tn activitatile
constructiv, intrucat acesta reprezinta un | cotidiene.
factor-cheie in dezvoltarea individuala si
in consolidarea relatiilor de lucru.
Aprecierea importantei feedbackului
constructiv. Tn  prevenirea epuizarii
profesionale.

13 | Perfectionismul Dezvoltarea tendintei spre un | Competenta de a
functional / ,tendinta | perfectionism functional care sd ajute | recunoaste
catre excelentd” — participantii  in  depdsirea  epuizdrii | caracteristicile
condifie necesard profesionale si a mentinerii starii de bine. | cognitive, afective si
pentru ‘?.epa’s;’ef’ o | Determinarea factorilor care pot duce | comportamentale ale
g’é"éiazrgzgm €SINA€ | direct spre perfectionismul patologic | unei  persoane  cu

o (nevrotic) si indirect spre burnout. | perfectionalism

Exersarea abilitatilor de a se angaja in | functional

sarcini de grup, manifestand | (constructiv/

perfectionalism functional. sanogen).
Dezvoltarea
abilitatilor de
manifestare a
perfectionalismului
functional.

14 | Schimba perspectiva | Optimizarea competentelor de | Competente de
asupra stresului. management al stresului in situatii critice | management al

Traieste starea de
bine la locul de
munca!
12.01.2022

la locul de munca.

Consolidarea competentelor obtinute n
cadrul programului de interventie.
Autoevaluarea efectelor individuale si de

grup.

stresului, in general,
si al stresului
profesional, n
special.

Sedintele din cadrul programului au creat oportunitati de intrebari si discutii Tn grup pentru

a aborda anumite subiecte sensibile ale cadrelor didactice, anumite ingrijorari, intrebari si

experiente personale legate de munca, relatia cu elevii, relatia cu parintii elevilor, cu colegii, cu

administratia institutiei. In cadrul programului s-a creat un mediu de lucru bazat pe siguranta

psihologicd, in care angajatii s-au simtit valorizati, implicati, cu increderea ca vor putea contribui

la succesul organizational intr-un mod eficient si creativ. La inceput participantii pareau strdini

unii fata de altii, dar Tn timp, pe masura ce au impartasit experiente personale, lucrand impreuna

115




in exercitii si activitati, s-au creat legaturi mai stranse, bazate pe Incredere si respect reciproc. S-a
creat un mediu in care participantii Se simteau incurajati sa exploreze aspecte profunde ale sinelui
lor si sa-si dezvolte abilitdti de auto-cunoastere si relationare. Au fost situatii in care participantii
se simseau vulnerabili atunci cand trebuiau sa Tmpartase unele probleme/ aspecte personale din
viata lor, traind 0 gama larga de emotii, inclusiv bucurie, tristete, furie sau frustrare. A fost necesar
de a ajuta la gestionarea acestor emotii si la crearea unui mediu sigur in care participantii sa le
exploreze intr-un mod sanatos. Era necsar de atras atentie la nevoile si emotiile participantilor,
pentru a crea un mediu propice pentru dezvoltarea personala si invatare.

Spre finalul fiecérei sedinte, moderatorul facea un sumar al etapelor parcurse in cadrul
sedintei, punctdnd momentele de importanta majora pentru profesori si pentru institutie.

Tn urma implicarii in programul de interventie profesorii au constientizat ci munca
didactica nu este doar munca emotionala, Ci si munca activa deoarece un nivel ridicat al cerintelor
muncii se asociaza cu un nivel ridicat al controlului pe care profesorul il poate exercita. Este
situatia care permite cresterea, participarea, activitatea motivatiei de a invéta, a autorealizarii —
toate acestea fiind resurse pe care le putem folosi in situatiile tensionate. Astfel, beneficiarii
programului au inceput sa se focuseze mai mult pe recompensele obtinute in profesie: apreciere
promovare, posibilitatea de a evita schimbarile nedorite, securitatea locului de munca,
permanentizarea statutului).

Au fost puse n discutie mai multe studii de caz. Angajatii trebuie sa analizeze cazurile si
sa discute despre cum ar putea fi gestionate mai eficient, ce ar trebui facut pentru a preveni astfel
de situatii. Aceste exercitii de grup permit participantilor sa reflecteze asupra propriilor experiente
si sa genereze idei pentru imbunatatirea sigurantei psihologice in cadrul echipei. Ele faciliteaza
comunicarea, implicarea si colaborarea in vederea crearii unui mediu de lucru mai sigur si deschis.

La prima sedinta introductiva — prezentarea echipei, intercunoasterea si prezentarea scopului
si a obiectivelor programului de interventie mentorul povesteste despre rolul programului de
interventie pentru participanti si pentru institutiile din care provin in general. Ulterior, fiecare
membru al grupului se va prezenta, va face o succintd descriere despre rolul sdu si experienta sa
din cadrul institutiei, inclusiv va povesti despre experienta sa de adaptare/conlucrare in mediul
organizational curent, evidentiind dificultatile intdmpinate si modul in care au fost depdsite. De
asemenea, se colecteaza asteptarile participantilor de la programul de interventie. Se pun intrebari
pentru discutii, apoi Se prezinta un exercitiu de intercunoastere n care fiecare membru din echipele
formate trebuie sd prezinte asteptarile colegului sdu privind activitatea in cadrul programului,

pentru formarea securitatii emotionale si sociale intre membrii grupului. Apoi se trece la jocul de
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rol Calatoria intrebarilor 8], pentru a permite intercunoasterea membrilor grupului si faciliteaza
consolidarea relatiilor in grupul de lucru. Se pun intrebari pentru discutii si se dd tema pentru
sedinta urmatoare.

In cea de a doua sedintd, Analiza fenomenului de epuizare profesionald, mentorul prezinta
subiectul, scopul sedintei respectiv informarea participantilor despre fenomenul epuizarii
profesionale si constientizarea efectelor nocive atat pentru individ, cat si pentru institutie [47, 166].
Se trece la exercitii si activitdti practice privind reflectarea asupra propriei experiente legate de
trairea sindromului epuizdrii profesionale. Participantii sunt chemati sd se impartdseasca cu
experienta proprie in ceea ce priveste felul in care s-au instalat dimensiunile burnoutului, cand au
simtit primele semene ale epuizdrii, cum se manifestd burnoutul la momentul dat, etc. Se face
analiza studiilor de caz prin prezentarea a catorva cazuri sau scenarii ipotetice care implica situatii
in care persoanele trdiesc fenomenul burnout la locul de lucru. Sarcina cursantilor este de a
determina factorii care pot duce la aparitia sindromului burnout. Se pun intrebari pentru discutii
apoi se face activitatea Retrospectiva saptamanii prin a se propune membrilor grupului sa realizeze
o descriere scurta pentru o zi din saptdmana care a trecut, apoi sa noteze evenimentele din ziua
respectivd, emotiile din acele momente, identificind dacd acele situatii au vreo legdturd cu
fenomenul epuizdrii profesionale. A urmat consolidarea, la carea membrii grupului sunt rugati sa
formuleze o definitie de lucru a fenomenului epuizarii profesionale / a sindromului burnout,
cotinudnd cu tema pentru sedinta urmatoare.

In cadrul sedintei Dimensiunile epuizdrii profesionale, scopul este cunoasterea formelor de
manifestare a dimensiunilor burnoutului: epuizare emotionald, depersonalizare, reducerea
realizarilor personale; identificarea mecanismului de instalare a burnoutului in cazul angajatilor
din domeniul educational. Mentorul prezintd materialul teoretic privind dimensiunile epuizarii
profesionale, dupa care in cadrul activitatii de reflectie le cere participantilor sa realizeze variante
de consecutivitate a manifestarii acestor trei dimensiuni. Dupa intrebarile pentru discutii, mentorul
consolideaza activitatea prin prezentarea principalelor categorii de simptome ale burnoutului. Au
fost din nou discutii, Se pun intrebari, Se raspunde, apoi se da tema pentru sedinta urmatoare.

La sedinta Evolutia sindromului epuizarii profesionale activitatea are drept scop
familiarizarea participantilor cu etapele instalarii burnoutului la angajati, formele de manifestare
la fiecare etapa si modalitatile de depasire. Se prezinta secvente teoretice privind evolutia
sindromului [37]. Apoi se adreseaza intrebarile corespunzitoare temei si se trece la activitatea
practica Reevalueaza-ti prioritdtile si obiectivele [169, 170], ce permite initierea unor discutii de
tip problematizare pe tema a ceea ce este prioritar in viatd. Moderatorul enunta sarcina si apoi pune

intrebarile, dupa care mai propune o activitate practica Implica-te in activitati creative [169], apoi
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organizeaza grupul pentru finalizarea solicitarilor. Pentru constientizarea necesitatii Stabilirii
echilibrului dintre rolurile sociale pe care le avem, mentorul propune activitatea practica Echilibrul
dintre roluri; echilibrul viata personala — viata profesionala, activitate in care are loc procesul de
autocunoastere si intercunoastere in care se poate identifica importanta rolurilor sociale in viata
privata si cea profesionald; constientizarea faptului ca dezechilibrul dintre rolurile sociale tot pot
duce spre epuizare profesionald. Mentorul enunta sarcina, participantii aplica, se pun intrebari, se
raspunde apoi se da tema pentru urmatoarea sedinta.

Sedinta urmatoare are tema: Perceptia potrivirii persoand—vocatie si rolul acesteia in
depasirea situatiilor de stres la locul de munca, cu scopul prezentarii impactului pe care il poate
produce perceptia potrivirii persoana—vocatie pentru depasirea si/sau prevenirea epuizarii
profesionale. Au fost prezentate obiectivele, resursele material folosite: proiector, laptop, ecran,
flipchart. Activitatea are drept scop inducerea participantilor in subiectul perceptiei potrivirii
persoand—vocatie si a importantei acesteia in perioada de depdasire a epuizarii profesionale si
consolideaza convingerea despre potrivirea persoana—vocatie, se inducere Tn aspectele teoretice ce
tin de perceptia potrivirii persoand—vocatie, persoand—mediu, persoana—organizatie; se determind
rolul acestor constructe psihologice in procesul de depasire a epuizarii profesionale. Mentorul va
deschide sedinta prin cadrul unei prezentari teoretice despre conceptul perceptiei potrivirii
persoana—vocatie si importanta acesteia in procesul de adaptare si integrare a angajatilor.
Prezentarea va include aspecte teoretice si studii de caz relevante pentru a ilustra impactul
perceptiei potrivirii persoand—vocatie asupra depasirii epuizarii profesionale. Urmeaza Intrebarile
pentru discutii, activitatea de autoevaluare si identificare a valorilor personale. Participantii trebuie
sa cunoascd care sunt valorile personale si cele ale institutiei scolare in care activeaza si sa
identifice care sunt valorile comune; sa se constientizeze gradul de realizare a nevoii de
apartenentd la institutia in care activeaza pentru a permite o mai buna intelegere a faptului ca
constientizarea valorilor personale poate ajuta la alinierea cu valorile organizationale si respectiv
crearea unei potriviri mai bune. La inceput de sedinta va fi furnizatd o scurta prezentare despre
conceptual de valori si rolul acestora in orientarea comportamentului la locul de munca si deciziilor
individuale privind activitatea profesionala. Ulterior participantilor le va fi oferitd o fisa de
evaluare a valorilor personale. Respectiv, participantii vor fi rugati sa identifice fiecare n parte
care sunt valorile proprii si sa le clasifice in functie de importanta lor si sa reflecteze asupra
valorilor identificate si sa gandeasca exemple concrete in care acestea au ghidat comportamentele
si deciziile lor. Dupa aceasta, participantii vor primi incad o fisd cu listarea valorilor institutiei,
respectiv participantii vor fi indemnati sa compare valorile personale cu cele ale organizatiei si sa

reflecteze asupra potrivirilor si incongruentelor posibile. Tn final participantii vor identifica care
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valori personale corespund cu cele organizationale si cate sunt in total la numar, de asemenea cate
incongruente au depistat intre valorile personale cu cele ale organizatiei. Dupa intrebarile puse are
loc activitatea practica in grup ldentificarea factorilor de potrivire persoand - vocatie si
dezvoltarea strategiilor de adaptare la situatiile tensionate pentru intelegerea factorilor-cheie care
influenteaza perceptia potrivirii persoand—vocatie si identificarea modalitdtilor de adaptare la
contextual organizational. Participantii vor fi Incurajati sa ofere feedback si sd intervind cu idei
suplimentare pentru imbunatatirea strategiilor. Au loc Intrebarile si discutiile aferente apoi se
prezintd tema pentru sedinta urmatoare.

Tema sedintei urmatoare este Rolul perceptiei persoand—vocatie in dezvoltarea atitudinii
pozitive fata de munca, avand drept scop determinarea importantei perceptiei persoana—vocatie n
dezvoltarea atitudinii pozitive fatd de munca. Se va realiza prezentarea atitudinii fatd de munca in
mediul organizational ca valentd pentru angajat si a impactului pe care il poate avea aceasta in
procesul de depasire a stesorilor, solicitarilor multiple la locul de munca. Mentorul va veni cu
explicatii teoretice despre conceptul atitudinii fatd de munca si importanta acesteia in procesul de
adaptare si integrare a angajatilor, de depasire a epuizarii si a factorilor stresori [115, 124, 137].
Prezentarea va include exemple relevante pentru a ilustra impactul atitudinii constructive fata de
munca asupra mentinerii starii de bine si prevenirii epuizarii profesionale. Participantii vor fi
incurajati sd impdartaseasca perceptiile si experientele proprii privind atitudinea fata de diferite
elemente ale muncii didactice. Apoi participantii vor fi indemnati sa isi identifice propriile ganduri
negative legate de munca si sa Incerce sa gaseasca alternative si afirmatii pozitive pentru fiecare
dintre ele, astfel incat sa poata dezvolta abilitatea de gestionare a gandurilor negative si a
transformarii acestora in idei pozitive. Scopul sarcinilor din aceastd sedintd este ca membrii
grupului sd constientizeze faptul ca echipele de lucru / colegii / activitatea didactica, in sine,
reprezinta un mediu excelent de invatare, deoarece se valorifica resursele fiecarui membru..

Urmaétoarea sedinta, cu tema Implicarea suportiva in cadrul institutiei educationale, are ca
scop formarea responsabilitatii sociale in cadrul relatiilor interpersonale intre colegi; adaptarea si
acceptarea normelor morale si sociale si cadrul institutiei. Subiectul activitatii teoretice este Ce
inseamnd comunicarea suportiva?. Mentorul prezinta conceptul de comunicare suportiva,
caracteristicile si principiile pe care se bazeaza [9, 24, 52, 71]. Se analizeaza si conceptul de
atitudine functionald fatd de comunicarea suportiva, explicand in detaliu componenta cognitiva;
componenta emotionald; componenta comportamentala. Mentorul propune participantilor sa scrie
cateva situatii cand nu au manifestat comunicare suportiva in raport cu colegii sdi. Dupa ce au
scris, vor mototoli foaia sub forma unui bulgare si vor initia 0 ,,bataie” cu bulgari din hartie. Dupa

aceasta distractie, fiecare cadru didactic va lua in mana ,,bulgarele” cel mai apropiat de el si i/ va
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citi. Se pun intrebarile pentru discutii, apoi se realizeaza exercitiul practic Demonstreaza
implicare. Mentorul propune participantilor mai multe modele de comportament care presupun
implicare suportivd. Sarcina participantilor este de a identifica care sunt valentele/avantajele
cognitive, emotionale si relationale ale acestor comportament pentru a oferi posibilitatea
constientizarii necesitatii de a utiliza comportamente ce prezintd implicare suportiva cu colegii si
beneficiarii muncii. In activitatea de reflectie Nevoile psihologice Th mediul interpersonal mentorul
prezinta participantilor setul de nevoi psihologice care pot fi realizate in cadrul activitatii
profesionale, prin stabilirea relatiilor interpersonale favorabile. Dupd ce sunt explicate detaliat
aceste nevoi/trebuinte, se prezinta participantilor o fisa cu mai multe comportamente ce presupun
implicarea suportiva. Sarcina participantilor este sa reflecteze asupra acestor situatii, apoi sa se
determine care sunt nevoile psihologice satisfacute Th aceste situatii, pentru ambii actori implicati.
Prin aceasta participantii 1si analizeaza propriile nevoi psihologice, identificind posibilele cauze
ale nerealizarii lor, si respectiv posibile cauze ale aparitiei epuizarii profesionale. La final au loc
intrebarile pentru discutii si se prezinta tema pentru sedinta urmatoare.

Tn cadrul temei Importanta suportului social al colegilor pentru depdsirea epuizdrii
profesionale, scopul a fost constientizarea impactului sprijinului social din partea colegilor pentru
starea de bine la locul de munca si a importantei socializarii organizationale pentru fiecare angajat
in parte. Se va deschide sedinta cu unele prezentari teoretice despre conceptul de socializare
organizationald, importanta si beneficiile acestuia in procesul de adaptare la situatiile tensionate
din cadrul activitatii profesionale [18, 143, 165]. Se pun intrebari pentru discutii si se trece la
activitatea de grup Explorarea hartii institutiei de invatamdnt in care activez care activez, in care
participantii trebuie sd cunoasca care sunt principalele bariere in procesul de socializare / de
comunicare / de interrelationare si cum pot fi depasite acestea tocmai pentru a permite o0 mai buna
intelegere a structurii organizationale, a importantei si rolului fiecarei structuri si a interconexiunii
dintre acestea [168]. Se vor imparti participantii Th grupuri mici a cate 3-4 persoane si vor fi oferite
fiecarui grup cate o coala mare de hartie si carioci colorate. Fiecare grup va fi invitat s deseneze
o hartd proprie a unitatii scolare, incluzand catedrele, echipele, interconexiunile si persoanele-
cheie cu care interactioneaza in cadrul muncii lor. Grupurile vor fi incurajate sa discute despre
modul Tn care aceste conexiuni ar putea influenta procesul de socializare si depasirea problemelor
in situatiile tensionate. Dupa intrebarile si raspunsurile prezentate are loc activitatea practicd in
perechi Plan de actiune pentru dezvoltarea aptitudinilor de comunicare suportiva din care
participantii trebuie sa cunoasca care sunt principalele bariere in procesul de comunicare colegiala
si cum pot fi depasite acestea. Aceasta activitate va permite diagnosticarea barierelor si

dificultatilor care intervin in procesul de socializare in cadrul institutiei si de identificare a
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metodelor de a le depasi si de a-si dezvolta abilitatile de comunicare si de relationare; permite
invatarea 1n echipd, comunicarea prin dialog si angajarea Intr-un proces veritabil de ,,rationament
colectiv”, in cautarea solutiilor la problemele profesionale.

In exercitiul de grup: Petrecerea se va incerca mentinerea unui tonus pozitiv in cadrul

grupului; evidentierea calitatilor si aptitudinilor fiecarui participant, iar importanta pentru aceasta
activitate constd in identificarea resurselor individuale puse la dispozitia grupului, in vederea
finalizarii unor sarcini comune; determinarea resurselor personale ca element forte pentru intreg
grupul.
Sedinta urmatoare cu tema Valente ale atitudinii sanogene fata de activitatea profesionala are
drept scop prezentarea importantei atitudinii fata de munca in mediul organizational si a impactului
pe care il poate avea aceasta In depasirea epuizarii profesionale. Mentorul deschide sedinta prin
cadrul unei prezentari teoretice relevante pentru a ilustra impactul atitudinii fatd de munca asupra
adaptarii cadrului didactic la situatiile stresante prin utilizarea resurselor postului [20 ]. Se propune
activitatea practica in grup Exercitiul recunostintei pentru stimularea dezvoltarii unei atitudini
pozitive fata de munca.

Dezvoltarea autoeficacitatii ca mijloc de depasire a epuizarii profesionale este tema
sedintei care are ca scop constientizarea necesitatii dezvoltarii propriului nivel de autoeficacitate,
determinarea valentilor autoeficacitatii pentru depasirea dimensiunilor epuizarii profesionale.
Prezentarea teoretica a conceptului de autoeficacitate duce catre clarificarea rolului acesteia in
fortificarea capacitatii de a face fata stresului la locul de munca [97, 104]. Exercitiile de reflectie
Cum explic aceste reguli? prezinta intelegerea obstacolelor in dezvoltarea autoeicacitatii;
experimentarea procesului de formare a unui nivel sanogen de autoeficacitate si permite analiza si
acceptarea regulilor de fortificare a autoeficacitatii. Se imparte grupul in echipe mai mici si li se
dau cate o fisa pe care sunt stipulate mai multe reguli/recomandari/pasi pentru a atinge un nivel
mai nalt de autoeficacitate si de incredere in fortele proprii. Se alege cate o persoana din fiecare
echipa, care va coordona discutiile Th subgrupuri privind modul de realizare a acestor recomandari,
gradul de acceptare a lor si obstacolele care apar in realizarea acestor invataminte. Apoi se va face
un plan de actiuni concrete pentru fortificarea autoeficacitatii, care va fi expus intreg grupului. Se
pun intrebarile pentru a discuta apoi se prezinta activitatea Dialoguri interne si comportamente
optimiste pentru dezvoltarea increderii Tn propria capacitate de a genera acele tipuri de energie de
care ai nevoie pe tot parcursul zilei si pentru punerea in practicd a abilitatilor emotionale si
capacitatii de a genera astfel de emotii, cum ar fi increderea, relaxarea, inventivitatea, starea de
bine etc. Se cere fiecarui cadru didactic sa-si aleaga doua stari emotionale pozitive, functionale pe

care ar dori sa le traiasca mai des, de exemplu angajamentul, satisfactia, voiosia, recunostinta,
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armonie dintre ce simt, cum gandesc si cum actionez, increderea, optimismul etc. Apoi se propune
sa se noteze pe hartie, cu precizie, situatii concrete din viata in care au trait destul de intens emotia
datd. Dupa ce participantii au notat si au reflectat asupra situatiilor date mentorul spune: asculta
sunetul propriei voci in interiorul tau, iar apoi verbalizeaza cu voce tare acele ganduri pe care le-
ai avut si descrie starile trdite. In final, se propune participantilor Pastila Psihologicd a Fericirii,
intrebdrile pentru discutii i tema pentru sedinta urmatoare.

Tema Cresterea sigurantei psihologice pentru a putea depasi epuizarea profesionala are
drept scop constientizarea conceptului de siguranti psihologici. Imbunititirea relatiilor si
colabordrii in echipd, cresterea nivelului de angajament si contributie a angajatilor, stimularea
creativitdtii si inovatiei in procesele de lucru, precum si optimizarea performantei organizationale
participantii sd-si poatd exprima opiniile in fata cuiva — sefi, colegi, parintii elevilor, psihologi,
inspectori scolari, etc. constituie o0 conditie eficietd pentru a nu cadea Tn capcana epuizarii
profesionale. Moderatorul ofera mai multe explicatii despre conceptul de siguranta psihologica,
despre importanta sa intr-un mediu de lucru sinitos si productiv [40]. In cadrul acestei prezentiri
se discuta si despre consecintele negative ale lipsei sigurantei psihologice, precum frica de a lua
riscuri, retinerea de a-fi exprima opiniile si ideile, rezistenta la schimbare si lipsa increderii n
echipd. Se aduc exemple de situatii in care siguranta psihologica poate fi afectatd si cum aceasta
poate influenta performanta si bundstarea angajatilor. Apoi Se organizeaza 0 Sesiune de
brainstorming pentru a genera idei despre cum sa se imbunatateasca siguranta psihologica in cadrul
institutiei educationale. Participantii pot contribui cu sugestii, propuneri si solutii practice. Se
asigurd un mediu deschis si lipsit de judecati pentru a incuraja participarea si creativitatea. Se
acceptd fiecare idee fard a fi evaluatd si judecata care permite tratarea temei privind siguranta
psihologica a cadrelor didactice la locul de munca. Se prezinta grupului cateva cazuri sau scenarii
ipotetice care implica situatii In care siguranta psihologica poate fi pusa in pericol. Participantii
trebuie sa analizeze cazurile si sa discute despre cum ar putea fi gestionate mai eficient, ce ar trebui
facut pentru a preveni sau aborda astfel de situatii si cum ar putea fi consolidate relatiile de
incredere in cadrul echipei. Aceste exercitii de grup permit participantilor sa reflecteze asupra
propriilor experiente si sd genereze idei pentru imbunatatirea sigurantei psihologice in cadrul
echipei. Ele faciliteazd comunicarea, implicarea si colaborarea in vederea crearii unui mediu de
lucru mai sigur si deschis.

In cadrul temei Invditarea modelului de feedback constructiv scopul a fost de a aborda
deficientele existente in cultura de feedback din mediul educational, in vederea promovarii unei

abordari constructive si pozitive a acestuia; incurajarea si invatarea participantilor sa ofere si sa
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primeasca feedback intr-un mod deschis si receptive. Desfasurarea activitatii incepe cu un
exercitiu introductiv prin prezentarea obiectivelor si a importantei acordarii unui feedback
constructiv atat pe orizontala (coleg—coleg), cat si pe verticala (manager—subaltern); apoi cu
activitatea teoretica prin explicarea modelului de feedback AID si a fiecdrei component.
Continuand cu exercitiul practic Scenarii de acordare a feedbackului AID, apoi cu exercitiul
practic Situatii de primire a feedbackului AID in perechi, moderatorul va crea o sesiune de
reflectie, la care participantii vor discuta despre experienta lor in primirea feedbackului,
identificand punctele forte si posibilele imbunatatiri in abordarea lor fata de feedback. Pe final, se
propune o sesiune de discutii si dezbateri pentru a evidentia importanta claritdtii actiunilor,
intentiilor si rezultatelor dorite in acordarea feedbackului constructiv. De asemenea, se propune sa
se analizeze capacitatea de oferire a feedbackului participantilor pentru a masura eficacitatea
sedintei si pentru a identifica posibile imbunititiri. Tn final, se ofera mai multe fise cu recomandari
concrete privind imbunatitirea comunicarii intre colegi prin oferirea unei reactii de raspuns
constructiv. Se pun intrebari si Se anunta tema urmatoarei sedinte.

Ne-am propus tema Perfectionismul functional / ,,tendinta cdtre excelenta” — conditie
necesard Pentru depdsirea epuizarii profesionale cu scopul de a dezvolta tendinta spre un
perfectionism functional care sa ajute participantii in depasirea epuizarii profesionale si a
mentinerii starii de bine; precum si determinarea factorilor care pot duce direct spre
perfectionismul patologic (nevrotic) si indirect spre burnout. Activitatea se desfdsoara incepand
cu tehnica de generare a ideilor Brainstorming si propune participantilor sa emitd cat mai multe
asocieri cu fenomenul perfectionismului. Apoi Se analizeaza raspunsurile emise de catre
participanti, incercand a le plasa fie la polul pozitiv, fie la polul negativ. Astfel se incearca sa se
facd o distinctie intre perfectionismul functional/sdnatos si perfectionismul patologic/nevrotic. Se
determina principalele caracteristici ale perfectionismul patologic/nevrotic. Se continua cu
exercitiu de antrenament Tirania lui , Trebuie!” pentru intelegerea consecintelor negative ale
comportamentelor ce implica criticd exagerata in raport cu sine si cu ceilalti; dezvoltarea
abilitatilor de flexibilitate si acceptare a unor situatii care sunt greu de modificat si permite
introducerea activitatilor legate de cooperare fara a utiliza critica si evaluarea exigenta. Urmatorul
exercitiu de antrenament este Nu exista lucruri perfecte. Mentorul propune participantilor sa
analizeze atent ceea ce este in jur si sd noteze pe foite. Apoi se propune sd se giseasca pentru
fiecare variantd cate doud contraargumente privind faptul ca aceste lucruri sunt perfecte. Dupa
intrebarile pentru discutii urmeaza activitatea de consolidare Miturilor perfectioniste care face
analiza miturilor perfectioniste, dezvoltarea capacitatii de a aduce contraargumente pentru aceste

mituri si punerea in practica a abilitatilor de a aduce contraargumente.
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Sedinta care a abordat subiectul Schimba perspectiva asupra stresului. Trdieste starea de
bine la locul de munca! a fost realizata cu scopul de a fortifica la participanti competentele de
management al stresului in situatii critice la locul de munca si de a consolida competentele obtinute
in cadrul programului de interventie; precum si autoevaluarea efectelor individuale si de grup.
Moderatorul face o introducere in ceea ce inseamna managementul stresului [20, 56, 59, 69], apoi
propune pe rand tehnicile care in anumite contexte pot avea efecte asupra individului. Se pun
intrebari pentru discutii apoi se trece la activitatea de reflectie Gdndirea eronata determina
aparitia stresului pentru a intelege care este impactul gandirii eronate asupra aparitiei epuizarii
profesionale. Mentorul prezintd exemple gandire eronatd, apoi participantii descriu care pot fi
consecintele acestor cognitii nesanogene. Dupa aceea se propune cadrelor didactice sa elaboreze
exemple functionale/constructive, adica sa inlocuiasca erorile irationale cu alternative realiste. Se
pun din nou intrebari si se trece la exercitiu de antrenament Formularea dorintelor realiste [172],
pentru formarea abilitatilor de a expune dorintele in corespundere cu propriul potential, astfel n
cat sd aiba sanse mari de realizare si se pune accentul pe cunoasterea de sine si relatia prezentului
cu viitorul, prin stabilirea unor dorinte sau perspective realiste. Moderatorul prezinta cateva
aspecte teoretice privind optimismul realist si necesitatea de a-ti formula scopuri, dorinte,
perspective de dezvoltare care sd corespunda punctelor forte ale persoanei, pentru a putea fi
realizate [172, 139]. Sarcina participantilor este sd formuleze 5 dorinte care tin de activitatea
profesionald in termeni irationali (cu ,,trebuie cu necesitate”) si apoi sa le transforme in formulari
cu semnificatie rationala (in termeni preferentiali). Se pun intrebarile pentru discutii. Se realizeaza
activittea de ncheiere a programului de interventie, participantii fiind rugati sa se expuna pe seama
experientei traite in cadrul trainingului. Mentorul expune un mesaj de gratitudine, apreciere si
multumire participantilor la programul de interventie.

3.3. Prezentarea si interpretarea rezultatelor experimentului formativ

Programul de interventie psihologica a fost elaborat si implementat ca raspuns la
necesitatea acordarii asistentei psihologice cadrelor didactice care se confruntd cu probleme de
epuizare profesionald, fiind fundamentat pe principiile de baza ale lucrului cu grupul si diverse
abordari interventionale specifice trainingului pentru adulti.

Expunem, in cele ce urmeaza, modificarile ce au survenit in rezultatele subiectilor care au
participat in cadrul interventiei psihologice. Evaluarile programelor realizate n cadrul
organizatiilor sunt utile pentru a vedea cum anume programele pot fi imbunatatite sau de ce trebuie
inlocuite cu alte tipuri de interventii. Intr-un studiu realizat de N. Cojocaru [31], sunt analizate
mai multe modele evaluare a programelor de interventie psihologicad utilizate in organizatii:
Modelul lui Kirkpatrick (1979), Modelul lui Kraiger et al. (1993), Modelul lui Huz (1997),
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Modelul cazului de succes elaborat de Brinkerhoff (2003), Modelul de evaluare al lui Dessinger-
Moseley (2006), Modelul SOAP pentru evaluarea activitatilor de training si coaching propus de
Passmore si Velez (2012) [ apud. 31].

Pentru evaluarea eficientei programului de interventie realizat de noi am propus
participantilor completarea unui chestionar de evaluare a interventiei psihologice la finalul
activitatilor. Chestionarul dat se bazeaza pe Modelul lui Kirkpatrick care presupune: determinarea
reactiilor afective ale membrilor care au fost implicati in program (in ce mdsura participantii
apreciaza activitatile la care participa); aprecierea continuturilor invatate in cadrul acestor
activitatilor; analiza eficientei achizitiilor comportamentale (in ce masura acestea sunt aplicate in
procesul muncii, contribuind la obtinerea unor rezultate mai bune) si (4) evaluarea impactului pe
care il are programul la nivelul intregii institutii [29, 30, 31]. Acesta este unul din primele modele
de evaluare a programelor de interventie la adultii care activeaza in diverse organizatii. Un alt
model pe care ne-am bazat in procesul de evaluare a programului de interventie privind diminuarea
epuizarii profesionale a cadrelor didactice este Modelul lui Randall care analizeaza cum activitatile
interventiei sunt transmise, percepute si traite de beneficiari: nivelul de participare, aprecierile
participantilor privind actiunile interventiei si reactiile observabile la actiunile interventiei [apud.
31].

Chestionarul a fost aplicat tuturor beneficiarilor programul de interventie, dupa o
saptamana de la finalizarea sedintelor. Rezultatele obtinute sunt urmatoarele:

1. Gandindu-va la sedintele de training, va rugam sa indicati cat de multumiti sunteti de

subiectele discutate, activitatile realizate, comunicarea cu ceilalti membrii ai grupului,

modul Tn care moderatorul a lucrat Tn timpul programului:

Subiectele discutate Activititile realizate Comunicarea Modul in care
cu ceilalti membrii moderatorul a lucrat
ai grupului n timpul
programului
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2. Ati primit suficiente informatii aferent scopului programului?

multe suficiente putine foarte putine
90% 10% 0% 0%

3. 1n legatura cu activititile la care a-ti participat in cadrul intalnirilor programului, va

rugam sa indicati in ce masura consideri ca:

Intr-o Intr-o Intr-o
mica oarecare mare

masura masura masura
Au fost in acord cu tema anuntata 15% 85%
Au avut un continut practic 23% 77%
Au fost atractive/creative 25% 75%
Au congtientizat mai multe lucruri care, intr-adevar, ti se 10% 90%
pare folositor in viata de zi cu zi si Tn activitatea
profesionala

g wy e

Intr-o mica masura Intr-o oarecare masura Intr-o mare masura

0% 10% 90%

5. Tn urma programului de interventie la care ati participat, ce aspecte noi ati invitat, care

ar putea ajuta sa depasiti sau sa preveniti epuizarea profesionala?

Nr. | Participantii Efecte ale programului de interventie psihologica
la programul identificate de participanti
de interventie
1 P.S Stapanirea emotiilor disfunctionale in situatii tensionale; intelegerea

fenomenului de epuizare profesionala n termeni teoretici prin
extrapolarea la propria persoana.

2 F.C Importanta dozarii efortului cognitiv si emotional pentru a nu cadea
prada fenomenului de epuizare profesionala.
3 H.C Metode de relaxare, tehnici de organizare eficienta a timpului,

intelegerea necesitatii de a preveni aparitia epuizarii profesionale prin
mentinerea echilibrului dintre solicitarile muncii pedagogice si
resursele noastre si ale profesiei de pedagog.

4 P.R Metode de gestionare eficienta a timpului, modalitati de autoanaliza a
propriei persoane pentru a constientiza gradul de epuizare
profesionald, identificarea traseului prin care vom depasi starea de

epuizare.
5 CM Constientizarea necesitatii de a prioritiza activitatile mai bine, pentru
a putea gestiona eficient timpul si a fi In echilibru cu sine si cu ceilalti.
6 M.S Constientizarea si aprecierea resurselor activitatii profesionale,

intelegerea cum aceste resurse pot fi folosite pentru a diminua gradul
de epuizare profesionala.

7 AS Invatarea modalitatii de a fi sincera cu sine si a determina clar cea ce
simti, mai ales in cazul starii de extenuare (inainte incercam sa ma insel
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pe mine insumi ca nu sunt obositd); invatarea modalitatilor de a folosi
resursele personale pentru a depasi epuizarea profesionala.

H.D

Intelegerea fenomenului de epuizare profesionala, a factorilor care duc
la aceasta situatie patologica a angajatului; constientizarea importantei
de a folosi resursele personale si cele ale postului pentru a depasi starea
de burnout.

P.V

Invitarea metodelor de stipanire a emotiilor atit pe dimensiunea de
exteriorizare a acestora, cat si pe intensitatea trairii acestor emotii. Am
constientizat necesitatea de a oferi feedback constructiv si de a primi
feedback constructiv de la ceilalti. Am inteles care au fost factorii
cauzali care au conditionat aparitia epuizarii profesionale in cazul meu.

10

Intelegerea fenomenului de siguranta psihologica si importanta ei in a
putea depasi fenomenul de epuizare profesionald. Constientizarea
traseului de instalare a epuizarii profesionale, intelegerea formelor de
manifestare a dimensiunilor burnout. invatarea metodelor de stipanire
a emotiilor Tn situatiile stresante care a apar in activitatea pedagogica.

11

C.N

Invitarea s fii sincer cu tine, sa discuti cu tine, sa spui prietenului tau
problema ta, sa ai grija de tine, sa vorbesti liber despre tine pentru a te
descarca de stresul acumulat, sd fii ascultat de cei din jur. Am simtit
prin activitatea in acest program ca depasesc Starea de epuizare
profesionala, prin schimbarea atitudinii fasa de resursele mele si ale
profesiei pe care 0 exercit.

12

Constientizarea necesitatii de a avea incredere in propriile resurse si in
resursele profesiei pentru a putea trai starea de bine la locul de munca
si nu a cadea 1n plasele burnoutului. Dezvoltarea deprinderilor de
reflectare asupra cauzelor si consecintelor burnoutului n situatia mea
personala.

13

M.L

Sensibilizarea fatd de anumite momente din activitatea profesionala
care pot fi cauze ale burnoutului. Invitarea traseului de aparitie a
fenomenului de epuizare profesionala. Constientizarea necesitatii
utilizarii resurselor proprii pentru a preveni dimensiunile epuizarii
profesionale.

14

M.C

Constientizarea necesitatii de utilizarea a metodelor de relaxare si de
stabilire a echilibrului dintre ceea ce simti, cum gandesti si cum te
comporti. Intelegerea a ceea ce inseamni depersonalizare, epuizare
emotionald, reducerea realizarilor personale.

15

M.C

Sensibilizarea fata de problemele altora, constientizarea faptului ca
epuizarea poate aparea la multi colegi, aparitia intentiei de a empatiza,
consola, Tncuraja colegii care au nevoie de suport.

16

H.F

Constientizarea necesitatii de a utiliza resursele personale si resursele
postului (care sunt destul de multe) in diminuarea/gestionarea
solicitarilor care apar la locul de munca. Intelegerea conceptelor de
stres, stres profesional, burnout.

17

U.N

Sensibilizarea fata de persoanele care trec prin burnout, intelegerea
faptului ca suportul social al colegilor si oferirea unor reactii de
raspuns constructive ajutd depasirea epuizarii profesionale.

18

M.M

Invitarea metodelor de reflexie, de analiza a propriului comportament
si propriilor stari. Congtientizarea importantei gandurilor rationale in
depasirea burnoutului. Am simtit o diminuarea tensiunii psihonervoase
pe care 0 aveam inainte.
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19 C.L Invatarea procedeelor noi de control al stresului la scoala,
sensibilizarea fata de problemele altora care sufera de burnout, analiza
fenomenului de epuizare si a dimensiunilor.

20 AC Invitarea gestionarii timpului de munci si odihna. Invitarea metodelor
de gestionare a stresului zilnic, pentru a nu cadea prada stresului
cumulativ.

6. Daca aveti sugestii cu privire la urmatoarele programe de interventie / de instruire, va

rugam sa le scrieti in spatiul de mai jos:

Nr. | Nume/
crt. | prenume

1 P.S — Organizarea semestriala de traininguri psihologice pentru profesori
cu scopul de a putea preveni epuizarea, pentru a nu ajunge la stadii
avansate ale burnoutului.

2 F.C -

3 H.C — As fi interesata de un curs de dezvoltarea competentelor pe
digitalizarea invatamantului, respectiv. — cum putem folosi
tehnologiile informationale pentru a reduce din situatiile stresante
care duca la burnout.

4 P.R — Cresterea numarului de training-uri in unitatea scolara, care sa fie
axate pe problemele psihologice ale personalului didactic.

5 C.M — As dori un curs teoretico-practic doar pe managementul stresului.

6 M.S — Programul a fost atractiv si bine realizat, poate fi propus si altor
categorii profesionale din domeniul social.

7 AS — Programul a fost bine realizat. Nu am sugestii.

8 H.D — Sa continue cu diferite training-uri psihologice pentru a promova
starea de bine in scoala.

9 P.V -

10 P.S — Sa utilizeze mai multe tehnici de relaxare in cadrul trainingului,
deoarece au foarte bun efect asupra starii emotionale.

11 C.N — Sa continue si pe alte teme de interventie psihologica.

12 T.D — Sa continue n aceeasi structura, indiferent de tema.

13 M.L -

14 M.C -

15 M.C — Cred ca o ciclicitate a acestor programe de interventii ar fi utila, ar
consolida achizitiile cognitive si comportamentale.

16 H.F -

17 U.N — Este bine ca managerii sa includa in programele de activitate astfel
de traininguri psihologice pentru cadrele didactice din unitatea
scolara.

18 M.M -

19 C.L — Programul a fost bine gandit. Nu am sugestii.

20 AC — Prezentarea si analiza unor situatii practice concrete din scoala, care
au avut loc Tn activitatea profesorilor.
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Rezultatele obtinute prin aplicarea programului de interventie realizat includ beneficii
pentru formabili — au obtinut achizitii cognitive si emotionale care ar putea ajuta sd depaseasca
epuizarea profesionald, iar acestea, la randul lor, pot aduce beneficii si pentru institutie —
eficacitate, fluctuatie redusa, performanta.

In urma retestarii beneficiarilor programului de interventie psihologica, la etapa posttest,

am obtinut urméatoarele rezultatele:

Tabelul 3.3. Comparatii ale mediilor variabilelor psihologice obtinute
de grupul experimental Tnhainte si imediat dupa programul de interventie

Variabile Momentul masurarii m c t p
. . . Etapa test / de constatare 14,00 4218
Epuizarea emotionala Etapa retest / de control 12,35 4,657 2,545 0,050
. Etapa test / de constatare 8,650 2,134
Depersonalizarea Etapa retest / de control 6,450 2,435 -3,196 0,032
Reducerea realizarilor Etapa test / de constatare 18,05 4,685 2194 0.027
personale Etapa retest / de control 15,80 4,363 ' '
. Etapa test / de constatare 30,05 9,730
Frenetic Etapa retest / de control 23,15 | 10,421 3,613 0,020
. Etapa test / de constatare 37,45 12,919
Demotivat Etapa retest / de control 29,35 13,501 -3.917 0,007
. Etapa test / de constatare 39,95 | 11,723
Epuizat Etapa retest / de control 3215 | 12431 | >34 | 0012
L Etapa test / de constatare 7,35 1,268
Autoeficacitatea Etapa retest / de control 8,70 1,561 3,857 0,001
Etapa test / de constatare 335 1.032
Perceptia potrivirii : :
persoanei cu vocatia Etapa rtest / de control 240 L 324 0,546 | 0,071
. Etapa test / de constatare 60,90 18,203
Perfectionismul Etapa retest / de control 53,95 | 16,342 3,522 0,004
Implicare motivationala Etapa test / de constatare 7,35 1,631 3142 0.005
internalista Grup de control 8,80 1,530 ’ ’
Implicare  motivationala | Etapa test / de constatare 4,65 2,434 3882 | 0001
sociala Grup de control 5,80 2,477 ’ ’
Implicare motivationald Etapa test / de constatare 3,55 1,731 1826 | 0.084
instrumentala Grup de control 5,01 2,264 ! '
Implicare motivationald Etapa test / de constatare 7,35 1,631 3142 | 0.005
egocentrica Grup de control 8,79 2,064 ’ ’

Analiza datelor din acest tabel denota modificari semnificative la dimensiunile epuizarii
profesionale, precum si la unele resurse personale care se afld in legatura directa cu acestea.
Schimbari s-au atestat la variabilele autoeficacitate, perfectionism, implicare motivationala
egocentricd, implicare motivationald internalista si implicare motivationala sociala. Nu au fost
atestate diferente semnificative in ceea ce priveste implicarea motivationald instrumentald si

perceptia potrivirii persoanei cu vocatia. Masurdrile la etapa experimentului de control /post —
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interventie atesta diminuarea epuizarii profesionale, atat sub aspectul dimensiunilor, cét si a tipului
de burnout. Astfel, dupa participarea cadrelor didactice in cadrul sedintelor din program s-a
diminuat gradul de epuizare emotionala.

Alta procedura de validare a programului de interventie realizat a fost compararea
rezultatelor retestarii a grupului experimental cu cel de control la etapa posttest, dupa finalizarea

trainingului realizat.

Tabelul 3.4. Comparatii ale mediilor variabilelor psihologice obtinute
de grupul experimental cu cel de control dupa programul de interventie

Variabile Momentul
- < ee m c t
masurarii
. . - Grupul de control 14,20 4,352
Epuizarea emotionala Grupul experimental | 12,35 4.657 4,771 0,000
. Grupul de control 8,140 2,732
Depersonalizarea Grupul experimental | 6,450 2,435 4,170 0,000
Reducerea realizarilor Grupul de control 17,80 3,365 3.902 0.000
personale Grupul experimental | 15,80 4,363 ’ ’
. Grupul de control 31,35 7,704
Frenetic Grupul experimental 23,15 10,421 5,254 0,000
] Grupul de control 37,45 12,919
Demotivat Grupul experimental 29,35 13,501 -3.917 0,001
] Grupul de control 33,10 11,925
Epuizat Grupul experimental 32,15 12,431 2,413 0,005
— Grupul de control 7,54 1,483
Autoeficacitatea Grupul experimental 8.70 1561 9,753 0,000
Perceptia potrivirii Grupul de control 335 | 1032 | . 0.230
persoanei cu vocatia Grupul experimental 3,40 1,324 ' '
.. Grupul de control 60,97 | 18,534
Perfectionismul Grupul experimental | 53,95 | 16,342 5,299 0,000
Implicare motivationald Grupul de control 6,42 2,731 | 2 en 0,000
internalista Grupul experimental 8,80 1,530 ' '
Implicare motivationald | Grupul de control 365 | 2164 | ., 0,000
sociala Grupul experimental 5,80 2,477 ' '
Implicare motivationala Grupul de control 4,55 1,933 1436 0.080
instrumentala Grupul experimental 5,01 2,264 ' k
Implicare motivationala Grupul de control 7,57 2,631 2142 0.040
egocentrica Grupul experimental 8,79 2,064 ' '

Datele din tabel denotd diferente statistice semnificative atat la nivelul epuizarii
profesionale, cét si la nivelul resurselor personale, fapt care reflecta eficacitatea programului de
interventie. Analiza variantei variabilelor cercetate in ambele grupe implicate in cercetare reflecta
eficienta programului de training pentru dezvoltarea resurselor personale importante in depdsirea

starilor disfunctionale care insotesc burnoutul si asigurarea starii de bine, a sanatatii ocupationale
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a profesorilor. Cadrele didactice care au beneficiat de interventie psihologica pe parcursul a 4 luni
au obtinut rezultate mult mai plauzibile, decat cadrele didactice din grupul de control, care nu au
avut parte de activitdtile de training psihologic. Astfel a fost diminuat gradul de extenuare
emotionala, tonusul emotional apropiindu-se de normalitate, indiferenta Sau suprasaturarea
emotionald a disparut. Persoanele nu se mai plang ca sunt secatuite emotional, ca simt tensiune si
incordare in fiecare dimineatd, cand trebuie sa vina la serviciu. Gradul de energie si entuziasm a
crescut, starea de bine si pofta de viata a aparut. Diferente semnificative intre grupul experimental
si cel de control au fost obtinute si la variabila depersonalizare (t=4,170; p=0,00), pedagogii
implicati in programul de interventie obtinand un scor mai mic pentru aceastd variabila. Relatiile
cu colegii au devenit mai armonioase, bazate pe intelegere si suport. Comunicarea cu oamenii a
devenit mai eficientd, pot sd interactioneze usor cu oamenii indiferent de statutul social si
caracterul lor. Relatiile interpersonale au devenit mai armonioase datorita intentiei de a crea o
atmosfera binevoitoare in grupul de pedagogi. Consideram ca aceastd dimensiune a epuizarii
profesionale s-a diminuat, gratie tehnicilor de dezvoltare a competentelor sociale utilizate in
programul de interventie si gratic sedintelor care au avut in vizor formarea unei atitudini
constructive fatd de suportul social si constientizarea necesitatii raportdrii la nevoile colegilor. S-
a lucrat in sedinte pe adoptarea unor conduite suportive si responsabile fatd de colegi, elevi,
manageri.

Pentru variabila reducerea realizarilor personale diferenta dintre grupul de control si cel
experimental, la fel, este una semnificativa (t=3,902; p=0,00). Astfel, s-a determinat un grad mult
mai mic privind dimensiunea datd a epuizarii profesionale la cadrele didactice care au bineficiat
de interventia psihologica. Rezultatul dat sugereaza o imbunatatire a perceptiei privind realizarile
personale in activitatea didactica.

Rezultate semnificative la testul t au fost obtinute si la titurile de burnout (frenetic,
demotivant si epuizat). Astfel, se atesta diminuarea tipurilor /profilurilor burnout: cadrele didactice
au obtinut scoruri mai mici la aceste scale. Acest lucru presupune ca participantii au dezvoltat
strategii mai eficiente de gestionare a stresului si a emotiilor negative asociate muncii lor. S-a
obtinut 0 reducere a sentimentului de epuizare si dezangajare fata de munca lor.

Dupa programul de interventie psihologicd am atestat diferente semnificative si la unele
resurse personale ale cadrelor didactice. Astfel, la autoeficacitate rezultatul la testul t releva o
crestere semnificativd a acestei variabile (t = 3,857, p = 0,001). Acest lucru sugereaza ca
participantii au dezvoltat incredere 1n abilitatile lor de a face fata cu succes sarcinilor si cerintelor
profesionale. Crescand autoeficacitatea, acestia pot sa se simta mai capabili si mai motivati sa-si

indeplineasca sarcinile profesionale.
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Pentru variabila perfectionism rezultatele au aratat voaloare testului t de 5,299, la p = 0,000.
Asa dar, programul de interventie a ajutat la reducerea nivelului de perfectionism disfunctional,
ceea ce poate fi interpretat ca o schimbare a standardelor prea ridicate si o acceptare a faptului ca
nu totul trebuie sd fie perfect. Acest lucru reduce presiunea asupra cadrelor didactice si poate
imbunatati starea lor de bine.

Un alt efect pozitiv al programului realizat a fost cresterea gradului de implicare
motivationald, in special implicarea motivationala sociala (t = 3,882, p = 0,001) si internalista (t =
3,142, p = 0,005). Aceasta Inseamna ca participantii au devenit mai implicati si mai motivati in
ceea ce priveste munca lor. Implicarea motivationald poate duce la 0 mai mare satisfactie in munca,
un angajament crescut si 0 mai mare perseverenta 1n atingerea obiectivelor profesionale,
constituind o resursa importanta pentru a face fata epuizarii profesionale.

In cele ce urmeaza, prezentam unele beneficii pe care le poate aduce implementarea unui
program de interventie pentru angajatii din invatamant:

— Creste eficienta si performanta — prin furnizarea unei bune adaptari la situatiile stresante,
angajati vor fi capabili sd inteleagd mai bine, astfel incat sa poata incepe sa isi indeplineasca
sarcinile cu mai multa incredere, usurinta si intr-un mod mai eficient. Acest lucru poate duce la o
crestere a performantei si la reducerea costurilor prin reducerea timpului si a resurselor necesare
pentru de a inlatura consecintele burnoutului.

— Imbunititeste satisfactia si retentia angajatilor in invatimant — pedagogii se vor simti mai
increzuti Tn fata situatiilor tensionate si vor putea solicita ajutor social si emotional. Aceasta poate
duce la o crestere a satisfactiei angajatilor si la o reducere a fluctuatiei de personal, ceea ce poate
economisi timp si bani pentru institutia educationala.

— Imbunatiteste imaginea institutiei de invatamant — o activitate profesionala buna, sanogena,
bazata pe incredere poate face o impresie pozitivd asupra noilor angajati si poate consolida
imaginea institutiei scolare. Acest lucru poate contribui la atragerea tinerilor si la cresterea
reputatiei scolii in comunitatea Sa.

— Contribuie la crearea unei culturi organizationale puternice — angajati vor adera mai bine la
valorile si cultura organizatiei si vor fi mai susceptibili sa se integreze n aceasta. Acest lucru poate
contribui la crearea unei culturi organizationale puternice, ceea ce poate duce la o mai buna

colaborare intre angajati si la o Tmbunatatire a performantei profesionale.
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3.4. Concluzii la capitolul 3
Din rezultatele cercetarii formative realizate, deducem urmatoarele concluzii:

1. Planificarea si realizarea programului de interventie psihologica in grupul experimental,
structura si continutul activitatilor s-au bazat pe conceptele teoretice privind manifestarea epuizarii
profesionale, formele, factorii si consecintele ei, precum si pe rezultatele obtinute Tn experimentul
de constatare privind relatia dintre epuizarea profesionala si resursele personale si ale postului.

2. Analiza datelor prin compararea scorurilor la dimensiunile epuizarii profesionale si a
resurselor personale obtinute Tnainte si dupa realizarea programului de interventie la participantii
din grupul experimental, denotd modificari semnificative la dimensiunile epuizarii profesionale,
precum si la unele resurse personale care se afla in legatura directd cu acestea. Schimbari
S-au atestat la variabilele autoeficacitate, perfectionism, implicare motivationala egocentrica,
implicare motivationala internalista si implicare motivationala sociala. Nu au fost atestate diferente
semnificative 1n ceea ce priveste implicarea motivationald instrumentald si perceptia potrivirii
persoanei cu vocatia. Masurarile la etapa experimentului de control /post — interventie atesta
diminuarea epuizdrii profesionale, atit sub aspectul dimensiunilor, cat si a tipului de burnout.
Astfel, dupa participarea cadrelor didactice in cadrul sedintelor din program s-a diminuat gradul
de epuizare emotionala. Aceste efecte contribuie la imbunatatirea starii lor de bine si a
performantei n munca, crednd un mediu mai sanatos si mai satisfacator in domeniul educatiei.

4. Cadrele didactice care au beneficiat de interventie psihologica pe parcursul a 4 luni au
obtinut rezultate mult mai plauzibile, decat cadrele didactice din grupul de control, care nu au avut
parte de activitdtile de training psihologic. Astfel a fost diminuat gradul de extenuare emotionala,
tonusul emotional apropiindu-se de normalitate, indiferenta Sau suprasaturarea emotionald a
disparut. Cadrele didactice care au participat la experiment au remarcat necesitatea de asistentd
psihologica in vederea profilaxiei epuizarii emotionale, iar in cazul instalarii burnautu-lui se
necesita interventia psihologica prin stabilirea de echilibru dintre resursele personale, resursele
postului si solicitdrile frecvente in activitatea pedagogica. Este important sd se continue sprijinul
psihologic al angajatilor din domeniul educatiei pentru a mentine aceste efecte pozitive pe termen
lung si pentru a asigura un mediu de lucru sanatos si sustinator pentru cadrele didactice.

5. Asistenta psihologicd a pedagogilor devine o conditie necesard pentru adaptarea la
cerintele profesionale, sociale, economice si informationale. Din acest motiv, concentrarea
eforturilor institutiei de invatamant pe procesul de prevenire si depasire a epuizarii profesionale la
angajati este o investitie extrem de importanta pentru sistemul educational, deoarece acest proces
poate avea un impact semnificativ asupra performantei pedagogilor si elevilor si asupra succesului

scolii per ansamblu.
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CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Analiza teoretica a problematicii epuizarii profesionale si rezultatele obtinute in cercetarea
empirica au permis formularea urmatoarelor concluzii:

1. Epuizarea profesionala reprezinta starea de oboseala cronica, traitad intens de catre individ
pe dimensiunile emotionala, interpersonald si profesionald, ca urmare a dezechilibrului dintre
solicitarile multiple ale muncii si resursele personale si cele ale postului. Sindromul epuizarii
profesionale poate aparea la orice profesor, in diferite etape ale carierei sale, indiferent de mediul
educational din care face parte, iar cunoasterea si intelegerea aspectelor acestui proces poate oferi
beneficii atat pentru institutia de invatamant, precum si pentru fiecare individ in parte. O perioada
indelungatd epuizarea profesionala era in mod traditional considerata 0 problema exclusiv
individuala, chiar un defect al personalitatii angajatului. Apoi acest fenomen a fost reorientat din
sfera individuala / a particularitatilor persoanei in cea organizationald / a particularitatilor
psihosociale, abordand sindromul burnout ntai de toate ca o problema ce apare la locul de munca
si doar 1n al doilea rand ca fiind o problema individuala. Elementul comun al tuturor modelelor
teoretice din literatura psihologica academica este ca epuizarea profesionala porneste de la un grad
avansat de manifestare a stresului, in sens nonadaptativ. Ca urmare a analizei studiilor si a
modelelor teoretice din literatura de specialitate am elaborat o definitie de lucru a fenomenului
dat: Epuizarea profesionald reprezintd starea de oboseald cronicd, trdita intens de catre individ
pe dimensiunea emotionald, interpersonala si profesionald, ca urmare a dezechilibrului dintre
solicitarile multiple ale muncii §i resursele personale si ale postului [37, 42, 43, 45], (Capitolul
1).

2. A fost elaborat Model teoretic al epuizarii profesionale a cadrelor didactice
ca rezultat/consecinta a interactiunii  dintre  solicitari cu  resursele  personale
si resursele postului [37, 38, 42, 47], (Capitolul 1).

3. Rezultatele experimentului de constatare ne-au permis sa stabilim ca — sub aspectul
manifestdrii dimensiunilor epuizarii profesionale — exista diferente statistice semnificative intre
cadrele didactice din cele trei tipuri de unitati scolare (cadre didactice din scolile speciale, cadre
didactice din scolile inclusive, cadre didactice din scolile cu copii cu dezvoltare tipicd). Or, nu
existd diferente semnificative in ceea ce priveste felul in care profesorii percep cauzele epuizarii
profesionale. Printre cele mai frecvente se enumera: numarul mare de copii 1n clasa, senzatia de
esec, solicitari exagerate din partea sistemului, remunerare modesta, probleme de sanatate,
conflictul munca-familie [40, 46, 109], (Capitolul 2).
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4. In cercetarea noastra am fost interesati si studiem resursele personale, pe 1anga resursele
profesiei didactice. Astfel, am abordat autoeficacitatea, perceptia potrivirii persoand—vocatie,
perfectionismul functional si optimismul ca resurse personale in cadrul raportului solicitari —
resurse ale profesiei pedagogice pentru a evidentia importanta lor Tn preventia epuizarii
profesionale. Pentru o vizualizare mai buna a modului de interactiune dintre dimensiunile epuizarii
profesionale cu resursele postului si cele ale persoanei, au fost elaborate trei modele explicative
ale burnoutului la cadrele didactice, care pot fi utilizate si in scop predictiv. Conform acestor
modele, resursele personale mediaza relatia dintre solicitarile de la locul de munca si resursele
postului, contribuind astfel la preintdmpinarea epuizarii profesionale in activitatea cadrelor
didactice [38, 44], (Capitolul 2).

5. Determinarea relatiilor resurselor personale si a resurselor postului cu dimensiunile
epuizdrii profesionale a servit drept premisa in elaborarea si implementarea unui program de
interventie psihologica privind antrenarea competentelor emotionale si formarea unei atitudini
functionale fatd de resursele postului pentru diminuarea dimensiunilor epuizarii profesionale.
Eficienta programului de interventie psihologicd a fost examinata prin diverse proceduri de
evaluare (comparare test—retest; comparare grup experimental — grup de control), fapt ce ii ofera
credibilitate, validitate si aplicabilitate in diverse medii educationale. Structura si continutul
programului de interventie psihologica privind diminuarea epuizdrii profesionale, elaborat si
validat, pot fi utilizate de cdtre manageri, consilieri, psihologi din institutiile educationale care au
responsabilitatea sd sustind si sa implementeze politici coerente de sandtate ocupationald, politici
care pot viza atat aria de preventie, cat si pe cea de interventie pentru fenomenul burnout [38, 45],
(Capitolul 3).

Sintetizand rezultatele teoretice si empirice obtinute in acest demers stiintific, putem
sustine ca scopul si obiectivele de cercetare propuse au fost realizate, iar problema stiintifica care
presupune identificarea manifestarilor epuizarii profesionale din perspectiva solicitarilor profesiei
de pedagog, a resurselor postului si a resurselor personale a fost solutionata. Rezultatele
demersului teoretico-empiric realizat servesc drept premisa importanta pentru formularea
urmatoarelor recomandari practice:

1. Oferirea din partea managerilor si a colegilor a unui feedback suportiv, orientat pe fapte
concrete, pe comportamente, cu atentie sporita la problemele angajatilor, supervizarea constructiva
fiind o metoda eficienta in practica institutiilor educationale. Imbunititirea colegialititii la locul
de munca (prin crearea de grupuri-suport, discutii in echipa, supervizare, briefing, team-building).

2. Evaluarea situatiei existente privind agentii stresori, identificAnd angajatii stresati, sursele

de stres / factorii stresori, diminuandu-le pe acestea din urma pentru a preveni aparitia epuizarii
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profesionale. Utilizarea unei grile de observatie orientatd spre identificarea persoanelor care pot
trece prin epuizare profesionald. Stabilirea potentialelor victime a acestui fenomen la nivel de
institutie de invatamant, acordand o mai mare atentie acestor persoane.

3. Imbunititirea comunicarii interne si externe poate ajuta la reducerea stresului in randul
angajatilor. O comunicare transparentd si deschisa poate creste increderea in locul de munca si
poate imbunatati performanta generala.
cuiva — sefi, colegi, psihologi.

5. Institutiile de invatamant ar trebui sa fie constiente de necesitdtile individuale ale
pedagogilor si sa le ofere sprijinul necesar pentru a se dezvolta in cariera. Recunoasterea
performantelor si a realizarilor angajatilor poate imbunatati moralul si poate spori loialitatea.

6. Furnizarea de resurse si instrumente de gestionare a stresului. Efectuarea de
traininguri/seminarii pentru pedagogii stresati (sau chiar pentru toti angajatii, daca institutia isi
permite) de depasire a stresului; recunoasterea potentialelor victime ale burnoutului si acordarea
de suport in grupul organizational.

7. Coordonarea eficientd a angajatilor prin o gestionare mai eficientd a timpului, evitarea
suprasolicitarii acestora prin scdderea volumului de lucru, efectuarea de pauze mai lungi sau mai
dese, si chiar renuntarea sau evitarea orelor suplimentare.

8. Alinierea valorilor institutiei de Invatamant si raportarea lor la valorile individuale ale
cadrelor didactice.

9. Dezvoltarea unor abilitati de a face fata situatiilor aparute prin solutionarea conflictelor.

11. Stabilirea unor sisteme de recompense echitabile, oferirea diferitelor forme de facilitati
materiale si sociale si asigurarea unei securitati emotionale a muncii.

12. Imbunititirea continui a climatului psihoemotional al institutiei prin crearea unui mediu
de lucru si a unor conditii favorabile cu accent pe atitudinea favorabila fatd de angajatii institutiei
de Invatamant.

13. Evitarea schimbirilor dese sau nejustificate la nivel de institutie. In cazul introducerii
anumitor schimbari, angajatii sd fie informati In prealabil cu privire la aceste schimbari si sa fie
asigurati ca li se va oferi suportul necesar pentru adaptarea si conformarea la noile cerinte.

14. Mentinerea unui echilibru optim al entuziasmului subordonatilor prin crearea unor sarcini

variate si interesante care sa permita exercitarea capacitatilor si potentialului fiecarui cadru
didactic.

15. Elaborarea unor caracteristici cat mai clare si exacte ale rolurilor si, respectiv, a fiselor de

136



post specifice, astfel incat sa fie reduse la minim ambiguitatile legate de rol, sa fie evitata
suprasolicitarea de rol sau invers — subsolicitarea.

eqe vy

lerarhic superiori, cat si cu ceolalti colegi.

Studiul realizat prezinta si anumite limite:
1) Esantionul utilizat a fost unul de convenientd, relativ putin numeros, avand in vedere ca
am abordat profesori din trei tipuri de medii educationale diferite.
2) S-aluat in considerare doar anumite resurse personale si anumite resurse ale postului, ar fi
interesant cum se raporteaza si alte tipuri de resurse la dimensiunile epuizarii profesionale.
3) Identificarea solicitarilor postului a fost realizatd doar printr-un chestionar, ar fi fost mai
informativ daca se utiliza si alte metode de evaluare, precum si studierea efectelor de interactiune

pentru fiecare tip de solicitare a postului.

Potentialele directii viitoare de cercetare cu privire la epuizarea profesionala si relatia ei
cu resursele personale si ale postului:

1) Realizarea unui studiu longitudinal pe aceastd tema, pentru a se observa dinamica in timp a
relatiilor dintre aceste constructe psihologice, cum actioneaza resursele personale si ale postului
ca factor protector pentru epuizarea profesionala.

2) De analizat in cercetarile ulterioare solicitarile personale ale cadrelor didactice care apar ca

predictor pentru aparitia epuizarii profesionale.
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ANEXE

Anexa 1. Date statistice privind diferentele intre grupuri experimentale

ANOVA
maslach_extenuare_emotionala_p
| N Sum of Squar-es| df Mean Square F Sig.
Between Groups 453,60( 226,80C 7,686 ,001]
Within Groups 6108,214 20 29,506
Total 6561,814 203
Multiple Comparisons
Dependent Variable: maslach_extenuare_emotionala_p
Bonferroni
Mean 95% Confidence Interval
Difference
(I tip.invatamant  (J) tip.invatamant (1-J) Std. Error|  Sig. Lower Bound | Upper Bound
tip special invatamant.de.masa -3,343" ,918 ,001 -5,56 -1,13
nv.cu elevi tipici -2,829" ,918 ,007 -5,04 -,61
invatamant.de.masa tip special 3,343" ,918 ,001 1,13 5,56
nv.cu elevi tipici ,514 ,918 1,000 -1,70 2,73
nv.cu elevi tipici  tip special 2,829" ,918 ,007 ,61 5,04
invatamant.de.masa -514 ,918 1,000 -2,73 1,70
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
scala.SES_punctaj
B Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 5,081 2 2,990 1.835 162
Within Groups 337,300 207 1,629
Total 343,281 209
Multiple Comparisons
Dependent Variable: scala.SES_punctaj
Bonferroni
Mean 95% Confidence Interval
Difference
(1) tip.invatamant ~ (J) tip.invatamant (1-9) Std. Error|  Sig. Lower Bound |  Upper Bound
tip special invatamant.de.masa ,029 ,216 1,000 -49 .55
fnv.cu elevi tipici -,343 ,216 341 -,86 ,18
invatamant.de.masa tip special -,029 ,216 1,000 -55 49
fnv.cu elevi tipici -371 ,216 ,260 -,89 ,15
nv.cu elevi tipici  tip special ,343 ,216 341 -,18 ,86
invatamant.de.masa 371 ,216 ,260 -15 ,89
maslach_depersonalizare_p
N Sum of ¢ Squares df Mean Square F Sig.
[Between Groups 90,371 2 45,186 3111 047
Within Groups 3006,586 207 14,525
Total 3096,957 209
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: maslach_depersonalizare_p
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Bonferroni
95% Confidence
Interval
Mean Difference Lower Upper
() tip.invatamant (J) tip.invatamant (1-J) Std. Error Sig. Bound | Bound
tip special invatamant.de.masa -1,600* ,644 ,041 -3,15 -,05
fnv.cu elevi tipici -,929 ,644 453 -2,48 63
invatamant.de.masa tip special 1,600* ,644 ,041 ,05 3,15
nv.cu elevi tipici 671 ,644 ,896 -,88 2,23
nv.cu elevi tipici tip special ;929 ,644 ,453 -,63 2,48
invatamant.de.masa -,671 ,644 ,896 -2,23 ,88
*, The mean difference is significant at the 0.05 level.
maslach_reducerea_realizarilor_personale_p
B Sum of Squaﬁzs df | Mean Square F Sig.
[ Between Groups 642,629 2 321,314 10988 000
Within Groups 6053,086 207 29,242
Total 6695,714 209
Multiple Comparisons
Dependent Variable: maslach_reducerea_realizarilor_personale_p
Bonferroni
95% Confidence|
Interval
Mean Difference Lower | Upper
(1) tip.invatamant (J) tip.invatamant (1-9) Std. Error Sig. Bound | Bound
tip special invatamant.de.masa 4.229* 014 000| -6.43 , 02—
nv.cu elevi tipici -1,514 914 297 -3,72 ,69
invatamant.de.masa  tip special 4,229* ,914 ,000( 2,02 6,43
nv.cu elevi tipici 2,714* ;914 ,010 Sl 4,92
nv.cu elevi tipici tip special 1,514 ,914 ,297 -69( 3,72
invatamant.de.masa -2,714* 914 ,010( -4,92 -51
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
ANOVA
perfectionism_p
[ Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2900,086 2 1450,043 4.540 012
Within Groups 66117,743 207 319,409
Total 69017,829 209




Dependent Variable: perfectionism_p

Multiple Comparisons

Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
(D) tip.invatamant (J) tip.invatamant (1-9) Std. Error Sig. Bound | Bound
tip special invatamant.de.masa -9,100* 3,021 ,009( -16,39 -1,81
nv.cu elevi tipici -4,357 3,021 452 -11,65 2,93
invatamant.de.masa tip special 9,100* 3,021 ,009 1,81 16,39
Tnv.cu elevi tipici 4,743 3,021 354 -2,55 12,03
nv.cu elevi tipici tip special 4,357 3,021 4521 -2,93 11,65
invatamant.de.masa -4,743 3,021 354 -12,03 2,55
*, The mean difference is significant at the 0.05 level.
frenetic
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
[ Between Groups 196,981 2 98,490 2,173 116
Within Groups 9381,214 207 45,320
Total 9578,195 209
Multiple Comparisons
Dependent Variable: frenetic
Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower | Upper
() tip.invatamant (J) tip.invatamant (1) Std. Error Sig. Bound | Bound
tip special invatamant.de.masa ,157 1,138 1,000 -2,59( 2,90
nv.cu elevi tipici -1,971 1,138 254 -4,72 78
invatamant.de.masa tip special -,157 1,138 1,000( -2,90( 2,59
Tnv.cu elevi tipici -2,129 1,138 ,188| -4,88 ,62
Tnv.cu elevi tipici tip special 1,971 1,138 ,254 -78| 4,72
invatamant.de.masa 2,129 1,138 ,188 -62| 4,88
demotivat
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1445,724 2 722,862 1.061 348
Within Groups 141000,471 207 681,162
Total 142446,195 209
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Multiple Comparisons

Dependent Variable: demotivat

Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
(D) tip.invatamant (J) tip.invatamant (1-J) Std. Error Sig. Bound | Bound
tip special invatamant.de.masa -6,414 4,412 4421 -17,06 4,23
Tnv.cu elevi tipici -2,857 4,412 1,000| -13,50 7,79
invatamant.de.masa tip special 6,414 4,412 442 -4,231 17,06
nv.cu elevi tipici 3,657 4,412 1,000 -7,09| 14,20
nv.cu elevi tipici tip special 2,857 4,412 1,000 -7,79( 13,50
invatamant.de.masa -3,557 4,412 1,000| -14,20| 7,09
epuizat
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
[Between Groups 94,867 2| 47,433 820 442
Within Groups 11969,5? 207| 57.824
Total 12064,42 209
Multiple Comparisons
Dependent Variable: epuizat
Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower| Upper
(1) tip.invatamant (J) tip.invatamant (1-J) Std. Error|  Sig. Bound| Bound
tip special invatamant.de.masa -, 729 1,285 1,000| -3,83 2,37
nv.cu elevi tipici -1,643 1,285 ,608| -4,75 1,46
invatamant.de.masa tip special 729 1,285 1,000| -2,37 3,83
Tnv.cu elevi tipici -,914 1,285 1,000| -4,02 2,19
nv.cu elevi tipici tip special 1,643 1,285 ,608| -1,46 4,75
invatamant.de.masa 914 1,285 1,000| -2,19 4,02
perceptia_potrivirii_vocatiei nivel
Sum
of Squares df Mean Square F Sig.
[Between Groups 3,267 2 1633| 2197 114
Within Groups 153,857 207 743
Total 157,124 209
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: perceptia_potrivirii_vocatiei_nivel

Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
(1) tip.invatamant (J) tip.invatamant (1-J) Std. Error|  Sig. Bound| Bound
tip special invatamant.de.masa ,300 ,146 1221 -,05 ,65
Tnv.cu elevi tipici ,200 ,146 5141 -,15 ,55
invatamant.de.masa tip special -,300 ,146 1221 -,65 ,05
nv.cu elevi tipici -,100 ,146 1,000 -,45 25
Tnv.cu elevi tipici tip special -,200 ,146 5141 -55 ,15
invatamant.de.masa ,100 ,146 1,000| -,25 45
perfectionism_p
~ [Sum of Squares df Mean Square F Sig.
[ Between Groups 2900,086 2 450,043 4,540 012
Within Groups 66117,743 207 319,409
Total 69017,829 209
Multiple Comparisons
Dependent Variable: perfectionism_p
Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
(D) tip.invatamant  (J) tip.invatamant (1-J) Std. Error | Sig. | Bound | Bound
tip special invatamant.de.masa -9,100* 3,021 ,009| -16,39 -1,81
nv.cu elevi tipici -4,357 3,021 ,452| -11,65 2,93
invatamant.de.masa tip special 9,100* 3,021| ,009 1,81 16,39
Tnv.cu elevi tipici 4,743 3,021 ,354 -2,55 12,03
inv.cu elevi tipici  tip special 4,357 3,021| ,452 -2,93| 11,65
invatamant.de.masa -4,743 3,021 ,354| -12,03 2,55
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
autonomia_postului
B Sum of Squares|df Mean Square |F Sig.
[Between Groups 278,743 2 139,371 422488 000
Within Groups 68,286 207 ,330
Total 347,029 209
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Multiple Comparisons

Dependent Variable: autonomia_postului

Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower Upper
(D) tip.invatamant  (J) tip.invatamant (1-9) Std. Error|  Sig. Bound | Bound
tip special invatamant.de.masa -,086 ,097 1,000 -,32 ,15
fnv.cu elevi tipici 2,400* ,097 ,000 2,17 2,63
invatamant.de.masa tip special ,086 ,097 1,000 -,15 ,32
fnv.cu elevi tipici 2,486* ,097 ,000 2,25 2,72
nv.cu elevi tipici  tip special -2,400* ,097 ,000( -2,63 -2,17
invatamant.de.masa -2,486* ,097 ,000|] -2,72 -2,25
*, The mean difference is significant at the 0.05 level.
suport_social_colegi
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 8,024 2 4,462 10,758 000
Within Groups 85,857 207 415
Total 94,781 209
Multiple Comparisons
Dependent Variable: suport_social_colegi
Bonferroni
95% Confidence
Mean Interval
Difference Lower | Upper
(D) tip.invatamant  (J) tip.invatamant (1-J) | Std. Error Sig. Bound | Bound
invatamant.de.masa ,043 ,109 1,000 -22 ,31
fnv.cu elevi tipici ,457* ,109 ,000 ,19 72
invatamant.de.masa tip special -,043 ,109 1,000 -31 22
nv.cu elevi tipici 414> ,109 ,001 .15 ,68
nv.cu elevi tipici  tip special -457* ,109 ,000 - 12 -,19
invatamant.de.masa -,414* ,109 ,001 -,68 -,15
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
ANOVA
feedbak pt performanta
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
[ Between Groups 038 2 019 044 957
Within Groups 89,529 207 433
Total 89,567 209
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: feedbak_pt_performanta

Bonferroni
Mean 95% Confidence Interval
Difference
(D tip.invatamant ~ (J) tip.invatamant (1-J) Std. Error]  Sig. Lower Bound| Upper Bound
tip special invatamant.de.masa ,029 111 1,000 -,24 ,30
fnv.cu elevi tipici ,029 111 1,000 -,24 ,30
invatamant.de.masa tip special -,029 111 1,000 -,30 24
Tnv.cu elevi tipici ,000 111 1,000 =27 27
nv.cu elevi tipici  tip special -,029 111 1,000 -,30 24
invatamant.de.masa ,000 111 1,000 =27 27
oportunitati_pt dezvoltare
~ Jsumof Squares df Mean Square F Sig.
[ Between Groups 1,800 2 ,900 1,835 162
Within Groups 101,514 207 ,490
Total 103,314 209
Multiple Comparisons
Dependent Variable: oportunitati_pt_dezvoltare
Bonferroni
Mean 95% Confidence Interval
Difference
(D tip.invatamant  (J) tip.invatamant (1-J) Std. Error|  Sig. Lower Bound| Upper Bound
tip special invatamant.de.masa 214 ,118 ,215 -,07 ,50
Tnv.cu elevi tipici ,043 ,118 1,000 -,24 33
invatamant.de.masa tip special -214 ,118 ,215 -,50 ,07
nv.cu elevi tipici -171 ,118 447 -,46 11
nv.cu elevi tipici  tip special -,043 ,118 1,000 -,33 24
invatamant.de.masa 171 ,118 447 -11 ,46
implicare_egocentrica
- Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 7436,086 2 3718,043| 215510 000
Within Groups 3571,229 207 17,252
Total 11007,314 209
Multiple Comparisons
Dependent Variable: implicare_egocentrica
Bonferroni
95% Confidence
Interval
Mean Lower | Upper
(D) tip.invatamant (J) tip.invatamant Difference (1-J)| Std. Error Sig. Bound | Bound
tip special invatamant.de.masa ,243 , 702 1,000| -1,45 1,94
fnv.cu elevi tipici -12,500* , 702 ,000( -14,19] -10,81
invatamant.de.masa  tip special -,243 , 702 1,000 -1,94 1,45
Tnv.cu elevi tipici -12,743* ,702 ,000| -14,441 -11,05
nv.cu elevi tipici tip special 12,500* , 702 ,000|] 10,81] 14,19
invatamant.de.masa 12,743* , 7102 ,000( 11,05| 14,44
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*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

implicare_sociala

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 43,400 2 21,700 4.603 011
Within Groups 975,857 207 4,714
Total 1019,257 209
Multiple Comparisons
Dependent Variable: implicare_sociala
Bonferroni
95% Confidence
Interval
Mean Lower| Upper
(1) tip.invatamant (J) tip.invatamant Difference (1-J)| Std. Error Sig. Bound| Bound
tip special invatamant.de.masa -,014 ,367 1,000 -,90 .87
fnv.cu elevi tipici -,971* ,367 ,026 | -1,86 -,09
invatamant.de.masa tip special ,014 ,367 1,000 -,87 ,90
nv.cu elevi tipici -,957* ,367 ,029( -1,84 -,07
Tnv.cu elevi tipici tip special 971* ,367 ,026 ,09 1,86
invatamant.de.masa ,957* ,367 ,029 ,07 1,84
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
ANOVA
implicare_internalista
B Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 61,410 2 30,705 7.708 001
Within Groups 824,571 207 3,983
Total 885,981 209
Multiple Comparisons
Dependent Variable: implicare_internalista
Bonferroni
Mean 95% Confidence Interval
Difference
(D tip.invatamant  (J) tip.invatamant (1-J) Std. Error|  Sig. Lower Bound| Upper Bound
tip special invatamant.de.masa -514 ,337 ,387 -1,33 ,30
fnv.cu elevi tipici -1,314* 337 ,000 -2,13 -,50
invatamant.de.masa tip special ,514 ,337 ,387 -,30 1,33
fnv.cu elevi tipici -,800 337 ,056 -1,61 ,01
nv.cu elevi tipici  tip special 1,314* 337 ,000 ,50 2,13
invatamant.de.masaj ,800 337 ,056 -01 1,61
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
implicare_instrumentala
- Sum of Squares df Mean Square F Sig.
[ Between Groups 152,181 2 76,090 7576 001
Within Groups 2079,100 207 10,044
Total 2231,281 209
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Multiple Comparisons
Dependent Variable: implicare_instrumentala

Bonferroni
Mean 95% Confidence Interval
Difference
(I tip.invatamant ~ (J) tip.invatamant (1-J) Std. Error|  Sig. Lower Bound| Upper Bound
tip special invatamant.de.masaj -1,243 ,536 ,064 -2,54 ,05
Tnv.cu elevi tipici ,829 ,536 ,370 -,46 2,12
invatamant.de.masa tip special 1,243 ;536 ,064 -,05 2,54
Tnv.cu elevi tipici 2,071* ,536 ,000 78 3,36
nv.cu elevi tipici  tip special -,829 ;536 ,370 -2,12 46
invatamant.de.masaj -2,071* ,536 ,000 -3,36 -, 78

*, The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Anexa 2. Date statistice privind valorile variabilelor in faza pretest

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
pretest.gr.exp_ses 20 7,35 1,268 ,284
pretest.gr.contr_ses | 20 7,50 1,433 ,320
One-Sample Test
Test Value =0
95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df Sig. (2-tailed) [ Difference Lower Upper
pretest.gr.exp_ses 1,922 |19 ,614 7,350 6,76 7,94
pretest.gr.contr_ses | 1,411 | 19 521 7,500 6,83 8,17
One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
pretest.gr.exp_extenuare_
emotionala 20 14,00 4,218 ,943
pretest.gr.contr_extenuare
emotionala 20 14,95 4,839 1,082
One-Sample Test
Test Value =0
95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df Sig. (2-tailed) | Difference Lower Upper
pretest.gr.exp_exte
nuare_emotionala 1,844 |19 423 14,000 12,03 15,97
pretest.gr.contr_ext
enuare.emotionala 1,816 |19 ,315 14,950 12,69 17,21
One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Ipirztzlsrtéest.gr.exp_depersona 20 8,650 21343 4772
pretest.gr.contr_deperson
alizare 20 9,00 4,746 1,061
One-Sample Test
Test Value = 0
95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df Sig. (2-tailed) [ Difference Lower Upper
prestest.gr.exp_dep
ersonalizare 1,125 |19 214 8,6500 7,651 9,649
pretest.gr.contr_dep
ersonalizare 0423 (19 078 9,000 7,78 12,22
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One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
[Sarrrgetest.gr.exp_perfect|0n| 20 60,90 18203 4,070
p_retest.gr.contr_perfectlo 20 61.80 18,671 4,175
nism
One-Sample Test
Test Value=0
95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df | Sig. (2-tailed) [ Difference | Lower Upper
pretest.gr.exp_perfectionism 0,962 |19 | ,212 60,900 52,38 69,42
pretest.gr.contr_perfectionism 1,366 | 19 |,109 61,800 47,06 64,54
One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
pretest.gr.exp_frenetic |20 39,05 9,730 2,176
pretest.gr.contr_frenetic] 20 39,35 7,060 1,579
One-Sample Test
Test Value=0
95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df Sig. (2-tailed) | Difference Lower Upper
pretest.gr.exp_frenetic 11,947 | 19 314 39,050 34,50 43,60
pretest.gr.contr_frenetic | 1,737 | 19 ,243 39,350 35,75 42,35
One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation |Std. Error Meanl|
pretest.gr.exp_epuizat | 20 39,95 11,723 2,621
pretest.gr.contr_epuizat | 20 38,45 7,702 1,722
One-Sample Test
Test Value=0
95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df Sig. (2-tailed) [ Difference Lower Upper
pretest.gr.exp_epuizat | 1,241 |19 ,096 39,950 34,46 45,44
pretest.gr.contr_epuizat 1,262 | 19 ,129 38,450 27,85 35,05
One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
pretest.gr.exp_demotivat | 20 37,45 12,919 2,889
pretest.gr.contr_demotivat | 20 38,20 5,588 1,249
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One-Sample Test

Test Value = 0

95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df | Sig. (2-tailed) | Difference | Lower Upper
pretest.gr.exp_demotivat 1,926 (19 |(,431 37,450 28,40 40,50
pretest.gr.contr_demotivat | 0,574 |19 |,395 38,200 35,58 40,82
One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
pretest.gr.exp_reducerea_
realizarilor 20 18,05 4,685 1,047
pretest:gr.c_ontrol_reducer 20 17,60 5,030 1125
ea.realizarilor
One-Sample Test
Test Value =0
95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df | Sig. (2-tailed) | Difference | Lower Upper
pretest.gr.exp_reducerea
" realizarilor 1,232 |19 |,452 18,050 15,86 20,24
pretest.gr.control_reduce |1 647 |19 | 308 17,600 15,25 19,95
rea.realizarilor
One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
pretest.gr.exp_implicare.e
gocentrica 20 7,35 1,631 ,365
pretest.gr.contr_implicare
egocentrica 20 6,95 1,605 ,359
One-Sample Test
Test Value =0
95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df | Sig. (2-tailed) | Difference | Lower Upper
pretest.gr.exp_implicare.
egocentrica 2,152 119 1,09 7,350 6,59 8,11
pretest.gr.contr_implicar | 4 578 |19 | 104 6,950 5,20 6,70
e.egocentrica
One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
gg?gist.gr.exp_lmpl|care.s 20 4,65 2,434 544
pretest.gr.contr_implicare
sociala 20 5,00 1,686 377
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One-Sample Test

Test Value = 0

95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df | Sig. (2-tailed) | Difference | Lower Upper
E’g‘ztigft'gr“p—'mp"Care' 1544 |19 | 212 4,650 3,51 5,79
gf;i?;'g'comr—'mp"Car 1916 |19 |,121 5,000 5,21 6,79
One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
pretest.gr.contr_implicare
.instrumentala 20 3,95 1,731 ,387
pretest.gr.exp_implicare.i 20 475 3,160 707
nstrumentala
One-Sample Test
Test Value =0
95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df | Sig. (2-tailed) | Difference | Lower Upper
gri‘f]ff’rt?nrécn‘)tg};—'mp“car 2170 |19 | 065 3,550 2,74 4,36
F;gttfj:ﬁge;te;‘lg—'mp"care' 1,722 |19 | 007 4,750 3,27 6,23
One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
ﬁ[g:ﬁztl'i%[:"p—'mp"Care" 20 4,45 1,317 294
i O L G L
One-Sample Test
Test Value=0
95% Confidence Interval
Mean of the Difference
T df | Sig. (2-tailed) | Difference | Lower Upper
E enginte PG 1,132 |19 |01 4,450 3,83 5,07
pretest.gr.contr_implicar |, 954 |19 | g0 4,550 3,28 5,62
e.internalista
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Anexa 3. Date statistice privind valorile variabilelor in faza posttest

Paired Samples Test

Paired Differences

95% Confidence
Interval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean | Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair 1 pretest.gr.exp_ses —
Bosttesﬁgr_efises 1,350 1,565 350 2,083 -617 -3,857 19 001
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean | Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair 1 pretest.gr.exp_exte
nuare_emotionala
- 1,750 6,155 1,376 -2,131| 3,631| 2,545| 19 ,050
posttest.gr.exp_ext
enuare.emotionala
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean | Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair 1 prestest.gr.exp_de
personalizare = | 5 500 | 45607| 10198 -2.3345| 1,9345|-3,196 | 19 032
posttest.gr.exp_de
personalizare
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean | Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair 1 pretest.gr.exp_redu
cerea_realizanllor | » 50| goa9| 2001| -6438| 1938|-3124|19| 027
posttest.gr.exp_red
ucerea.realizarilor
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Paired Samples Test

Paired Differences

95% Confidence
Inte_rval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean | Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair 1 pretest.gr.exp_perf
ectionism = 6950 20426| 4567| -16510| 2610(-3522| 19| 014
posttest.gr.exp_per
fectionism
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean [ Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair1 pretest.gr.exp_fren
etic - 4,900| 13588| 3038| -11,259| 1,459(-3,613| 19 020
posttest.gr.exp_fre
netic
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. Std. Error Difference Sig.
Mean | Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair1 pretest.gr.exp_epui
zat - 6,850| 17.664| 3950| -1,417| 15117| 3,734| 19 012
posttest.gr.exp_ep
uizat
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Inte_rval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean [ Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair1 pretest.gr.exp_dem
otivat —
-7,950 18,546 4,147 -16,630 ,730(-3,917| 19 ,007
posttest.gr.exp_de
motivat
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Paired Samples Test

Paired Differences

95% Confidence
Interval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean | Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair1 pretest.gr.exp_i.m
- -4,700 7,848 1,755 -8,373| -1,027(-2,678 | 19 ,015
posttest.gr.exp_i.m
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean | Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair 1 pretest.gr.exp_imp
licare.egocentrica
- 1,450 2,064 462 -2,416| -484| 3,142| 19 ,005
posttest.gr.exp_im
plicare.egocentrica
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. Std. Error Difference Sig.
Mean | Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair 1 pretest.gr.exp_imp
Nearesocial = = | 5 1e0|  2477| 54| -3309| -901| 3882|19| o001
posttest.gr.exp_im
plicare.sociala
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean [ Deviation| Mean Lower | Upper t df | (2-tailed)
Pair1 pretest.gr.exp_imp
licare.Internallsta ~ ) 45q | 4 638 366 284| 1816| 2,868 19| 010
posttest.gr.exp_im
plicare.internalista
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Paired Samples Test

Paired Differences

95% Confidence
Interval of the
Std. | Std. Error Difference Sig.
Mean | Deviation| Mean Lower Upper t df | (2-tailed)
Pair 1 pretest.gr.exp_imp
licare.instrumental
a- -2,150 5,264 1,177 -4,614 ,3141-1,826 | 19 ,084

posttest.gr.exp_im
plicare.instrumenta
la
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Anexa 4. Instrumente de masura utilizate Tn cercetare

Chestionar de evaluare a epuizarii profesionale (Maslach si Jackson)

Urmatoarele afirmatii se refera la locul dumneavoastra de munca. Va rugam sa raspundeti la
ele alegand una din variantele de raspuns, cea care se potriveste cel mai bine cu starea
dumneavoastra actuala. Citifi cu atentie fiecare afirmatie si bifati in dreptul cifrei ce indica cat
de frecvent aveti starile descrise mali jos:

1 - foarte rar, 2 - rar, 3 - uneori, 4 - frecvent, 5 - foarte frecvent.

Nr. Scala
crt.
1. | Ma simt secatuit emotional. 112 (3|4 1|5
2. | Spre sfarsitul programului de lucru ma simt ca o lamaie
stoarsa.
3. | Ma simt obosit cand ma trezesc dimineata si trebuie sa merg
la serviciu.
4. | Am perioade Tn care ma simt depasit de situatie.
5. | Comunic cu unii colegi cum as comunica Cu niste obiecte.
6. | Nimic nu se intimpla dupa cum imi doresc.
7. | Ma simt plin de energie si entuziasm.
8. | Pot gasi solutia corecta in situatii conflictuale.
9. | Am o stare de deprimare si apatie.
10. | Pot influenta pozitiv productivitatea muncii subordonatilor si
colegilor mei.
11. | In ultima perioadi am devenit mai dur in relatiile cu colegii,
subordonatii.
12. | Oamenii cu care lucrez sunt persoane neinteresante si
plictisitoare.

13 | Am multe planuri de viitor si cred in realizarea acestora.
14 | Am deziluzii profesionale.

15. | Simt indiferenta pentru lucruri fata de care manifestam
interes mai Thainte.

16. | Devin incordat si tulburat cAnd ma gandesc la preocuparile
mele actuale

17. | Uneori imi este indiferent de ceea ce se intampla cu
subalterni, colegi ai mei.

18. | Vreau sa ma izolez de toti si sa ma odihnesc.

19. | Pot crea usor o atmosfera binevoitoare si de cooperare ntr-
un grup.

20. | Comunic usor cu oamenii indiferent de statutul social si
caracterul lor.

21. | Reusesc sa fac multe lucruri.

22. | Ma simt la limita puterilor.

23. | Eu cred ca voi reusi sa obtin in viatd inca multe.
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24. | Ma simt ca unul care a dat faliment.

25. | Subordonatii si colegii pun pe umerii mei povara
problemelor si indatoririlor lor.

Chestionarul Implicare Motivationala (T. Constantin et al.)

Motive psihologice care provoca sau mobilizeaza individul in a se angaja intr-un
comportament dat la locul de munca:
-implicare egocentrica (preferinte pentru sarcini placute/ preferate, fara presiuni externe);
-implicare sociala (preferinte pentru validare externa, recunoastere si feedback social);
-implicare internalista (preferinte pentru provocare, sarcini dificile si auto-validare);

-implicare instrumentala (preferinte pentru recompense concrete, materiale sau ierarhice).

1 Obtin rezultate bune numai daca Tmi place ceea ce fac. F I

5 Am sacrificat multe pana acum pentru a-mi urma pasiunile F |

profesionale.

3 Accept voluntar o sarcina suplimentara daca este interesanta si greu F I
de rezolvat.

4 Am tendinta sa aman activitatile pe care le-am realizat de mai multe F I
ori.

5 Daca ceilalti nu apreciaza ceea ce fac, abandonez usor orice F oI
Initiativa.

6 Atunci cand fac ceva important, am nevoie constanta de parerea F |
celorlalti.

7 Nu ma implic cu adevarat in ceea ce fac, decdt daca sunt bine F |

platit(d) pentru asta.

8 | Daca aprecierile verbale nu sunt insotite si de bonusuri, sunt inutile.

9 Ma implic in activitati noi doar daca am talentul sau abilitatile F |
necesare.

10 Daca nu sunt pasionat(a) de 0 anumita activitate profesionala, incerc F |
sa 0 evit.

11 | Ma stradui sa imi depasesc limitele sau performantele anterioare.

12 Imi plac activititile a ciror realizare este 0 adevirati provocare
pentru mine.

13 | Chiar daca lucrez singur(a), solicit intotdeauna parerea celorlalti.

14 Prefer sa Iucrfez Tntr-ur_1 colectiv unit si stimulativ, chiar daca renunt F |l
la alte avantaje profesionale.

15 Nu {né implic voluntar n activitati fara 0 recompensa materiala F |l
clara.

16 Pentru mine, succesul inseamna Tn primul rénd succesul in cariera, F |

posibilitatea de a avansa in ierarhia organizationala.

17 | Am dificultati in a finaliza sarcinile care sunt plictisitoare.

18 Imi place munca in echipd doar atunci cand pot alege sarcini
placute, preferate.

19 La locul de munca sunt recunoscut(d) ca fiind cea/cel care cauta
mereu noi provocari, responsabilitati.

> B P P P P P > PP P P P P P P>
M

20 | Ma simt motivat(a) doar de sarcinile care au ceva provocator in ele.
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21

Fara un feedback constant, nu pot face nimic important.

22

Imi plac activitatile n care pot demonstra celorlalti de ce sunt
capabil(d).

23

La locul de munca, cel mai important pentru mine este sa-mi fie
recompensat financiar efortul depus.

24

Satisfactia mea profesionala este data in primul rand de avantajele
materiale pe care le obtin.

25

Imi urmaresc pasiunile personale chiar daca am de suferit.

26

In situatii dificile, ceea ce ma ajuta sa continui este satisfactia ca fac
ceea ce Tmi place, realizez activitati care imi fac placere.

27

Caut sarcini incitante care Tmi starnesc curiozitatea.

28

Renunt cel mai usor la activitatile Tn care nu gasesc ceva nou sau
inedit in ele.

29

Ma implic Tn sarcini suplimentare doar daca acestea Tmi aduc
recunostinta colegilor.

30

Ma simt dezamagit(a) daca efortul meu nu este recunoscut de
ceilalti.

31

Accept 0 sarcind suplimentara doar daca imi aduce un castig
material concret.

32

Idealul meu profesional este un loc de munca care sa imi ofere
satisfactia unui salariu mare, motivant.

33

Accept voluntar o sarcina suplimentara daca 0 gasesc placuta si in
acord cu preferintele mele.

34

Pentru mine cel mai important este sa am libertatea de a alege eu
ceea ce fac sau cum vreau fac 0 anumita sarcind profesionala.

35

Tind sa ma implic mai mult in activitati care sunt interesante si
dificile.

36

In echipa sunt cel/cea care vine mereu cu initiative si idei noi.

37

Ma simt motivat(a) in special de aprecierea colegilor mei pentru
ceea ce am realizat.

38

Pentru munca bine facuta, prefer sa se acorde aprecieri colective, in
functie de reusita echipei.

39

Sunt tentat(d) sa depun efort suplimentar doar daca activitatea mea
este bine platita.

40

Stiu ca mi-am facut bine treaba cand sunt recompensat(a) financiar
pentru munca depusa.

41

Sunt putine activitati profesionale care Tmi aduc multumirea
interioara.

42

Imi place sa-i fac pe ceilalti sa accepte noi modalitati de a gandi si
actiona.

43

Respectul si recunoasterea celorlalti Tmi aduc cea mai mare
satisfactie.

44

Nivelul venitului este cel mai bun indicator al reusitei Tn cariera.

DD IS IS P P - B - B - - I - B - I - I - I - B - B B b IR b S S A S 4 2

-implicare egocentrica :1, 2, 9, 10, 17, 18, 25, 26, 33, 34, 41, 42.
-implicare sociala : 5, 6, 13, 14, 21, 22, 29, 30, 37,38, 43.

-implicare internalista : 3, 11, 12, 19, 20, 27, 28.

-implicare instrumentala : 4, 7, 8, 15, 16, 23, 24, 31, 32, 35, 36, 39, 40, 44.
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-se acorda cate 1 punct pentru fiecare raspuns corect

Scala auto-eficientei generale (SES)

Mai jos sunt enumerate o serie de afirmatii referitoare la activitatea profesionala. Cititi cu atentie
afirmatiile de mai jos si evaluati masura in care sunteti de acord cu fiecare dintre ele, facand in
permanentda referire la activitatea profesionala pe care o realizati la moment. Notati raspunsurile

A
|

pe foaia de raspuns, punand un ,, X" in dreptul raspunsului care va reprezinta cel mai bine.

Va rugam sa alegi la fiecare afirmatie cate o singurd varianta!

1. Intotdeauna reusesc sa rezolv problemele dificile daca ma straduiesc suficient de mult.

O Complet | o In cea mai mare o In cea mai mare parte | o Perfect adevarat n
neadevdrat in ceea ce | parte neadevarat Tn | adevarat in ceea ce ma ceea Ce ma priveste.
ma priveste. ceea ce ma priveste. | priveste.

2. Chiar daca cineva mi se opune, reusesc sa identific modalitatile si mijloacele necesare pentru a

obtine ceea ce vreau.

o Complet o In cea mai mare O In cea mai mare parte | o Perfect adevarat in
neadevarat In ceea ce | parte neadevarat in | adevarat in ceea ce ma ceea ce ma priveste.
ma priveste. ceea Ce ma priveste. | priveste.

3. Este usor pentru mine sa fiu consecvent(a) pentru atingerea obiectivelor mele.

o Complet oIn cea mai mare | o In cea mai mare parte | o Perfect adevirat in
neadevarat In ceea ce | parte neadevarat in | adevarat in ceea ce ma ceea ce ma priveste.
ma priveste. ceea ce ma priveste. | priveste.

4. Am incredere ca ag putea face fatd cu succes evenimentelor neprevazute.

o Complet o In cea mai mare o In cea mai mare parte | o Perfect adevarat n
neadevarat In ceea ce | parte neadevarat in | adevarat in ceea ce ma ceea ce ma priveste.
ma priveste. ceea ce ma priveste. | priveste.

5. Datorita abilitatilor mele stiu cum sa fac fata situatiilor neasteptate.

o Complet o In cea mai mare o In cea mai mare parte | o Perfect adevirat in
neadevarat In ceea ce | parte neadevarat in | adevarat in ceea ce ma ceea Ce ma priveste.
ma priveste. ceea ce ma priveste. | priveste.

6. Pot rezolva majoritatea problemelor daca investesc efortul necesar.

o Complet o In cea mai mare o In cea mai mare parte | o Perfect adevarat in
neadevarat In ceea ce | parte neadevarat in | adevarat in ceea ce ma ceea Ce ma priveste.
ma priveste. ceea ce ma priveste. | priveste.
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7. Pot sa raman calm(d) cand ma confrunt cu dificultati pentru cd ma pot baza pe abilitatile mele

de rezolvare.

o Complet
neadevarat In ceea ce
ma priveste.

o In cea mai mare
parte neadevarat in
ceea ce ma priveste.

o In cea mai mare parte
adevarat Tn ceea ce ma
priveste.

o Perfect adevarat in
ceea ce ma priveste.

8. Cand ma confrunt cu o problema pot de regula sa gasesc mai multe solutii.

o Complet
neadevarat In ceea ce
ma priveste.

o In cea mai mare
parte neadevarat in
ceea ce ma priveste.

o In cea mai mare parte
adevarat Tn ceea ce ma
priveste.

o Perfect adevarat in
ceea ce ma priveste.

9. De regula, cand am o problema delicata, stiu ce trebuie sa fac pentru a o rezolva.

o Complet
neadevarat n ceea ce
ma priveste.

o In cea mai mare
parte neadevarat in
ceea ce ma priveste.

o In cea mai mare parte
adevarat in ceea ce ma
priveste.

o Perfect adevarat In
ceea ce ma priveste.

10. De obicei sunt pregatit(a) sa ma descurc Tn orice situatie Sau problema cu care m-as confrunta.

o Complet
neadevarat n ceea ce
ma priveste.

o In cea mai mare
parte neadevarat in
ceea ce ma priveste.

o In cea mai mare parte
adevarat Tn ceea ce ma
priveste.

o Perfect adevarat In
ceea ce ma priveste.

indica la ce punct fiecare enunt corespunde personalitatii dumneavoastra.

Chestionarul perfectionismului
(traducere si adaptare C. Platon)
Enunturile de mai jos reflecta consecintele legate de tendinta perfectionista. Utilizand grila de

5 puncte, de la 1 — deloc nu corespunde pana la 5 — totalmente corespunde, incercuiti cifra care

Tendintele mele perfectioniste imi creeaza uneori un stres suplimentar. 12345
Chiar daca uneori mi-as dori, nu pot sa ma relaxez si sa fiu mai putin 12345
perfectionist.

Atitudinile mele perfectioniste ma fac sa fiu prea dur cu mine fnsumi. 12345
Tendintele mele perfectioniste ma fac sa iau 0 pauza in ceea ce fac. 12345
Evit sa fac lucrurile pe care nu le pot face perfect. 12345
Deseori imi pare ca ar fi trebuit sa fac ceva mai mult. 12345
Pentru a fi totalmente satisfacut, uneori mi se pare ca as avea nevoie de o 12345
garantie ca ceea ce am facut este perfect.

Eu fac lucrurile perfect sau nu le fac deloc. 12345
Tendintele perfectioniste ma fac sa am dubii privind propriile performante. 12345
Adesea Tmi este greu sa incep ceva, pentru ca as vrea ca totul sa fie perfect 12345
chiar de la inceput.

Nu ma simt bine atat timp cat lucrurile nu sunt perfecte. 12345
Atéat timp c&t nu am probe ca totul este perfect, tind sa cred ca este rau. 12345
Chiar cand esuez doar partial, tind sa ma invinovatesc, de parca as fi ratat 12345
totul.

Tind sa trag concluzii rapide ca totul este rau, daca nu este perfect. 12345
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Am adesea impresia ca lucrurile nu sunt facute corect si aceasta ma 12345
deranjeaza.

Tendintele mele perfectioniste ma fac adesea sa aman lucrurile pentru mai 12345
tarziu.

Ma simt increzator doar cand am impresia ca totul este perfect. 12345
Daca in ceea ce fac am scapat 0 oarecare imperfectiune, totul mi se pare 12345
defectat.

Oricat n-as face, niciodata nu este suficient pentru mine. 12345
Daca voi diminua criteriile personale, ma voi simti inferior. 12345
Uneori as vrea sa fiu mai putin perfectionist, dar ma tem a ma lasa tenta de 12345
asta.

Daca Tmi voi stabili obiective mai putin pretentioase, mi-e teama ca VoI 12345
deveni mai putin performant.

Deseori mi-e greu sa incep un lucru, fiindca ceea ce planific ma intimideaza. 12345
Petrec atata timp Tncercand sa fac lucrurile bine, Tncat Tmi vine greu sa le 12345

termin.

Punctaj
24-97 perfectionism functional, constructiv

98-120 perfectionism nevrotic, patologic
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Anexa 5. Programul de interventie psihologica privind diminuarea epuizarii profesionale
la cadre didactice

SEDINTA 1

Data: 06.10.2021
Tema: Cedinta introductivi — prezentarea echipei, intercunoasterea si prezentarea scopului si
a obiectivelor programului de interventie
Scop: Cunoasterea regulilor de activitate in grup; prezentarea scopului programului de interventie;
asigurarea coeziunii grupului si a motivatiei de a ramane in programul de interventie. Crearea
atmosferei de lucru Tn echipa, a securitatii emotionale necesare pentru conlucrare in cadrul
programului de interventie.
Obiective
La finalul activitatilor cadrele didactice vor fi capabile:

o sa constientizeze necesitatea participarii In cadrul programului de interventie;

o sa cunoasca regulile si specificul activitatii Tn cadrul programului de interventie;

o sa inter-relationeze optim cu ceilalti membri, Tn vederea rezolvarii sarcinilor de grup

(echipa), prin valorificarea resurselor personale;

o sadepaseasca anumite bariere de realizare a primului contact si de relationare.

Desfasurarea activitatii

1. Bun venit, prezentarea obiectivelor programului
Durata: 30 min.
Mentorul povesteste despre rolul programului de interventie pentru participanti si pentru institutie
n general. Totodata, este descris scopul si obiectivele acestui program de interventie.
Relevanta pentru sedinti: initierea in programul de interventie, acomodarea intre membrii
grupului.
Descriere: Mentorul va tine un discurs de bun venit pentru angajati si va povesti despre scopul
programului de interventie. Ulterior, fiecare membru al echipei de interventie se va prezenta, va
face o succinta descriere despre rolul sau si experienta sa din cadrul institutiei, inclusiv va povesti
despre experienta sa de adaptare/conlucrare in mediul organizational curent, evidentiind
dificultatile intampinate si modul in care au fost depasite.
De asemenea, se va colecta asteptarilor participantilor de la programul de interventie, prin

descrierea acestora pe foite cu lipici pe care fiecare participant le va lipi pe flipchart.
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intrebiri pentru discutii:

v Care sunt asteptarile si fricile legate de activitatea didactica In institutia Tn care

activati?

2. Exercitiu de intercunoastere: Prezentarea incrucisata (preluat din portofoliul de tehnici
a Cabinetului de terapii a Centrului Scolar de Educatie Incluziva, Suceava)
Obiective: Sa prezinte asteptarile colegului sau privind activitatea in cadrul programului.
Relevanta pentru sedinta: formarea securitdtii emotionale si sociale intre membrii grupului.
Descriere: Grupul se imparte in perechi, apoi, dupa o discutie de 5-7 minute, persoanele prezinta
reciproc asteptarile privind participarea in cadrul acestor sedinte. Nu se dau indicatii precise despre
felul in care se face prezentarea, se lasa la discretia participantilor sa aleaga modalitatea de
prezentare.
intrebiri pentru discutii:

v Pentru ce considerati ca a fost util acest exercitiu? Cum v-afi simtit in calitate de

prezentatori pentru colegul sau?

3. Joc de rol Calatoria intrebarilor (adaptat dupa activitatea Mingea cu intrebari sau
Intrebarea mingii de L. Nahaba si V. Chicu) (Chicu).
Durata: 30 min.
Resurse: minge.
Obiective: Sa faca cunostinta si sa inter-relationeze efectiv cu ceilalti membri ai echipei.
Relevanta pentru sedinta: permite intercunoasterea membrilor grupului si faciliteaza
consolidarea relatiilor in grupul de lucru.
Descriere: Se explica regulile jocului care constau in pasarea unei mingi intre participanti si
punerea unor Intrebari si oferirea de raspunsuri intr-un mod interactiv si degajat. Persoana care a
primit mingea si intrebarea va pasa mingea unui alt coleg si va adresa o intrebare similara. Jocul
continud astfel incat fiecare membru sa reuseasca sa adreseze si sd raspunda la intrebari care sa
vizeze atdt aspecte personale, cat si profesionale, pentru a promova cunoasterea reciprocd in
echipd. Exemple de intrebari: Ce experienta profesionald aveti? De ce ati ales acest domeniu
profesional? Ce hobby-uri aveti?
Jocul se incheie printr-o discutie generala despre experiente si impresiile dobandite in timpul
jocului si prin evidentierea importantei cunoasterii reciproce pentru o comunicare si o colaborare

mai eficienta in echipa.
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intrebiri pentru discutii:
v' Ce masuri sau programe ar putea fi implementate pentru a preveni epuizarea
profesionala? Aveti sugestii sau exemple din experienta personala?
v Care sunt valorile si trasaturile pe care le apreciati atunci cand construiti relatii,
bazate pe securitate emotionala, cu cei din jur?

Tema pentru sedinta urmatoare:

m Care ar putea fi contributia dumneavoastra personala in programul de interventie?

SEDINTA 2

Data: 13.10. 2021

Tema: Analiza fenomenului de epuizare profesionali

Scop: informarea participantilor despre fenomenul epuizarii profesionale si constientizarea
efectelor nocive atat pentru individ, cat si pentru institutie.

Obiective:

La finalul activitatilor, cadrele didactice vor fi capabile:

o sa constientizeze necesitatea formarii mecanismelor de preventie a epuizarii profesionale;

o sa cunoasca formele de manifestare a fenomenului burnout;

o sa determine factorii cauzali / factori de risc care pot provoca aparitia acestui fenomen,

considerat drept patologie organizationala;

o sa-si poata analiza propria stare de epuizare profesionala, stabilind care din dimensiunile

burnout este simtita mai intens;

o sa deduca care au fost cauzele care au provocat aparitia situatiei date la propria persoana.
Materiale necesare: laptop, ecran, proiector, flipchart, 6 coli de hartie A3, stickere colorate,
cariocd, apd.

Desfasurarea activitatii

1. Prezentarea subiectului sedintei

Anuntarea temei si invitarea participantilor sa raspunda la intrebarea: ,,Cand ati auzit pentru prima
data de fenomenul epuizérii profesionale?”. Apoi participantii sunt rugati sa raspunda la intrebarea
,Ce inseamna fenomenul epuizarea profesionalda?”. Folosind mai multe stickere colorate
participantii vor nota raspunsurile individuale, dupa care le lipesc pe flipchart. Dupa care
moderatorul va sumariza cele scrise de participanti pe foite si va prezenta definitia generata de
acestia. Se va discuta despre necesitatea starii de bine si evitarea burnoutului, evidentiindu-se
avantajele pentru angajati: confort si incredere n exprimarea ideilor, asumarea riscurilor, invatare

si dezvoltare personald. Apoi se va prezenta avantajele pentru institutie: imbunatatirea colaborarii,
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inovatiei si productivitatii, reducerea absenteismului. Viceversa se va discuta consecintele
negative ale epuizarii profesionale, precum si despre cele mai frecvente cauze: frica de a lua riscuri,
retinerea de a-ti exprima opiniile si ideile, rezistenta la schimbare si lipsa increderii in echipa.
Exemplificarea situatiilor in care burnoutul poate influenta negativ performanta si bunastarea
angajatilor.

2. Exerecitii si activitati practice
Reflectarea asupra propriei experiente legate de traire sindromului epuizarii profesionale.
Participantii sunt chemati sa se impartaseasca Cu experienta proprie in ceea ce priveste felul in care
s-au instalat dimensiunile burnoutului. Cand au simtit primele semene ale epuizarii, dar cum se
manifesta burnoutul la momentul dat.

3. Analiza studiilor de caz
Prezentarea a catorva cazuri sau scenarii ipotetice care implica situatii Tn care persoanele traiesc
fenomenul burnout la locul de lucru.
Sarcina cursantilor este de a determina factorii care pot duce la aparitia sindromului burnout.
Cazul 1. Un angajat care nu a mai beneficiat de concediu si de 0 marire de salariu de mai mult
timp.
Cazul 2. O angajata, mama a trei copii, care are un parinte bolnav, plus activitatile casnice.
Cazul 3. Un manager foarte competent in domeniu, dar care este reticent in a delega diverse
sarcini subordonatilor.
Principala cauza a burnoutului este suprasolicitarea cronica, determinata de 0 combinatie de factori
legati de: locul de munca; stilul de viatd; tipul de personalitate.
intrebiri pentru discutii:

v’ Puteti determina care factori au determinat aparitia epuizarii la propria persoand?
Prezentam mai multe fise care contin factorii de risc pentru aparitia epuizarii
profesionale:

lipsa recunoasterii si recompensarii muncii prestate;

senzatia de lipsa de control asupra propriilor activitati;

asteptari nerealiste sau neclare din partea angajatorului;

desfasurarea unor activitati monotone, repetitive si care nu ofera satisfactii;
profesionale;

lucrul sub presiune constanta sau intr-un mediu haotic etc.;

dezechilibru intre viata profesionala si cea personala;

persoanele din viata ta au asteptari ridicate de la tine si pun permanent presiune pe tine;

V V V V V V VYV V V

asumarea unui numar prea mare de responsabilitati, fara ajutor din partea celorlalti;
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somn insuficient; prea putin timp dedicat relaxarii si socializarii;

lipsa unor relatii apropiate, a Unor persoane care sa ofere suport emotional etc.;
tendinte perfectioniste; conceptia ca nimic nu este suficient de bine facut;
viziune pesimista asupra perspectivelor sinelui si asupra lumii in general;

personalitate labila emotional;

YV V V V VYV V

nevoia permanenta de a detine controlul; reticenta in a delega etc.

4. Activitatea Retrospectiva saptamdnii
Se propune membrilor grupului sa realizeze o descriere scurtd pentru o zi din sdptdmana care a
trecut, apoi sa noteze evenimentele din ziua respectiva, emotiile din acele momente, identificand
daca acele situatii au vreo legatura cu fenomenul epuizarii profesionale.

5. Consolidarea

Membrii grupului sunt rugati sa formuleze o definitie de lucru a fenomenului epuizarii
profesionale / a sindromului burnout.
Sindromul burnout este numit si sindromul arderii profesionale; constd in epuizarea emotionald,
mentala si fizica cauzata de expunerea excesiva si prelungita la situatii stresante ocupationale.
Are loc 0 acumulare constanta de stres care conduce la pierderea interesului si a motivatiei fata
de activitate.

Tema pentru sedinta urmatoare:

Pornind de la definitia clasica a stresului: Stresul reprezinta o stare de tensiune, incordare si
disconfort determinatd de agenti afectogeni cu semnificatie negativd, de frustrarea sau
reprimarea unor stari de motivatie (trebuinte, dorinte, aspiratii), de dificultatea sau
imposibilitatea rezolvarii unor probleme, va rugam sa elaborati o listd in care sa includeti
agentii afectogeni cu semnificatie negativa sau factorii stresori de la locul de munca, indicand
gradul de intensitate si impactul acestora asupra diferitor domenii ale vietii a acestora pe o

scaladelallab.
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SEDINTA 3

Data: 20.10.2021
Tema: Dimensiunile epuizarii profesionale
Scop: Cunoasterea formelor de manifestare a dimensiunilor burnoutului: epuizare emotionala,
depersonalizare, reducerea realizarilor personale. Identificarea mecanismului de instalare a
burnoutului in cazul angajatilor din domeniul educational.
Obiective operationale
La finalul activitatilor, cadrele didactice vor fi capabile:
o sadelimiteze componentele burnoutului;
o saargumenteze cauzele burnoutului;
o saanalizeze conotatia evenimentelor ce provoaca burnoutul;
o saexplice influenta burnoutului asupra sanatatii ocupationale;
o saidentifice relatia dintre felul cum se manifesta epuizarea profesionala si stilul de actiune
al profesorului in diferite situatii de munca.

Materiale necesare: laptop, ecran, proiector, flipchart, stickere colorate, carioca.

Desfasurarea activitatii

1. Prezentare teoretica introductiva:

Mentorul prezinta materialul teoretic privind dimensiunile epuizarii profesionale.
Nivelul suprem de manifestare a stresului, in sens nonadaptativ, il reprezinta aparitia starii de
epuizare la nivelul persoanei, care nu mai poate gestiona constructiv stresul la locul de munca.
Epuizarea este un rezultat al oboselii fizice, psihologice si emotionale. Insd aceasti oboseald
poate exprima instrainarea unei persoane de munca sa. Simptomele epuizarii debuteaza cu
oboseala fizica. Victimele epuizarii incep prin a se plange de oboseala fizica, precum dureri
frecvente de cap, insomnii si schimbari in regimul alimentar. Al doilea nivel este oboseala
emotionala. Depresia, sentimentele de inutilitate si senzatia de a fi prins in capcana postului sunt
semne ale acestui sindrom. Apoi persoanele pot deveni cinice fata de alte persoane, le trateaza ca
pe niste obiecte si manifesta un comportament negativ fata de institutia in care activeazda. Scade
motivatia de muncd, apar sentimente de incompetenta si inutilitate.
Stresul ocupational este diferit de sindromul epuizarii profesionale. El se caracterizeaza prin:
implicare excesiva, consum de energie, supraexcitare emotionald, hiperactivitate, senzatia
permanenta de urgentd, pierderea energiei, poate conduce la dereglari functionale. Cel mai

important aspect de care trebuie sa se fina cont atunci cand vorbim de comparatia stresului cu.
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burnout este ca simptomele stresului sunt destul de vizibile si, ca atare, sunt recunoscute. In
schimb, simptomele burnoutului sunt subtile, mai ales in fazele ei incipiente. Mai tarziu, in fazele
avansate ale instalarii starii de burnout, cu toate ca simptomele devin clare, afectiunea devine
mult mai greu de tratat. lata de ce este important de prevenit epuizarea profesionald. lar una din
modalitatile de prevenire este informarea/cunoasterea modalitatilor de manifestare si cauzele
aparitiei fenomenului dat.

Burnoutul consta din trei dimensiuni: epuizarea emotionald, depersonalizarea, realizarile
personale reduse. Prima dimensiune se caracterizeaza prin: individul se simte secatuit de munca,
cu energie scazutd, frustrat, lipsit de resurse emotionale. Epuizarea emotionald este cea mai
raspandita caracteristici a persoanelor care ocupd posturi ce presupun contactul direct cu
oamenii. Individul se simte secdatuit de muncd, cu energie scazutd, frustrat, lipsit de resurse
emotionale.

A doua dimensiune se refera la reactii negative, cinice sau la insensibilitate Tn relatiile cu oamenii
(de obicei elevii sau colegi de munca), se refera la tendinta de a dezindividualiza persoanele cu
care se intrd in contact, este adesea reflectata in limbaj prin utilizarea unor etichete pentru a
descrie persoana (de exemplu, ,, desteptul de azi dimineata”’). Raspunsurile detasate, negative fata
de ceilalti incep ca si o modalitate de protectie, de detasare, insa tinde spre dezumanizarea
persoanelor beneficiare. Este adevarat, ca nivele moderate de detasare fata de problemele
celorlalti sunt necesare pentru indeplinirea cu succes a sarcinilor, dar detasarea excesiva duce la
cinism si cruzime.

A treia dimensiune presupune diminuarea sentimentului de competenta profesionald, scaderea
totala a motivatiei in munca rezultate din ce in ce mai mici. Studiile demonstreaza ca oamenii
aflati in situatii in care eforturile lor repetate nu produc rezultatele asteptate vor dezvolta in cele
din urma simptome depresive, iar cand ajung la convingerea ca eforturile lor sunt zadarnice
renunta la orice implicare in activitatea profesionala.

De multe ori sindromul burnout este asociat cu nevroza astenica (neurastenia) manifestata ,, prin
astenie, vertij, dureri de cap, nesiguranta la mers, excitatie emotiva, stare de pldns neretinut,
nerabdare, slabirea vederii, lipsa de concentrare si de energie, atentie deficitara, privit in gol,
insomnie sau somn superficial si neodihnitor, cu vise chinuitoare.

Tn cursul zilei, persoana reactioneazd brusc la orice zgomot (apel telefonic, claxonatul masinilor,
sonerii, scartditul usii) si resimte valuri de caldura ce alterneaza cu senzatii de frig, precum §i
palpitatii, sufocare si ,,noduri in gat”’, amorteli ale membrelor, intepaturi si furnicaturi in maini

i)

si picioare.’
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2. Activitate de reflectie
Realizati variante de consecutivitate a manifestarii acestor trei dimensiuni.
Una dintre aspectele discutate de teoreticieni privind fenomenul burnout a fost cele legate de
ordinea aparitiei celor trei dimensiuni:
1) epuizare emotionala [
depersonalizare [
lipsa realizarilor personale [
2) depersonalizare [ lipsa
realizarilor personale [
epuizare emotionala. [
Tntrebare pentru discutii:
- Care dintre aceste trasee de instalare a burnoutului s-a manifestat la Dumneavoastra?
- Care este cea mai frecventa consecutivitate a manifestarii acestor trei dimensiuni?
3. Activitate de consolidare Principalele categorii de simptome ale burnoutului
Moderatorul prezinta categoriile de simptome ale burnoutului:
Prima categorie reprezinta simptomele fizice:

- senzatia permanentd de oboseald, vlaguire;

Imunitate scazuta, predispozitie ridicata la diferiti virusi;

dureri de cap, de spate, dureri musculare frecvente;

schimbari ale apetitului si ale obiceiurilor de somn.
A doua categorie reprezinta simptomele emotionale:
- senzatia de esec si lipsa de incredere in sine;
- stare de neajutorare;
- detasare de ceilalti oameni si de lume Tn general;
- pierderea motivatiei de a lucra;
- abordare negativista si cinica a altor oament;
- imposibilitatea de a fi satisfacut (nimic nu este suficient de bine).
A treia categorie reprezinta simptomele comportamentale:
- retragerea din diferite activitati, refuzul responsabilitatilor;
- cautarea singuratatii prin izolarea frecventa de ceilalti oament;
- consumul excesiv de méancare, bauturi alcoolice sau droguri pentru a face fata situatiei;
- revarsarea frustrarilor peste oamenii nevinovati;

- absenteismul de la locul de munca sau scurtarea programului de lucru.
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intrebiri pentru discutii:
v Numiti categoria de simptome unde apar urmatoarele manifestari ale burnoutului:

— Oboseala, tensiune, insomnie, probleme somatice, energie scazutd, cefalee, palpitatii —
— Scaderea interesului, sentiment de lipsa de control si suprasolicitare, resentimente, vina,
anxietate, incredere in sine scazuta, frustrare, furie, lipsa de speranta, energie scazuta, iritabilitate,
0 LoT T ot =TSSR PSSR
— Atitudine negativa fatd de munca si fatd de oamenii cu care lucreaza, neincredere In propria
persoand, concentrare scazuta, probleme de memorie, focalizare pe aspectele negative ale unei zile
— Evitarea colegilor, reducerea comunicarii in familie si cu prietenii, izolare —............ccocoovveieinenn.
— Nepasare fata de sarcinile de serviciu, detasarea fata de beneficiari, absente, dorinta de a renunta
la locul de munca, consum de droguri/alcool, declin in calitatea muncii, entuziasm scazut, interes
scazut, motivatie scazuta, ineficienta, COMPOrtamente NE-etiCE —.........cooevvrieiierene e

Tema pentru sedinta urmatoare:

Incercati sa va ganditi la toate beneficiile, de orice natura, pe care le obtineti In activitatea
profesionald la momentul actual: bani, recunoastere profesionald, formarea unor abilitati,
compania placuta a colegilor, performantele elevilor — ganditi-va la orice satisfactie, oricat de
neinsemnatd ar fi. Faceti o listd a acestor beneficii, completand fisa in fiecare zi, pand la

urmatoarea intalnire.

SEDINTA 4

Data: 27.10.2021
Tema: Evolutia sindromului epuizarii profesionale
Scop: Analiza etapelor de instalare a fenomenului epuizarii profesionale. Identificarea
modalitatilor de depasire a acestui fenomen.
Obiective:
La finalul activitatilor, cadrele didactice vor fi capabile:
o sacunoasca Ce este etapele evolutiei sindromului epuizarii profesionale;
o sa constientizeze riscurile fenomenului dat;

o sa determine modalitatile de depasire a sindromului dat, in functie de stadiul de instalare.

Desfasurarea activitatii

1. Prezentarea teoretica
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Durata: 20 min.

Resurse materiale: proiector, laptop, ecran, flipchart.

Activitatea are drept scop familiarizarea participantilor cu etapele instalarii burnoutului la angajati,
formele de manifestare la fiecare etapa si modalitatile de depasire.

Moderatorul prezinta detaliat fiecare etapa.

Burnoutul nu se instaleaza brusc, de pe o zi pe alta: stresul ne afecteaza treptat. La inceput apare
o forma usoara de ,,burnout”, care se numeste ,,brownout”. La aceastd etapa se poate preveni
instalarea sindromului de epuizare profesionald utilizand diverse strategii de management al
stresului. Daca nu se intreprinde nimic, atunci burnoutul Tncepe sa evolueze:

Prima etapa se mai numeste metaforic ,,luna de miere”. La aceasta etapa, angajatul este, de obicei,
entuziasmat si satisfacut de munca pe care o realizeaza si de sarcinile pe care le are de indeplinit.
Daca aceastd faza continud, fard pauze si fard mecanisme de motivare si de ,reincarcare a
bateriilor”, activitatile devin solicitante, neplacute ceea ce duce spre epuizarea emotionala si fizica
a persoanei.

A doua etapd se numeste metaforic ,,pand de combustibil”. In aceastd etapa se simte tot mai
frecvent stare de oboseala, disconfort psihologic, care nu era pana la acest moment sau daca aparea
era repede gestionat. Acum, insd, persoana nu mai poate regla constructiv emotiile. De aceea
utilizeaza mecanisme disfunctionale/nesanatoase prin folosirea de substante (alcool, fumat
abundent, medicamente etc.). Apar probleme de somn, incapacitate de relaxare, senzatia continua
de oboseala cronica.

A treia etapd se numeste ,,Simptomele cronice”. Perioada data este foarte solicitata, munca peste
masura duce la consecinte negative somatice (extenuare constanta si susceptibilitate la boli). De
asemenea, apar si consecinte negative de ordin psihologic (astfel oamenii Incep sd manifeste
necontrolat asa stari emotionale cum ar fi: mania, furia acuta, depresia etc.

Urmatoarea etapa, a patra, se numeste ,,Criza”. Angajatul nu mai este capabil sd-si indeplineasca
obligatiile profesionale si, adeseori, sufera de anumite afectiuni fizice. Pot fi afectate si relatiile cu
familia, din cauza pesimismului, a indoielii / neincrederii de sine, a faptului ca problemele
profesionale devin obsesive.

Etapa a cincea se numeste metaforic ,,Izbirea de perete”. La acest stadiu problemele psihologice si
afectiunile fizice pot deveni atat de grave, incat sa duca la boli somatice. Aceasta stare tensionata,
dura, incordata poate pune n pericol cariera angajatului. Consecintele sunt negative se reflecta nu
numai asupra individului, dar si asupra beneficiarilor muncii, asupra intregii institutii.

intrebiri pentru discutii:

v’ Lace etapa credeti ca va aflati la momentul actual?
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v’ Analizand acest traseu, ati putea spune ca ati trecut si dumneavoastrda prin aceste
etape?
v Ce ati fi putut face ca sa nu ajungeti la epuizare profesionala?
v’ Identificati propriile simptome ale epuizarii profesionale pentru a determina in ce
masura va afecteaza functionarea sociala si profesionala?

2. Activitatea practica Reevalueaza-ti prioritdtile si obiectivele
Relevanta pentru sedinta: permite initierea unor discutii de tip problematizare pe tema a ceea ce
este prioritar In viata.
Moderatorul enuntd sarcina: Dacd ati ajuns la burnout, este clar cd ceva important din viata
dumneavoastra nu functioneaza asa cum ar trebui sa functioneze. Este bine sa gasiti timp pentru a
redefini idealurile, prioritatile si lucrurile care va motiveaza cu adevarat. E necesar de identificat,
daca nu cumva ati investit timp si energie in ceva care nu este primordial si care va opreste de la
realizarea lucrurilor care conteaza cu adevarat. Daca v-ati dat seama ca ati neglijat ceva important,
redirectionati eforturile inspre acel lucru.
Acum va rog sa indicati pe foaie 5 prioritati care va motiveaza la momentul dat pentru activitatea
profesionala.
intrebiri pentru discutii:

v’ Care sunt cele mai importante prioritati personale la momentul actual?

V' Aceste prioritati au fost dintotdeauna sau au apdrut recent in viata dumneavoastra?

3. Activitatea practica Implica-te n activitati creative
Mentorul face o mica introducere: Practica a aratat ca creativitatea este un antidot puternic pentru
burnout. Atat timp cat faci ceva nou, care te pasioneaza si iti pune in functiune potentialul creativ,
esti protejat de efectele negative ale muncii de rutina si a stresului cotidian. S-a constatat ca daca
te implici, Tn special, Tn activitati creative care nu au absolut nici-o legdtura cu activitatea
profesionald pe care o realizezi 5 zile pe saptdmana, poti sd previi burnoutul, avind mai putine

sanse de a cadea prada acestui fenomen.

Desfasurarea activitatii
Grupul se imparte Tn echipe de 2 persoane. Sarcina este ca timp de 15 minute participantii sa
povesteascd unul altuia despre activitatile creative care ar dori sa le realizeze 1n afara serviciului.
Apoi pe o foaie de flipchart se inscriu toate activitatile creative, care pot fi realizate cu scop de
prevenire sau depasire a epuizarii profesionale.

1. Activitatea practica Echilibrul dintre roluri; echilibrul viata personala — viata

profesionala
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Obiectiv: constientizarea necesitatii stabilirii echilibrului dintre rolurile sociale pe care le avem.
Relevanta pentru sedinta: are loc procesul de autocunoastere si intercunoastere. Se poate
identifica importanta rolurilor sociale in viata privata si cea profesionala. Constientizarea faptului
ca dezechilibrul dintre rolurile sociale tot pot duce spre epuizare profesionala.
Descriere:
Mentorul enunta sarcina: identificati rolurile pe care le aveti si timpul pe care 1l acordati fiecaruia.
Spre exemplu: rolul de angajat 60% din timp, rolul de sotie 10% din timp, rolul de mama 20% din
timp, rolul de fiica/fiu 7% din timp si rolul de persoana care se relaxeaza 3%.
Apoi identificati rolurile pe care vi le doriti si timpul pe care doriti sa il acordati acestora. Spre
exemplu: rolul de angajat 40% din timp, rolul de sotie 10% din timp, rolul de mama 30% din timp,
rolul de fiica/fiu 10% din timp si rolul de persoana care se relaxeaza 10%.
intrebiri pentru discutii:

V' Cum apreciati echilibrul intre viata personalda si cea profesionala?

v' Cum poate influenta dezechilibrul munca — familie aparitia epuizarii profesionale?

Tema pentru sedinta urmatoare:

Pana la sedinta urmatoare cautati solutii pentru a modifica timpul alocat rolurilor importante
pentru dumneavoastra.

Analizati Tn ce masura vocatia dumneavoastra de cadru didactic se potriveste cu propria

personalitate (valorile, nevoile, aptitudinile, trasaturile de personalitate etc.).

SEDINTA 5

Data: 03.11.2021

Tema: Perceptia potrivirii persoand—vocatie si rolul acesteia in depasirea situatiilor de stres la
locul de munca

Scop: Prezentarea impactului pe care il poate produce perceptia potrivirii persoana—vocatie pentru
depasirea si/sau prevenirea epuizdrii profesionale

Obiective:

La finalul activitatilor, cadrele didactice vor fi capabile:

o sdcunoascd Ce este perceptia potrivirii persoand—vocatie si care este importanta acesteia in
diferite etape ale activitatii profesionale: perioada de adaptare profesionald; perioada de
depasire situatiilor tensionate, perioada de crestere profesionala etc.

o saidentifice si sa analizeze valorile personale si a cele ale institutiei in care activeaza, apoi
sa determine valorile comune;

o sa identifice factorii interni si externi care influenteaza potrivirea persoana—vocatie;
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o sa inteleaga si alte constructe legate de potrivirea persoana—vocatie, cum ar fi persoana—

mediu. persoand—organizatie.

o sadezvolte strategii de depasire a tensiunii psihonervoase prin consolidarea convingerii de

potrivire persoana—vocatie.

Desfasurarea activitatii

1. Prezentare teoretica si discutie
Durata: 20 min.
Resurse materiale: proiector, laptop, ecran, flipchart.
Activitatea are drept scop inducerea participantilor in subiectul perceptiei potrivirii persoana—
vocatie si a importantei acesteia in perioada de depasire a epuizarii profesionale.
Relevanta pentru sedinti: se consolideaza convingerea despre potrivirea persoand—vocatie, se
inducere in aspectele teoretice ce tin de perceptia potrivirii persoand—vocatie, persoana—mediu,
persoana—organizatie; se determina rolul acestor constructe psihologice in procesul de depasire a
epuizarii profesionale.
Descriere: Mentorul va deschide sedinta prin cadrul unei prezentari teoretice despre conceptul
perceptiei potrivirii persoana—vocatie si importanta acesteia in procesul de adaptare si integrare a
angajatilor. Prezentarea va include aspecte teoretice si studii de caz relevante pentru a ilustra
impactul perceptiei potrivirii persoana—vocatie asupra depasirii epuizarii profesionale.
intrebari pentru discutii:

v’ Ce este perceptia potrivirii persoana-vocatie?

V' Cat de mult poate influenta aceasta perceptie procesul de adaptare si integrare in
mediul organizational?

v Care a fost perceptia Dvs. de potrivire cu mediul institutional actual in momentul in
care ati intrat in organizatie?

v' Cum argumentati opinia lui Bandura precum ca , increderea oamenilor n
capabilitatile lor de a atinge nivelurile de performanta dorite poate avea un efect
moderator in relatia stres-sandtate”?

2. Activitatea de autoevaluare si identificare a valorilor personale

Durata: 50 min.

Resurse: fise, foi A4, pixuri, carioci.

Obiective: Sa cunoasca care sunt valorile personale si cele institutiei scolare si sa identifice care
sunt valorile comune; sa se constientizeze gradul de realizare a nevoii de apartenenta la institutia

Tn care activeaza.
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Relevanta pentru sedinti: permite o mai buna Intelegere a faptului ca constientizarea valorilor
personale poate ajuta la alinierea cu valorile organizationale si respective crearea unei potriviri
mai bune.
Descriere: La inceput de sedinta va fi furnizata o scurta prezentare despre conceptual de valori si
rolul acestora 1n orientarea comportamentului la locul de munca si deciziilor individuale privind
activitatea profesionalda. Ulterior participantilor le va fi oferitd o fisd de evaluare a valorilor
personale cum ar fi: dezvoltarea, autonomia, recunoasterea, ajutorul reciproc, colaborarea,
transparenta, autonomia etc. Respectiv, participantii vor fi rugati sa identifice fiecare in parte care
sunt valorile proprii si sa le clasifice in functie de importanta lor si s reflecteze asupra valorilor
identificate si sa gandeasca exemple concrete in care acestea au ghidat comportamentele si
deciziile lor. Dupd aceasta, participantii vor primi inca o fisd cu listarea valorilor institutiei,
respectiv participantii vor fi indemnati sa compare valorile personale cu cele ale organizatiei si sa
reflecteze asupra potrivirilor si incongruentelor posibile. In final participantii vor identifica care
valori personale corespund cu cele organizationale si cate sunt in total la numar, de asemenea cate
incongruente au depistat intre valorile personale cu cele ale organizatiei
intrebari pentru discutii:

v' Care sunt cele mai importante valori personale pentru mine?

v’ Care valori personale proprii coincid cu valorile organizatiei?

v" Dar care sunt acele valori care se contrazic?

3. Activitatea practica in grup Identificarea factorilor de potrivire si dezvoltarea

strategiilor de adaptare /a situatiile tensionate
Durata: 50 min.
Resurse: foi A4, pixuri, carioci.
Obiective: Intelegerea factorilor-cheie care influenteazi perceptia potrivirii persoani—vocatie si
identificarea modalitatilor de adaptare pentru a imbundtéti relatia persoand—vocatie, persoana—
mediu.
Relevanta pentru sedinti: permite identificarea si intelegerea factorilor-cheie care influenteaza
perceptia potrivirii Persoanda-Mediu si permite dezvoltarea strategiilor de adaptare in contextul
organizational.
Descriere: Se vor imparti participantii in grupuri mici a cate 3-4 persoane si vor fi indemnati sa
identifice o lista cu factori-cheie care pot contribuie la potrivirea Persoana—Mediu intr-0
organizatie. Factorii-cheie pot include valorile organizationale, cultura organizationala, stilul de
management si de lucru, comunicarea, normele de conduitd, sprijinul managerial etc. Totodata,

grupurile vor fi indemnate sa dezvolte strategii specifice de adaptare pentru imbunatatirea potrivirii
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persoana—vocatie, mediu in organizatie, avand 1n vedere factorii identificati anterior. Strategiile
pot include activitati de formare si dezvoltare personald, metode de creare a unui mediu de lucru
inclusiv si colaborativ, stabilirea unor canale eficiente de comunicare, organizarea anumitor
evenimente de interes comun etc. Fiecare grup va fi invitat sd impartaseasca lista de factori
identificata si sa justifice fiecare factor prezentat prin oferirea de exemple concrete din propriile
experiente. Respectiv toti participantii vor fi incurajati sa discute factorii prezentati identificand
cele mai relevante si semnificative exemple. Ulterior, vor fi prezentate si discutate si strategiile de
adaptare Persoana—Mediu. Participantii vor fi incurajati sa ofere feedback si sa intervind cu idet
suplimentare pentru imbunatatirea Strategiilor.
intrebiri pentru discutii:

v’ Care sunt factorii-cheie care contribuie la o potrivire reusita?

v Care ar fi cele mai eficiente strategii specifice de adaptare pentru imbundtdtirea

perceptiei pPotrivire persoand—vocatie, persoana—mediu?

Tema pentru sedinta urmatoare:

- Ce este atitudinea fata de munca si care sunt elementele-cheie ale acesteia?

- Care sunt tipurile de atitudine fata de munca?

- Cum poate influenta atitudinea fata de munca procesul de adaptare la situatiile stresante si
ce efecte poate produce asupra productivitatii generale?

- Notati pe o fisa activitatile pe care le realizati la locul de munca si ierarhizati-le in ordinea
gradului in care va fac placere — astfel, puteti descoperi ca orice profesie, oricat de dificila
sau de solicitantd vi s-ar pdrea, are si o parte interesantd si placutd, care se potriveste cu

propria personalitate.

SEDINTA 6

Data: 10.11.2021
Tema: Rolul perceptiei persoand—vocatie in dezvoltarea atitudinii pozitive fatd de munca
Scop: Determinarea importantei perceptiei persoana—vocatie in dezvoltarea atitudinii pozitive fata
de munca. Prezentarea atitudinii fatd de munca in mediul organizational ca valentd pentru angajat
si a impactului pe care 1l poate avea aceasta in procesul de depasire a stesorilor, solicitarilor
multiple la locul de munca.
Obiective:
La finalul activitatilor, angajatii participanti la program vor fi capabili:

o sacunoasca ce este atitudinea fata de munca, care sunt componentele acesteia si care este

importanta acesteia in perioada de adaptare profesionala;
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o saisi autoevalueze propria atitudine fata de munca;

o sa gestioneze gandurile negative fata de munca si sa dezvolte o atitudine fata de aceasta.

Desfasurarea activitatii

1. Prezentare teoretica si discutie
Durata: 30 min.
Resurse: proiector.
Activitatea are drept scop inducerea participantilor Tn tematica atitudinii fata de munca, a
componentelor acesteia si a importantei acesteia in perioada de adaptare profesionala.
Obiective: Sa cunoasca ce este atitudinea fata de munca si care este impactul acesteia in perioada
de adaptare profesionala.
Relevanta pentru sedinta: inducere in aspectele teoretice ce tin de subiectul atitudinii fatd de
munca si rolul acesteia Tn procesul de adaptare.
Descriere: Mentorul va veni cu explicatii teoretice despre conceptul atitudinii fata de munca si
importanta acesteia in procesul de adaptare si integrare a angajatilor, de depdsire a epuizarii si a
factorilor stresori. VVor fi prezentate elementele atitudinii fatd de munca cum ar fi: implinirea si
determinarea, remunerarea si promovarea, organizare si comunicare, conducere si relatii
interpersonale, satisfactii generale, obligatie si evitare. Prezentarea va include exemple relevante
pentru a ilustra impactul atitudinii fatd de munca asupra adaptarii profesionale si a productivitatii
organizationale. La final participantii vor fi incurajati sd impartdseasca perceptiile si experientele

proprii privind atitudinea fata de munca realizata.

intrebari pentru discutii:
v' Cum se manifesta atitudinea fata de munca prin cognitii, emotii si comportament?

v' Cum poate influenta atitudinea fata de munca aparitia sau depasirea epuizarii
profesionale?

2. Activitatea de autoevaluare a atitudinii fatd de munca
Durata: 40 min.
Obiective: Sa 1si autoevalueze propria atitudine fata de munca.
Relevanta pentru sedinta: intelegerea aspectelor atitudinii fatd de munca si identificarea unui
vector al propriei atitudini fata de munca.
Descriere: Initial, participantilor le va fi oferita o fisa de evaluare a atitudinii fata de munca care
va contine Intrebari si afirmatii relevante legate de implicare, entuziasm, relationare, satisfactie
etc., dupa care acestia vor fi indemnati sa 0 completeze in mod cat mai sincer si sa reflecteze asupra

propriilor atitudini, prin analizarea punctelor forte si a punctelor slabe ale atitudinii fata de munca.
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Ulterior, participantii vor fi incurajati sa impartaseasca concluziile cu un partener si sa discute
modalitati de imbunatatire a atitudinii fatd de munca.
intrebiri pentru discutii:

v’ Ce tip de atitudine fata de munca ati identificat la Dvs.?

v' Cum influenteaza atitudinea fata de munca reusita profesionala?

3. Activitatea practica in grup Exercitiul recunostintei
Durata: 30 min.
Resurse: foi A4, pixuri.
Obiective: Sa gestioneze gandurile negative fata de munca si sa dezvolte o atitudine fatd de
aceasta.
Relevanta pentru sedinta: stimularea dezvoltarii unei atitudini pozitive fatd de munca prin
intermediul diferitor practici si exercitii.
Descriere: Se vor imparti participantii in grupuri mici a cate 3-4 persoane si initial fiecare membru
in parte va fi indemnat sa identifice cate 3 lucruri pe care le apreciaza la locul de munca.
Participantii vor fi invitati s impartaseasca aceste aspecte cu membrii grupului. Urmatoarea
cerinta va fi ca fiecare membru in parte sa identifice cate 3 aspecte cu scop de apreciere a calitatilor
profesionale a celorlalti membri ai grupului. Ulterior, acestia vor fi incurajati s discute despre
impactul recunostintei asupra stdrii de spirit si a motivatiei in mediul organizational si despre
impactul aprecierii reciproce asupra climatului de lucru si asupra relatiilor interpersonale in mediul
organizational.
In urmitoare etapa, participantii vor fi indemnati s isi identifice propriile ganduri negative legate
de munca si sd Incerce sd gdseascd alternative si afirmatii pozitive pentru fiecare dintre ele, astfel
incat sa poata dezvolta abilitatea de gestionare a gandurilor negative si a transformarii acestora In
idei pozitive.

4. Activitatea practica in grup Disfunctii In echipd (154 Anneno FOpren)
Durata: 40 min.
Resurse: foaia flipchart, foi A4, pixuri.
Obiective: Sa constientizeze faptul ca echipele de lucru / colegii / activitatea didactica, in sine,
reprezinta un mediu excelent de invétare, deoarece Se valorifica resursele fiecarui membru.
Descriere: Se formeaza echipe a cate 3 persoane. Mentorul prezinta urmatoarele sarcini:
1. Redati cate o amintire placuta si neplacuta in calitate de membru al echipei de lucru. Adaugati

detalii despre situatiile particulare respective in termeni ce exprimd motivatia, sarcinile,
asteptarile privind rezultatele si succesul obtinut.

2. Descrieti/enumerati tipuri concrete de comportament ale conducatorilor si membrilor grupului,
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ce caracterizeazd o echipa deosebit de atractiva pentru dvs., si experientele, actiunile pe care
doriti sa le evitati. Aveti 15 minute pentru a realiza sarcina de grup.

Alegeti un lider al echipei. Acesta va imparti foaia flipchart in douz coloane. Tn prima coloana
treceti toate caracteristicile echipei consolidate, in cea de-a doua — cele ale grupului imatur.
Discutati n grup si selectati 5 tipuri de comportament pozitiv, constructiv, pe care le
considerati mai importante pentru obtinerea performantei in echipa si 5 tipuri de comportament
negativ, distructiv care reprezinta obstacole in calea dezvoltarii grupului.

Raspundeti la urmatoarea intrebare: Ce deprinderi, abilitati, calitati personale ar trebui sd-si
dezvolte un membru al echipei, pentru a demonstra un comportament constructiv? Aveti 5
minute pentru a prezenta rezultatele tuturor participantilor la sedinta.

Liderul de grup va prezenta participantilor la curs lista cu cele 5 tipuri de comportament
pozitiv, constructiv si cele 5 tipuri de comportament negativ, distructiv selectate de echipa, si

va enunta raspunsul la intrebare, aducand argumente.

intrebiri pentru discutii:

v' Cum pot fi transformate gandurile negative fata de munca Tn cognitii
functionale/sanogene privind activitatea profesionala?

v’ Pentru a transforma gandurile negative despre munca in ganduri functionale, sinatoase,
este rocomandabil de identificat pattern-urile de gandire pesimiste. Apoi, dupa ce le
analizam, vom 1incerca sa schimbam/ sa transformam aceste cognitii n idei
constructive/ sanogene. Pentru aceasta putem incerca a ne gandi la succese, resurse,
abilitati pe care le avem. Practica acestui tip de gandire ne poate ajuta sd reducem
stresul si sa imbunatatim perspectiva asupra muncii, contribuind astfel la starea ta
generala de bine.

v De ce este necesara aceasta practica?

v Este necesara aceastd practica deoarece gandurile negative constante pot afecta
sandtatea mentald si emotionala, afectand performanta si satisfactia la locul de munca.
Schimbarea perspectivelor si adoptarea unor intentii pozitive poate sprijini atat

bunastarea ta psihologica, cat si succesul profesional pe termen lung.
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SEDINTA 7

Data: 17.11.2021
Tema: Implicarea suportiva in cadrul institutiei educationale
Scop: Formarea responsabilitatii sociale in cadrul relatiilor interpersonale Tntre colegi; adaptarea
si acceptarea normelor morale si sociale si cadrul institutiei.
Obiective operationale
La finalul activitatilor, cadrele didactice vor fi capabile:
o sa analizeze propriile comportamente privind relatiile interpersonale cu colegii;
o sa determine discrepanta dintre asteptarile proprii privind relatiile interpersonale si
realitatea din cadrul institutiei;
o sa constientizeze necesitatea raportarii la nevoile colegilor si importanta adoptarii unor
conduite suportive si responsabile fata de acestia.

Resurse materiale necesare: foi A4, pixuri, coli carton, markere, materiale necesare temei.

Desfasurarea activitatii

1. Activitate teoretica Ce inseamnda comunicare suportiva?
Mentorul prezinta timp de 20 minute conceptul de comunicare suportiva, caracteristicile si
principiile pe care se bazeaza. Se analizeaza si conceptul de atitudine functionald fata de
comunicarea suportiva, explicand in detaliu componenta cognitiva (Ce cred despre comunicarea
suportiva?); componenta emotionala (Ce simt Tn raport cu aptitudinile mele de a comunica
suportiv?); componenta comportamentala (Cum actionez pentru a initia si a intretine 0
comunicare suportiva?).

2. Exercitiu pentru energizare
Relevanta pentru sedintd: permite initierea unor discutii care declanseaza activitatea
independenta a participantului.
Mentorul propune participantilor sa scrie cateva situatii cand nu au manifestat comunicare
suportiva in raport cu colegii sai. Dupa ce au scris, vor mototoli foaia sub forma unui bulgare si
vor initia o ,,bataie” cu bulgari din hartie. Dupa aceasta distractie, fiecare cadru didactic va lua in
mana ,,bulgarele” cel mai apropiat de el. Pe rand fiecare cadru didactic va citi ce scrie pe foaie si
va comenta cum ar trebui sa se manifeste responsabil, prin comunicare suportiva, in relatiile
sociale. Daca ceva este neclar se cere lamurire autorului, acesta recunoscandu-si foaia dupa semnul

distinctiv. De asemenea se poate implica, prin sustinerea unor idei intregul grup.
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intrebiri pentru discutii:
v Cum v-ati simtit, cand colegul a citit foaia dumneavoastra, dand o interpretare proprie
a situatiei?
3. Exercitiul practic Demonstreaza implicare
Mentorul propune participantilor mai multe modele de comportament care presupun implicare
suportiva. Sarcina participantilor este de a identifica care sunt valentele/avantajele cognitive,
emotionale si relationale ale acestor comportament.
e Fii prezent si concentreaza-te asupra conversatiei (de exemplu, inchide laptopul in timpul
intalnirilor).
e Pune intrebari cu intentia de a invata de la colegii tai de echipa.
e Ofera contributii, fii interactiv si arata ca esti atent.
e Raspunde verbal pentru a arata implicarea (,,Are sens. Spune-ne mai multe.”).
e Fii constient de limbajul corpului; asigura-te ca te inclini sau te indrepti catre persoana care
vorbeste.
e Mentine contactul vizual pentru a arata conexiune si ascultare active.
Relevanta pentru sedintd: ofera posibilitatea constientizarii necesitatii de a utiliza
comportamente ce prezinta implicare suportiva cu colegii si beneficiarii muncii.
4. Activitate de reflectie Nevoile psihologice Tn mediul interpersonal
Mentorul prezinta participantilor setul de nevoi psihologice care pot fi realizate in cadrul activitatii
profesionale, prin stabilirea relatiilor interpersonale favorabile:
1) trebuinta de dominare
2) trebuinta de deferenta
3) trebuinta de autonomie
4) trebuinta de agresivitate
5) trebuinta de supunere
6) trebuinta de realizare
7) trebuinta de stimulare
8) trebuinta de exhibitionism
9) trebuinta ludica
10) trebuinta de afiliere
11) trebuinta de suport
12) trebuinta de existenta sociala

13) trebuinta de evitare a inferioritatii
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14) trebuinta de aparare a Ego-ului

15) trebuinta de contracarare

16) trebuinta de intelegere

17) trebuinta de comunicare

Dupa ce mentorul explicd aceste nevoi/trebuinte, prezinta participantilor o fisd cu mai multe
comportamente ce presupun implicarea suportiva. Sarcina participantilor este sa reflecteze asupra
acestor situatii, apoi sa determine care sunt nevoile psihologice satisfacute in aceste situatii, pentru
ambii actori implicati.

e Impirtiseste informatii despre stilul tau de lucru si preferintele personale, incurajeaza colegii
sd facd acelasi lucru.

e Rezerva timp pentru conversatii individuale ad-hoc, sesiuni de feedback, consiliere in cariera.

e Exprima recunostinta pentru contributiile echipei.

e Intervina daca membrii echipei vorbesc negativ despre un alt membru al echipei.

e Stai cu fata spre toti membrii echipei, nu-ti intoarce spatele unei parti a grupului.

e Discuta cu colegii despre vietile lor in afara locului de munca.
Relevanta pentru sedinta: participantii isi analizeazd propriile nevoi psihologice, identificind
posibilele cauze ale nerealizarii lor, si respectiv posibile cauze ale aparitiei epuizarii profesionale.

5. Exercitiu specific etapei de incheiere a sedintei Te apreciez
Obiective: Sa evidentieze efectele sprijinului din partea colegilor, sa se fortifice relatiile
interpersonale si coeziunea de grup.
Relevanta pentru sedinta: energizare si formare de securitate emotionala.
Descriere: Fiecare cadru didactic va avea lipit pe spate o foaie de hartie. In timp ce se plimba,
ceilalti participanti 1i scrie cate o calitate, comentariu pozitiv, aprecieze, care sa-I reprezinte. Astfel
la sfarsitul jocului, fiecare participant isi va dezlipi foaia de pe spate si va citi ceea ce a scris ceilalti
despre sine, modul in care Tl percep si se va discuta pe marginea remarcilor comune.
intrebiri pentru discutii:
v Cum va simtiti c&nd sunteti apreciat de colegi?

Tema pentru sedinta urmatoare:

In siptaimana care urmeaza, apreciati si felicitati colegii care au diverse realiziri. Oferiti

ajutorul in diferite situatii, daca considerati ca este necesar.
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SEDINTA 8

Data: 24.11.2021
Tema: Importanta suportului social al colegilor pentru depdsirea epuizarii profesionale
Scop: Constientizarea impactului sprijinului social din partea colegilor pentru starea de bine la
locul de munca si importantei socializarii organizationale pentru fiecare angajat in parte
Obiective:
La finalul activitatilor, profesorii participanti la programul de interventie vor fi capabili:
o sareflecteze asupra situatiilor cand au oferit suport emotional si social colegilor;
o sareflecteze si sa analizeze situatiile cadnd au primit suport emotional si social de la colegi;
o sacunoasca Cce este socializare organizationala, care este importanta si care sunt beneficiile
acesteia;
o sa cunoasca care sunt principalele bariere in procesul de socializare si cum pot fi depasite
acestea;

o sa gaseasca mecanisme de a putea oferi suport colegilor de munca si de a putea solicita
sprijin social atunci cand este nevoie.

Desfasurarea activitatii
1. Prezentare teoretica a conceptului de socializare organizationala si discutii privind
rolul acesteia in formarea intentiei de a oferi suport social colegilor
Durata: 30 min.
Resurse: proiector.
Activitatea are drept scop inducerea participantilor in subiectul socializdrii organizationale si a
aspectelor teoretico-practice ce tin de acesta.
Obiective: Sa cunoasca ce este socializare organizationald, care este importanta si care sunt
beneficiile acesteia; care este relatia dintre socializare organizationala si suportul social al
colegilor.
Relevanta pentru sedinti: inducerea in aspectele teoretice ce tin de socializarea organizationala.
Constientizarea importantei fenomenului dat pentru depasirea epuizarii profesionale.
Descriere: Mentorul va deschide sedinta prin cadrul unei prezentari teoretice despre conceptul de
socializare organizationala, importanta si beneficiile acestuia in procesul de adaptare la situatiile
tensionate din cadrul activitatii profesionale. Aceastd prezentare va include concept si studii de
caz relevante pentru a ilustra impactul socializarii organizationale asupra performantei individuale
si organizationale.

intrebiri pentru discutii:
v Cum ati resimtit procesul de socializare n institutia In care activati?
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v Cat de importanta considerati socializarea in mediul organizational pentru succesul si
satisfactia profesionala?
v’ Ce beneficii credeti ca poate aduce 0 socializare eficienta in organizatie?
v" Tn ce masura depinde gradul de oferire a suportului social de gradul de socializare a
membrilor?
2. Activitatea de grup Explorarea hartii institutiei de invatamdnt in care activez care
activez
Durata: 30 min.
Resurse: coli de hartie, carioci, pixuri.
Obiective: Sa cunoasca care sunt principalele bariere in procesul de socializare / de comunicare /
de interrelationare si cum pot fi depasite acestea.
Relevanta pentru sedinta: permite 0 mai bund intelegere a structurii organizationale, a
importantei si rolului fiecarei structuri si a interconexiunii dintre acestea.
Descriere: Se vor imparti participantii in grupuri mici a cate 3-4 persoane si vor fi oferite fiecarui
grup cate o coald mare de hartie si carioci colorate. Fiecare grup va fi invitat sa deseneze o harta
proprie a unitdtii scolare, incluzand catedrele, echipele, interconexiunile si persoanele-cheie cu
care interactioneaza in cadrul muncii lor. Grupurile vor fi incurajate sd discute despre modul in
care aceste conexiuni ar putea influenta procesul de socializare si depasirea problemelor in
situatiile tensionate.
intrebari pentru discutii:
v Ce schimbari ati crede ca sunt necesare de realizat la nivel de structura institutiei?
v’ Care sunt interconexiunile dintre structurile institutiei?
3. Activitatea practica Tn perechi Plan de actiune pentru dezvoltarea aptitudinilor de
comunicare suportiva
Durata: 50 min.
Resurse: foi A4, pixuri.
Obiective: Sa cunoasca care sunt principalele bariere in procesul de comunicare colegiald si cum
pot fi depdsite acestea.
Relevanta pentru sedinti: permite diagnosticarea barierelor si dificultatilor care intervin in
procesul de socializare in cadrul institutiei si de identificare a metodelor de a le depasi si de a-si
dezvolta abilitatile de comunicare si de relationare; permite invatarea in echipa, comunicarea prin
dialog si angajarea intr-un proces veritabil de ,,rationament colectiv”’, In cautarea solutiilor la

problemele profesionale.
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Descriere: Se vor imparti participantii in perechi a cate 2 persoane si vor fi incurajate ca fiecare
persoand sd identifice si sd prezinte, pe rand, barierele si dificultatile ce tin de aspectul de
socializare, interrelationare si integrare pe care le-a intdmpinat Tn raport cu colegii. Respectiv,
interlocutorul va propune solutii sau modalitati proprii de actiune pentru fiecare bariera prezentata,
astfel Incat ambele persoane vor face un schimb de viziuni si de experientd. Respectiv, la final de
activitate, fiecare pereche va prezenta un plan propriu de actiune pentru dezvoltarea abilitatilor si
aptitudinilor de comunicare suportiva, astfel incat tot grupul de participanti va putea face schimb
de idei.

4. Exercitiu de grup: Petrecerea
Obiective: Mentinerea unui tonus pozitiv in cadrul grupului; evidentierea calitatilor si
aptitudinilor fiecarui participant.
Relevanta pentru sedinta: identificarea resurselor individuale puse la dispozitia grupului, in
vederea finalizarii unor sarcini comune; determinarea resurselor personale ca element forte pentru
ntreg grupul.
Descriere: Cadrele didactice se aranjeaza in cerc si li se spune ca sunt rugati sa planifice
organizarea unei petreceri impreuna. Fiecare va scrie pe hartia, pe care a primit-o, aptitudinile sau
talentele cu care va contribui la petrecere si apoi sa o introduca intr-un balon, cu numele lui, apoi
il va umfla. Toate baloanele astfel umflate vor fi asezate intr-o gramada, in mijlocul cercului. In
faza urmédtoare se desemneaza o persoand care va extrage un balon din gramada, il va sparge, va
citi biletul din interior si va spune numele autorului / al colegului care considera ca a scris acest
bilet. Apoi, cel strigat va merge si va alege un balon pe care il va sparge. Activitatea continud
astfel, pana cand s-au epuizat baloanele din centrul cercului. Exercitiul este preluat din lucrarea

,,Team-building exercises for teens” (http://equinehusbandry.ces.ncsu.edu/wp-

content/uploads/2014/03/Team-Building-Exercises-Presentation.pdf).

intrebiri pentru discutii:

v' Ce ati simtit atunci cand ayi fost strigat de colegul sau?

v' Cum pot fi utilizate calitatile voastre pentru a imbunatati lucrul in grup de pedagogi

din scoala voastra?

5. Activitatea practica Cere ajutor
Una dintre simptomele burnoutului este tendinta de conservare a energiei prin izolarea de ceilalti
oameni. De aceea, atunci cand individul isi da seama ca sufera de burnout, alegerea de a cere ajutor
este, din pacate, printre ultimele metode de vindecare la care s-ar gandi. Cu toate acestea, suportul

prietenilor si al familiei este necesar pentru redobandirea perspectivei, a motivatiei si a energiei
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pierdute prin burnout. Sarcina dumneavoastra este sa va ganditi la cativa oameni importanti din
viata la care ati putea solicita ajutor.
intrebiri pentru discutii:
v De ce este atdt de dificil sa solicitafi ajutor si suport emotional de la colegi sau alte
persoane importante din viata dumneavoastra?
v’ Care sunt principalele bariere si dificultati pe care le-ai ntdmpinat Tn procesul de
comunicare in cadrul institutiei? Cum le-ati depasit?
v’ Ce sfaturi si recomandari aveti pentru noii angajati in ceea ce priveste socializarea in
cadrul institutiei, pentru a asigura securitatea emotionala in vederea prevenirii
epuizarii profesionale?

Tema pentru sedinta urmatoare:

- Care sunt valentele suportului social din partea colegilor?

- Care sunt elementele unei comunicari si interactiuni eficiente in viata de zi cu zi? Dar la
scoala, 1n calitate de cadru didactic?

- Cat de mult conteaza relatiile interpersonale la munca si cum poate acestea sa influenteze

starea de bine la munca?

SEDINTA 9

Data: 02.12.2021
Tema: Valente ale atitudinii sanogene fata de activitatea profesionaldi
Scop: Prezentarea importantei atitudinii fata de munca in mediul organizational si a impactului pe
care 1l poate avea aceasta in depasirea epuizarii profesionale.
Obiective:
La finalul activitatilor, profesorii vor fi capabili:
o sacunoasca Ce este atitudinea sanogena fata de munca, care sunt componentele acesteia si
care este importanta acesteia in depdsirea epuizarii profesionale;
o saisi autoevalueze propria atitudine fata de munca;

o sa gestioneze gandurile negative fata de munca, prin a depasi reducerea realizarilor

personale ca componenta a epuizarii profesionale;

Desfasurarea activitatii
1. Prezentare teoretica si discutie
Durata: 30 min.

Resurse: proiector.
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Relevanta pentru sedinti: introducere in aspectele teoretice ce tin de subiectul atitudinii fata de
munca si rolul acesteia in recunoasterea si potentarea resurselor postului.

Descriere: Mentorul deschide sedinta prin cadrul unei prezentari teoretice despre conceptul
atitudinii fata de munca si importanta acesteia n procesul de adaptare si integrare a angajatilor. Se
prezintd elementele atitudinii fatd de munca cum ar fi: Implinirea si determinarea, remunerarea si
promovarea, organizarea si comunicarea, conducerea si relatiile interpersonale. Prezentarea
include exemple relevante pentru a ilustra impactul atitudinii fatd de munca asupra adaptarii
cadrului didactic la situatiile stresante prin utilizarea resurselor postului. La final participantii vor
fi incurajati sa impartaseasca perceptiile si experientele proprii privind atitudinea fata de munca si
adaptarea profesionala.

Prezentarea teoretica:

Atitudinea fata de munca reprezinta dispozitia generala, orientarea sau sentimentele unei
persoane fata de munca pe care o desfasoard. Atitudinea fata de munca este o combinatie de
credinte, emotii si evaluari legate de munca si activitatea desfasurata in cadrul unui loc de munca
Atitudinea fata de munca poate fi clasificata in doua categorii: functionala si disfunctionald.

Atitudinea functionala fata de munca se refera la o atitudine pozitiva, motivatie §i
angajament fata de munca desfasurata. Angajatul care are o astfel de atitudine este pasionat de
munca sa si doreste sd-si indeplineasca sarcinile cu succes. Acest tip de atitudine poate duce la o
performanta ridicata si la succes Tn ceea ce priveste adaptarea la cerintele si sarcinile
profesionale. Atitudinea disfunctionala fata de munca se refera la o atitudine negativa, lipsa
motivatiei si angajamentului fata de munca desfasurata. Angajatul care are o astfel de atitudine
poate fi nefericit Tn ceea ce priveste munca sa si poate avea o performanta slaba in indeplinirea
sarcinilor profesionale. Acest tip de atitudine poate face procesul de adaptare mai dificil si poate
duce la probleme in relatiile cu colegii de munca. Atitudinea fata de munca poate fi influentata de
mai mulfi factori, cum ar fi mediul de lucru, cultura organizationala si experienta profesionald.
Tn timp ce o atitudine functionald fata de munca poate fi incurajatd si sustinutd de cdtre angajatori
prin oferirea de oportunitati de dezvoltare si promovare, o atitudine disfunctionala poate fi
adresata prin imbundatdtirea comunicarii si a conditiilor de munca, precum si prin oferirea de
feedback constructiv si sprijin.

Potrivit literaturii de specialitate, atitudinea are trei componente: cognitiva, afectiva si
comportamentald si reprezinta o combinatie de convingeri, emotii §i tendinte comportamentale
catre ceva sau cineva. Atitudinile au grade diferite de stabilitate. Potrivit autorului Constantin
(2004), unele atitudini sunt stabile, caracteristice pentru personalitatea individului si sunt situate

Tn apropierea nivelului de trasaruri de personalitate, ceea ce le face foarte greu de schimbat pe
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tot parcursul vietii, la fel cum sunt atitudinile profund ancorate in structura personalitatii si
dezvoltate ca rezultat al unor factori culturali (atitudinea fata de munca), sau atitudini marginale
si secundare, modificabile sub influentele situatiilor sociale si profesionale si experienta
personald.

Componenta cognitiva a atitudinii se refera la credintele si gandurile legate de obiectul
de atitudine. Atitudinea cognitiva fata de munca este influentata de factori precum satisfactia in
muncd, angajamentul organizational si suportul organizational perceput. Un individ cu o
atitudine cognitiva pozitiva fata de munca este mai probabil sa creada ca munca sa este
semnificativd, provocatoare §i plind de satisfactii. Acesti indivizi pot avea, de asemenea, un
puternic sentiment de loialitate fata de organizatia lor si se simt sustinuti de colegii si superiorii
lor.

Componenta afectiva se reflecta in sentimentele sau emotiile persoanei fata de obiectul de
atitudine. Atitudinea emotionald fata de munca este influentata de factori precum stresul la locul
de munca, epuizarea si echilibrul dintre viata profesionala si viata privata. Un individ cu o
atitudine emotionala pozitiva fata de munca este probabil sa experimenteze emotii pozitive, cum
ar fi fericirea, implinirea si mandria fata de munca pe care o exercita. Indivizii pot simti, de
asemenea, un sentiment de echilibru intre viata lor profesionala si cea personald, ceea ce poate
contribui la o bundastare generala mai mare.

Componenta comportamentala se refera la modul in care o persoanad se comporta fata de
obiectul de atitudine, in cazul nostru fata de munca. Atitudinea comportamentala fata de munca
este influentata de factori precum motivatia, implicarea si performanta la locul de munca. O
persoand cu o atitudine comportamentala pozitiva fata de munca este probabil sa fie motivata,
angajata si productiva. Indivizii pot prezenta, de asemenea, comportamente pozitive, cum ar fi
initiativa, cautarea de feedback si colaborarea cu colegii lor.

Este important ca atitudinea, in mare, nu este inndscuta, ca parte a naturii umane, ci se formeaza
prin experienta de viatd. De aceea, conteaza 0 multime de factori in formarea atitudinii.
intrebiri pentru discutii:

v’ Care sunt elementele atitudinii fata de munca?

v Care e legatura dintre atitudinea fata de munca si resursele postului?

v' Cum poate influenta atitudinea fata de munca prevenire si/sau depdsirea epuizarii

profesionale?

2. Activitatea de autoevaluare a atitudinii fatd de munca

Durata: 40 min.

Obiective: Sa 1si autoevalueze propria atitudine fata de munca.
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Relevanta pentru sedinta: intelegerea aspectelor atitudinii fatd de munca si identificarea unui
vector al propriei atitudini fatd de munca.
Descriere: Initial participantilor le va fi oferita o fisa de evaluare a atitudinii fata de munca care
va contine Intrebari si afirmatii relevante legate de implicare, entuziasm, relationare, satisfactie
etc., dupa care acestia vor fi indemnati sa 0 completeze in mod cat mai sincer si sa reflecteze asupra
propriilor atitudini, prin analizarea punctelor forte si a punctelor slabe ale atitudinii fata de munca.
Ulterior, participantii vor fi incurajati sd impartdseasca concluziile cu un partener si sa discute
modalitati de imbunatatire a atitudinii fatd de munca.
intrebiri pentru discutii:

v’ Care sunt tipurile de atitudine fata de munca?

v Ce tip de atitudine fata de munca ati identificat la Dvs.?

v' Cum influenteaza atitudinea fata de munca reusita profesionala?

3. Activitatea practica Tn grup Exercitiul recunostintei
Durata: 30 min.
Resurse: foi A4, pixuri.
Relevanta pentru sedinta: stimularea dezvoltdrii unei atitudini pozitive fatd de munca prin
intermediul diferitor practici si exercitii.
Descriere: Se vor imparti participantii in grupuri mici a cate 2-3 persoane si initial fiecare membru
in parte va fi indemnat sd identifice cate 3 lucruri pe care le apreciazd la locul de munca.
Participantii vor fi invitati s impartaseasca aceste aspecte cu membrii grupului. Urmatoarea
cerinta va fi ca fiecare membru in parte sa identifice cate 3 aspecte cu scop de apreciere a calitatilor
profesionale a celorlalti membri ai grupului. Ulterior, acestia vor fi incurajati sd discute despre
impactul recunostintei asupra starii de spirit si a motivatiei in activitatea didactica si despre
impactul aprecierii reciproce asupra climatului de lucru si asupra relatiilor interpersonale in
institutia de Invatamant.
Tn urmatoare etapa, participantii vor fi indemnati sa isi identifice propriile ganduri negative legate
de munca si sa incerce sd gaseasca alternative si afirmatii pozitive pentru fiecare dintre ele, astfel
incat sa poatd dezvolta abilitatea de gestionare a gandurilor negative si a transformarii acestora in
idei pozitive.
intrebiri pentru discutii:

v Cum pot fi transformate gandurile negative fata de munca? De ce este necesara aceasta

practica?

.....

exprima opiniile in fata cuiva — sefi, colegi, psihologi.
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SEDINTA 10

Data: 09.12.2021
Tema: Dezvoltarea autoeficacitatii ca mijloc de depasire a epuizarii profesionale
Scop: Constientizarea necesitatii dezvoltarii propriului nivel de autoeficacitate, determinarea
valentilor autoeficacitatii pentru depasirea dimensiunilor epuizarii profesionale.
Obiective:
La finalul activitatilor, profesorii vor fi capabili:
o sa stabileasca obiective proprii care sunt clare si realizabile;
o sa constientizeze in ce masura nivelul sau de autoeficacitate poate preveni aparitia
burnoutului;
o saanalizeze factorii care pot duce la un nivel jos de autoeficacitate si respectiv la un nivel
Tnalt de epuizare profesionala;
o sa depaseasca blocajele si fricile care impiedica dezvoltarea autoeficacitatii si va gasi
echilibrul in toate aspectele vietii.

Desfasurarea activitatii

1. Prezentare teoretica a conceptului de autoeficacitatea
Durata: 20 min.
Resurse: proiector.
Relevanta pentru sedinta: clarificarea conceptului de autoeficacitatea, determinarea rolului
acesteia in fortificarea capacitatii de a face fata stresului la locul de munca.
Prezentarea teoretica:
Autoeficacitatea se refera la modul in care persoana percepe propria capacitate de a se mobiliza
pentru a depasi dificultatile intampinate in rezolvarea sarcinilor. Pentru a reusi, oamenii au
nevoie de un sentiment de autoeficacitate, pentru a rezista in fata inevitabilelor obstacole si a face
fata inechitatilor din realitatea cotidiand. Din perspectiva teoria cognitiv-sociala elaborata de
catre Bandura, autoeficacitatea este increderea in capacitdtile personale de a executa, planifica
§i organiza activitatile necesare pentru a obtine rezultatele preconizate constient de catre
persoand. Tocmai de aceea, autoeficacitatea este considerata si unpredictor al modului in care
oamenii simt, cat efort investesc Tn actiunile si cat de mult timp sa persiste In depdsirea
obstacolelor si in lupta dificultatile, care apar la locul de muncad. Autoeficacitatea este predictor
puternic al implicarii in munca si al epuizarii profesionale.

Autoeficacitatea are un impact direct asupra performantei omului in diverse activitati si
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domenii ale vietii. Persoanele cu o autoeficacitate ridicata sunt mai susceptibile sa se angajeze
intr-o gama mai larga de activitdti, sa-si asume provocari mai mari si sd se descurce mai bine
in fata obstacolelor. Convingerea in capacitatea de a realiza obiectivele propuse, increderea
in sine creste motivatia si efortul depus intr-o anumita sarcind, conducand in cele din urma la
rezultate dorite. Atunci cdand o persoand se simte increzdatoare in propriile abilitati si crede ca
poate face fata cu succes provocarilor, nivelul de motivatie creste. Autoeficacitatea alimenteaza
determinarea si persistenta In fata dificultatilor, contribuind astfel la realizarea obiectivelor si
la dezvoltarea personala. Pe de alta parte, lipsa autoeficacitatii poate duce la descurajare si
scaderea motivatiei.

Autoeficacitatea este influentata de experiente anterioare, de modelele de rol si de
feedbackul social. Prin intermediul observarii modelelor de succes si a interactiunii cu alti
oameni, si In general cu mediul inconjurator, indivizii isi formeaza perceptia propriei
competente, a propriului potential si isi formeazd increderea in Sine, ceea ce duce spre
motivatia Spre SUcces si implicare in muncd.

Autoeficacitatea este direct legata de cunoasterea de sine, imaginea de sine si respectul
de sine. Aceste trei elemente ale personalitatii care contureaza eul persoanei si de care depinde
rezultatele activitatii in diferite domenii ale vietii.

Cunoasterea de sine este elementul de baza pentru imaginea de sine si respectiv stima de sine.
Acest construct psihologic se dezvolta odata cu varsta si depinde de experientele fizice, sociale,
cognitive, emotionale pe care individul le traieste in diferite momente ale vietii sale. Pe masura
ce persoana avanseaza n etate, se dezvolta autoreflexia, adica autoexplorarea de diferite
dimensiuni: cognitive, afective, interpersonale etc. Totusi, niciodata nu se poate spune ca ne
cunoastem Pe noi insine in totalitate.

Cunoasterea de sine nu se finalizeaza in adolescentd, Ci continud pana la adanci batrdnete. Omul
afla despre sine toata viata. Astfel, confruntandu-ne cu diverse momente din viatd, diverse
schimbari din societate, diverse evenimente, fiecare dintre noi poate scoate la iveala anumite
particularitati, capacitati si resurse despre care nici nu banuiam.

Cunoasterea de sine este un proces multiaspectual si se refera la toate dimensiunile personalitatii:
aspectul fizic, aspectul cognitiv, aspectul emotional, aspectul social, aspectul prospectiv.

In baza cunoasterii de sine se formeaza imaginea de sine. Acest construct psihologic reflecta

totalitatea perceptiilor unui individ uman privind abilitatile, atitudinile si comportamentele
personale. Imaginea de sine poate fi infeleasa ca o reprezentare mentala a propriei persoane sau
ca o structura organizata de cunostinte declarative despre sine care ghideaza comportamentul

social. Astfel spus, imaginea de sine presupune constientizarea a ,,cine sunt eu” si a ,, ceea ce pot
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face eu”. Imaginea de sine este influentata de aprecierile care vin din partea celorlalti, de felul in
care are loc perceptia lumii, dar si de autoperceptia propriilor comportamente (Potang, Botnari,

anul).

Respectul de sine, sau stima de sine, este valoarea pe care individul o atribuie persoanei sale
(imaginii de sine). Aceasta valoare depinde de rezultatul comparatiei pe care o efectueaza
subiectul intre el insusi si alti indivizi semnificativi pentru el. Este important ca nivelul stimei de
sine sa sanogen, deoarece acesta are impact asupra fiecarui aspect al existentei noastre: relatiile
cu oamenii, activitatea profesionalda, modul in care actionam, modul in care ne implicam in
anumite comportamente, cdt de mult e probabil sa realizam ceva, ce aspiratii avem, de cine ne
putem indragostim, modul in care reactionam in diverse situatii de viatd, ce nivel de fericire

personala putem trai.

2. Exercitii de reflectie Cum explic aceste reguli?

Obiective: Intelegerea obstacolelor in dezvoltarea autoeicacitatii; experimentarea procesului de
formare a unui nivel sanogen de autoeficacitate.

Relevanta pentru sedinti: permite analiza si acceptarea regulilor de fortificare a autoeficacitatii.
Descriere: Se imparte grupul in echipe mai mici si li se dau cate o fisa pe care sunt stipulate mai
multe reguli/recomandari/pasi pentru a atinge un nivel mai inalt de autoeficacitate si de incredere
in fortele proprii. Se alege cate o persoana din fiecare echipd, care va coordona discutiile in
subgrupuri privind modul de realizare a acestor recomandari, gradul de acceptare a lor si
obstacolele care apar n realizarea acestor invataminte. Apoi se va face un plan de actiuni concrete
pentru fortificarea autoeficacitatii, care va fi expus intreg grupului.

Materiale necesare:

intelegeti si sa-i iertati pe cei care v-au facut sa suferiti sau nu v-au oferit ajutor chiar dacd au
avut posibilitate. lertati-va greselile anterioare, ratacirile si pacatele. Dupa ce ati descoperit in
amintirile apasatoare anumite esecuri, ,,ingropati-le” si nu va mai intoarceti la ele. Trecutul
neplacut Se pdstreaza in amintirile voastre doar pdna atunci, pana cand voi nu doriti sa le izgoniti;
mai bine eliberati loc pentru amintirile despre succesele obtinute, chiar daca acestea au fost foarte

netnsemnate.

Fisa 2. Fiecare eveniment poate fi interpretat diferit. Realitatea nu este ceea ce vede fiecare

individual, ci e mai mult decat rezultatul acordului dintre oameni Tn a numi lucrurile cu aceleasi

nume. Aceasta pdarere Va permite sa aveti 0 atitudine mai rabdatoare fata de alti oameni si sa
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suportati Cu generozitate ceea ce vi se pare jignitor. Incercati sa nu vorbiti rdu despre sine;
indeosebi evitati sa va atribuiti calitati negative, cum ar fi: ,,prost”, ,,urdt”, ,, incapabil”,

,,ghinionist”, ,,incorigibil .

_EFiga 3 Este important de finut minte ca autoeficacitatea este un proces evolutiv. Poyi singur sa te

motivezi s fii cea mai bunda versiune a ta ncepand chiar de azi. [nceteazd sd te invinuiesti pe tine
sau sa invinuiesti pe altii sa obtii tot ceea ce ti-ai propus si ai sa vezi ca succesul nu va intarzia sa
apara. (Hughes M., Bradford Terrell J., 2013)

Fisa 4. Alege-si cateva scopuri de lungd duratd, pentru atingerea cdrora va trebui sa-fi
indeplinesti alte scopuri mai marunte, intermediare. Cantareste bine si vezi de ce fel de mijloace
ai nevoie pentru a-fi satisface aceste scopuri intermediare. Atrage atentia la fiecare pas al
succesului, nu uita sa te incurajezi si sa te lauzi. Nu-ti fie teama ca vei parea lipsit de modestie,

cdci nimeni nu te va auzi.

______________

asteapta cu infiorare sa nu-l calce cineva. Tu-esti varful piramidei evolutive, tu — esti
intruchiparea sperantelor parintilor tai, tu — esti chipul §i intruchiparea lui Dumnezeu. Tu — esti
o personalitate irepetabila, esti creatorul vietii personale, Tu — esti cel care iti dirijezi actiunile.
Daca esti increzator, atunci obstacolele devin pentru tine provocare, iar provocarea te stimuleaza

spre realizare (Potang A., Botnari V., 2013).

Intrebiri pentru discutii:
v' Care dintre aceste recomandari sunt mai dificil de realizat in mod practic?
v Care este rolul experientelor traite la locul de munca in realizarea acestor
recomandari?
3. Activitatea Dialoguri interne si comportamente optimiste (Hughes M., Bradford Terrell
J., 2013)
Obiectiv: dezvoltarea increderii in propria capacitate de a genera acele tipuri de energie de care ai
nevoie pe tot parcursul zilei.
Relevanta pentru sedinti: punerea in practica a abilitatilor emotionale si capacitatii de a genera
astfel de emotii, cum ar fi increderea, relaxarea, inventivitatea, starea de bine etc.
Descriere: Se cere fiecarui cadru didactic sa-si aleaga doua stari emotionale pozitive, functionale

pe care ar dori sa le traiasca mai des, de exemplu angajamentul, satisfactia, voiosia, recunostinta,
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armonie dintre ce simt, cum gandesc si cum actionez, increderea, optimismul etc. Apoi se propune
sa se noteze pe hartie, cu precizie, situatii concrete din viata in care au trait destul de intens emotia
datd. Dupa ce participantii au notat si au reflectat asupra situatiilor date mentorul spune: Asculta
sunetul propriei voci in interiorul tau, iar apoi verbalizeaza cu voce tare acele ganduri pe care le-
ai avut si descrie starile traite.

In final, se propune participantilor Pastila Psihologicd a Fericirii, propusi de D. David
(David, 2010):
Fa ceea ce iti place, dar care nu-ti face rau!
Fii implicat Tn proiecte personale!
Construieste-ti 0 retea sociald minimala!
Construieste-ti Sens si semnificatie prin asumarea unor valori si a unor relatii transpersonale!
Schimba ceea ce nu iti place!
Accepta ceea ce nu poti schimba!
Fa diferenta intre 5 si 6!
intrebiri pentru discutii:

v’ Atincercat sa realizati aceste comportamente?

v Unde a fost cel mai dificil?

v’ Care este relatia dintre starea de fericire si nivelul de autoeficacitate?

Tema pentru sedinta urmatoare:

Elaborati 0 lista de 15 de activitati, actiuni, comportamente care va produc placere si pe care

le veti face in urmatoarea sdptamana.
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SEDINTA 11

Data: 15.12.2021
Tema: Cresterea sigurantei psihologice pentru a putea depdsi epuizarea profesionali
Scop: Constientizarea conceptului de siguranta psihologica. Promovarea sigurantei psihologice in
cadrul grupului si a institutiei, in vederea formarii un mediu de lucru in care angajatii se simt in
siguranta, implicati si valorizati. Imbunitatirea relatiilor si colaboririi In echipa, cresterea nivelului
de angajament si contributie a angajatilor, stimularea creativitatii si inovatiei in procesele de lucru,
precum si optimizarea performantei organizationale.
psihologi.
Obiective:

1. Imbunatitirea climatului de siguranta psihologica in cadrul grupului.

2. Cresterea nivelului de angajament si contributie a angajatilor.

3. Consolidarea relatiilor si a colaborarii in echipa.

4. Dezvoltarea abilitatilor de comunicare asertiva.
Materiale necesare: laptop, ecran, proiector, flipchart, coli de héartie A3, stickere colorate,

carioca.

Desfasurarea activitatii

1. Exercitiu introductiv: Soarele meu (preluat din portofoliul de exercitii a cabinetelor de

terapii a Centrului Scolar de Educatie Incluziva Suceava)
Obiective: Ancorarea in activitatile sedintei, formarea securitatii emotionale.
Relevanta pentru sedinta: permite initierea unui dialog privind importanta mentinerii securitatii
psihologice prin contactului vizual Tn comunicare.
Descriere: Se fixeaza, de flipchart, o coald de hartie. Se solicita de catre mentor ca fiecare dintre
cadrele didactice participante, legate la ochi, sa deseneze pe aceasta hartie un soare, fara sa ridice
creionul de pe hartie. La finalul activitatii, va fi ales cel mai bun soare desenat.
intrebiri pentru discutii:

v Ce credeti despre modul de desfasurare al exercitiului? Care ar fi fost rezultatul, daca

nu ati fi fost legati la ochi?

v' Care este rolul mentinerii contactului vizual in comunicare?
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2. Mesaj introductiv din partea mentorului
Anuntarea temei pentru sedinta si invitarea participantilor sa raspunda la intrebarea: ,,Ce este
siguranta psihologica” folosind mai multe stickere colorate pe care fiecare participant noteaza
raspunsurile individuale, dupa care le lipesc pe flipchart. Dupa care moderatorul sumarizeaza cele
scrise de cdtre participantii la sedinta pe foite si prezintd definitia generala elaborate de catre toti
participantii. Moderatorul oferda mai multe explicatii despre conceptul de siguranta psihologica,
despre importanta sa intr-un mediu de lucru sanatos si productiv. Se face explicarea modului in
care siguranta psihologica influenteaza performanta angajatilor, creativitatea si inovarea in cadrul
institutiei. De sigur, se prezintd beneficiile sigurantei psihologice, evidentiindu-se avantajele
pentru angajati: confort si incredere in exprimarea ideilor, asumarea riscurilor, invatare si
dezvoltare personala. Se prezinta si avantajele pentru intreaga institutie: imbunatatirea colaborarii,
inovatiei si productivititii, reducerea stresului si absenteismului. In cadrul acestei prezentiri se
discutd si despre consecintele negative ale lipsei sigurantei psihologice, precum frica de a lua
riscuri, retinerea de a-ti exprima opiniile si ideile, rezistenta la schimbare si lipsa increderii in
echipd. Se aduc exemple de situatii in care siguranta psihologica poate fi afectatd si cum aceasta
poate influenta performanta si bunastarea angajatilor.

Siguranta psihologica este explicata prin comportamente individuale care permit cautarea
de feedback, partajarea informatiilor, cererea de ajutor, discutarea erorilor si experimentarea,
intr-un mod in care propria imagine nu este afectatd. Aceste tipuri de activitati permit echipelor
sa detecteze schimbarile din mediu, sa inteleaga cerintele clientilor si sa descopere consecintele
neasteptate ale actiunilor anterioare. Toate aceste aspecte ne vorbesc despre premisele de baza
pentru progresul organizational, pentru dezvoltarea individual in primul rdnd, iar ca consecinta
si performanta organizationala. Totusi, membrii grupurilor ezitd adesea sa ceara ajutor, sd
admita erorile lor si sa caute feedback pentru ca asemenea actiuni amenintd imaginea personala
Si pot avea consecinte negative in ceea ce priveste promovarile sau evaluarile angajatilor. Prin
discutarea problemelor sau solicitarea de ajutor, indivizii se simt amenintati §i sunt reticenti in a
dezvalui greselile sau a cere sprijin.

De aceea, se recomanda mentoring si suport de la lideri si colegi. Asigurarea unui sistem
de mentorat in care membrii echipei pot primi indrumare si suport in asumarea riscurilor §i
gestionarea consecintelor, Implicarea managerilor si colegilor in incurajarea si sustinerea

membrilor echipei h procesul de asumare a riscurilor.
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3. Activitatea Grupuri de discutie
Echipa se Tmparte in grupuri mai mici si mentorul le oferd cateva intrebari de discutie despre
siguranta psihologica. Angajatii pot impartasi experientele personale, atat cele pozitive, cét si cele
negative, si pot discuta despre ce ar putea fi facut pentru a spori siguranta psihologica in echipa.
Fiecare grup poate, apoi, impartasi concluziile si ideile generale cu restul echipei.

4. Activitatea Brainstorming in echipa
Se organizeaza o sesiune de brainstorming pentru a genera idei despre cum sa se imbunatateasca
siguranta psihologica n cadrul organizatiei. Angajatii pot contribui cu sugestii, propuneri si solutii
practice. Se asigura un mediu deschis si lipsit de judecdti pentru a incuraja participarea si
creativitatea. Se accepta fiecare idee fara a fi evaluata si judecata.

Relevanta pentru sedinta: permite tratarea temei privind siguranta psihologica a angajatilor la
locul de munca.

5. Analiza studiilor de caz

Se prezinta grupului cateva cazuri sau scenarii ipotetice care implica situatii Tn care siguranta
psihologica poate fi pusa in pericol. Participantii trebuie sd analizeze cazurile si sa discute despre
cum ar putea fi gestionate mai eficient, ce ar trebui facut pentru a preveni sau aborda astfel de
situatii si cum ar putea fi consolidate relatiile de incredere in cadrul echipei.

Aceste exercitii de grup permit angajatilor sd reflecteze asupra propriilor experiente si sa
genereze idei pentru imbunatatirea sigurantei psihologice in cadrul echipei. Ele faciliteaza
comunicarea, implicarea si colaborarea in vederea crearii unui mediu de lucru mai sigur si deschis.

6. Activitate de autoevaluare Scala de masurare a sigurantei psihologice in organizatii,

elaborata de Amy Edmondson (Edmondson A)

Se propune participantilor sa raspunda la urmatoarele intrebari, utilizdnd variantele de raspuns:
1 — Nu, afirmatia nu este corecta; 2 — Mai degraba nu decat da; 3 — Nehotarat; 4 — Mai degraba
da decét nu; 5 — Da, afirmatia este corecta.

1. Daca se intampla sa fac o greseald in cadrul institutiei educationale in care activez,

aceasta se poate Tntoarce Tmpotriva mea.

2. Membrii colectivului profesoral in care lucrez se simt liberi/confortabili sa puna intrebari
dificile/incomode si sa impartaseasca cu ceilalti colegi problemele cu care se confrunta.
Oamenii din institutia In care activez ii resping uneori pe altii pentru ca sunt diferiti.

Este sigur sa Tmi asum riscuri in munca pe care o desfasor.

Este dificil sa cer ajutorul altor colegi.

o 0k~ w

Se intampla uneori ca unii colegi sa actioneze intentionat ntr-un mod care sa-mi

submineze/compromita eforturile mele.
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7. Lucrand in aceasta echipa, abilitatile si talentele mele unice sunt apreciate si valorificate.
Relevanta pentru sedinta: permite ca fiecare participant sd-si autoevalueze gradul de securitate
psihologica, constientizand care este legatura cu aparitia epuizarii profesionale.
intrebiri pentru discutii:

V' Cum v-afi simfit atunci cand ati avut nevoie sa intrebati ceva, dar nu afi avut curaj?
v De ce este necesar ca managerii sd investeascd timp si energie in crearea sigurantei
psihologice in institutia In care activeaza?

Tema pentru sedinta urmatoare:

- Cum realizati securitatea psihologica in clasa Tn care dumneavoastra sunteti diriginte?

- Puteti crea un climat de incredere si incurajare Tn cadrul echipei de elevi, in care ei se simt
confortabil sa-si asume riscuri si sa exploreze idei inovatoare?

- Puteti face conexiune dintre securitatea psihologica din clasa in care lucrati si securitatea

psihologica din institutie, in general.

SEDINTA 12

Data: 22.12.2021
Tema: Invitarea modelului de feedback constructiv
Scop: de a aborda deficientele existente in cultura de feedback din mediul educational, in vederea
promovirii unei abordari constructive si pozitive a acestuia. Incurajarea si invitarea participantilor
sa ofere si sa primeasca feedback Intr-un mod deschis si receptiv, avand un impact pozitiv asupra
culturii organizationale din institutia In care activeaza si, implicit, asupra cantitatii si calitatii
feedbackului primit in viitor.
Obiective operationale
La finalul activitatilor, cadrele didactice vor fi capabile:
o sa promoveze importantei feedbackului constructiv, intrucat acesta reprezinta un factor-
cheie Tn dezvoltarea individuala si Tn consolidarea relatiilor de lucru;
o saaprecieze importantei feedbackului constructiv in prevenirea epuizarii profesionale;
o sa manifeste abilitati de acordare a feedbackului constructiv in comunicarea profesionala;
o sa constientizeze faptul ca feedbackul constructiv este instrument esential pentru cresterea
profesionald, imbunatatirea performantelor profesionale si mentinerea sanatatii

ocupationale.

212



Desfasurarea activitatii
1. Exercitiu introductiv
Prezentarea obiectivelor si a importantei acordarii unui feedback constructive atat pe orizontala
(coleg—coleg), cat si pe vertical (manager—subaltern):
a. Intelegerea conceptului de feedback constructiv si importanta acestuia in dezvoltarea
individuala si a echipei Tn care persoana isi desfasoara activitatea.
b. Familiarizarea cu modelul de feedback AID (Action, Intention, Desired Result) si invatarea
pasilor sai fundamentali.
c. Exersarea practica a oferirii si primirii feedbackului AID in diferite scenarii si contexte ale
activitatii unei institutii de Invatamant.
d. Consolidarea abilitatilor de comunicare si dezvoltarea culturii organizationale n institutie
bazata pe feedback constructiv.
2. Activitate teoretica
Explicarea modelului de feedback AID si a fiecarei componente (Action, Intention, Desired
Result):
- Action (ce a facut persoana),
- Intention (impactul actiunilor),
- Desired Result (ce se poate de facut diferit) in cadrul organizatiei
Impartasirea exemplelor concrete pentru a ilustra aplicarea modelului AID in contexte specifice
activitatii unei unitati scolare.
intrebari pentru discutii:
v' Cum ati simtit legatura dintre lipsa feedbackului constructive si aparitia burnoutului?
3. Exercitiul practic Scenarii de acordare a feedbackului AID
a) Impartim participantii in grupuri mici si furnizam fiecarui grup un scenariu relevant pentru
activitatea in cadrul unei institutii educationale, in care acestia vor trebui sa acorde feedback
utilizand modelul AID (Action, Intention, Desired Result).
b) Fiecare membru al grupului va avea rolul de a juca unul dintre participanti si de a primi
feedback din partea celorlalti membri ai grupului, folosind modelul AID pentru a-si exprima
observatiile si sugestiile.
c) Participantii vor avea oportunitatea de a experimenta acordarea si primirea feedbackului ntr-

un mod structurat si pozitiv, avand in vedere actiunile, intentiile si rezultatele dorite.
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intrebiri pentru discutii:
v Cat de dificil este sa formulati reactii de raspuns dupa modelul AID?
v' Care este asemanarea dintre modelul AID si limbajul responsabilitatii folosit n
comunicarea asertiva?
4. Exercitiul practic Situatii de primire a feedbackului AID Tn perechi
a) Formam perechi de participanti si distribuim fiecarei perechi un set de situatii in care acestia
vor juca rolurile de cel care primeste feedback si cel care acorda feedback.
b) Participantii vor avea oportunitatea de a experimenta primirea feedbackului intr-un mod
deschis si receptiv, iar partenerul lor va folosi modelul AID pentru a-si exprima feedbackul
intr-un mod clar si constructiv.
intrebiri pentru discutii:
Moderatorul va crea o sesiune de reflectie, la care participantii vor discuta despre experienta lor in
de feedback. Pe final, se propune o sesiune de discutii si dezbateri pentru a evidentia importanta
claritatii actiunilor, intentiilor si rezultatelor dorite in acordarea feedbackului constructiv. De
asemenea, se propune sa se analizeze capacitatea de oferire a feedbackului participantilor pentru a
masura eficacitatea sedintei si pentru a identifica posibile imbunatatiri.
In final, se oferd mai multe fise cu recomandari concrete privind imbunititirea comunicirii intre
colegi prin oferirea unei reactii de raspuns constructiv:

e Recapituleazd ceea ce s-a spus pentru a confirma intelegerea/comuniunea mutuala (spre
exemplu, ,,Ceea ce am infeles de la tine este...””); apoi recunoaste zonele de acord, dezacord
si fii deschis la intrebari in cadrul grupului.

e Valideaza comentariile verbal (,,/nteleg.”, ,,Inteleg ce spui.”).

e Evitd atribuirea de vina (,,De ce ai facut asta?”) si concentreaza-te pe solutii (,,Cum putem
lucra pentru a ne asigura ca merge mai bine data viitoare?”, ,,Ce putem face impreund
pentru a face un plan de actiune pentru data viitoare?”).

e Gandeste-te la expresiile faciale — sunt negativ intentionate (0 grimasa sau 0 scartaitura)?

e Dadin cap pentru a arata intelegerea n timpul conversatiilor/intalnirilor.

Tema pentru acasa:

Orientarea participantilor sd-si seteze obiective individuale pentru aplicarea modelului de
feedback AID in activitatea lor cotidiana.

Implicarea in diverse proiecte profesionale si/sau de viata care exprima punctele tari pe care

le au ca persoana.
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SEDINTA 13

Data: 05.01.2022
Tema: Perfectionismul functional / ,tendinta cdtre excelenta” — conditie necesara pentru
depdsirea epuizdrii profesionale
Scop: Dezvoltarea tendintei spre un perfectionismul functional care sd ajute participantii in
depdsirea epuizarii profesionale si a mentinerii starii de bine; determinarea factorilor care pot duce
direct spre perfectionismul patologic (nevrotic) si indirect spre burnout.
Obiective operationale
La finalul activitatilor, cadrele didactice vor fi capabile:

o sa constientizeze care sunt caracteristicile cognitive, afective si comportamentale ale unei

persoane cu perfectionalism functional (constructiv/sanogen);

o sa exerseze abilitatile de a se angaja in sarcini de grup, manifestand perfectionalism

functional.

Desfasurarea activitatii
1. Tehnica de generare a ideilor Brainstorming

Se propune participantilor sa emita cat mai multe asocieri cu fenomenul perfectionismului.
Emiterea ideilor dureaza 5-7 minute. Toate ideile sunt scrise de catre mentor pe tabla sau flipchart.
Dupa finalizarea ideilor se analizeaza raspunsurile emise de catre participanti, incercand a le plasa
fie la polul pozitiv, fie la polul negativ. Astfel se incearcd sia se faca o distinctie intre
perfectionismul functional/sanatos si perfectionismul patologic/nevrotic. Se determina
principalele caracteristici ale perfectionismul patologic/nevrotic:

- stabilirea unor standarde excesiv de ridicate de performantd, insotite de tendinta de prea
multa autoevaluare critica;

- urmadrirea cu exactitate ca acestea sa fie Indeplinite, dar nu din cauza dorintei de a obtine
performantd, sau pentru a face un beneficiu altor oameni, ci datorita fricii pedepsitoare de
esec;

- aceasta frica de esec care duce spre perceptionalismul patologic isi are originea in stima de
sine scazuta a persoanei;

- mentinerea unui control exagerat fata de propria persoana, dar si fata de ceilalti;

- reactii bolnavicioase la orice critica adusa la munca sa;

- felul de a gandi este rigid, neflexibil,

- de cele mai multe ori gandirea este polarizata dupa principiul ,,totul sau nimic”.
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- nu are capacitatea de a se bucura sau de a primi satisfactie chiar si atunci cand scopurile
sunt realizate.
- selectarea informatiei despre propriile insuccese si greseli;
- cu greu se acomodeaza Tn conditii noi, nu prefera sa colaboreze cu cei din jurul lor, ci doar
sa concureze.
2. Exercitiu de antrenament Tirania lui ,, Trebuie!”
Obiective: Intelegerea consecintelor negative ale comportamentelor ce implica critici exagerata
in raport cu sine si cu ceilalti; dezvoltarea abilitatilor de flexibilitate si acceptare a unor situatii
care sunt greu de modificat.
Relevanta pentru sedinta: permite introducerea activitatilor legate de cooperare fara a utiliza
critica si evaluarea exigenta.
Descriere: Se imparte grupul in echipe mai mici si li se dau cate o foaie goald. Se propune
participantilor sa scrie 3 situatii in care au fost impusi de catre altii prin TREBUIE! sa realizeze
anumite actiuni/sarcini/activitati.
Apoi sa identifice 3 momente din viata lor in care ei au impus pe altii sd realizeze careva
actiuni/comportamente.
intrebiri pentru discutii:
v' Care au fost asteptarile voastre la terminarea actiunilor impuse?
v' Ce ati simtit Tn ambele cazuri?
v" Cum ar fi decurs lucrurile daca nu se folosea tirania lui ,, Trebuie! ’?
v" Ce ar fi fost necesar pentru o bunda colaborare n echipa fara utilizarea lui ,, Trebuie! ’?
3. Exercitiu de antrenament Nu exista lucruri perfecte
Obiective: Sa constientizeze faptul ca nu exista lucruri perfecte.
Descriere: Mentorul propune participantilor sa analizeze atent ceea ce este in jur si sa notati pe
foaie 3-5 lucruri care considera ca sunt perfecte.
Apoi se propune sa se gaseasca pentru fiecare varianta cate doua contraargumente privind faptul
ca aceste lucruri sunt perfecte.
intrebiri pentru discutii:
v Cum veyi explica altor persoane ca lucrurile nu sunt total perfecte? Dayi exemple.
v' Ce consecinte pot fi a unui perfectionism nevrotic al echipei?

4. Activitate de consolidare Miturilor perfectioniste
Obiective: Analiza miturilor perfectioniste, dezvoltarea capacitatii de a aduce contraargumente

pentru aceste mituri.
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Relevanta pentru sedinta: punerea in practica a abilitatilor de a aduce contraargumente.
Descriere: Grupul se imparte in doua subgrupe. Prima subgrupa primeste 0 fisa cu urmatoarele
afirmatii:
— Pentru a Tnainta trebuie sa fi axat doar pe scop si sa dai la o parte toate celelalte interese.
— Cu céat investesti mai mult, cu atét vei primi mai mult.
— Oamenii nu pot fi fericiti daca nu sunt persoane de succes.
A doud subgrupa primeste o alta fisd cu urmatoarele afirmatii:

- Cu cat oamenii lucreaza mai greu, cu atat se vor descurca mai bine Daca merita sd aci un

lucru, atunci merita sa 1l aci bine.

- Oamenii observa fiecare mic detaliu si-si urmeaza repede judecatile critice.

- Daca merita sa ai un lucru, atunci merita sa 1l ai foarte bine.
Apoi 0 grupa sustine mitul, iar alta aduce contraargumente (detaliate, logice, empirice,
pragmatice). Mentorul analizeaza argumentele fiecarui grup, cheménd la discutii privind
necesitatea demolarii acestor mituri.

Tema pentru sedinta urmatoare:

Ganditi-va la un lucru pe care ati dori sa-| realizati in activitatea profesionala, dar va este frica

de esec. Planificati-va pasii concreti in realizarea acestui lucru.

SEDINTA 14

Data: 12.01.2022
Tema: Schimba perspectiva asupra stresului. Traieste starea de bine la locul de munca!
Scop: Optimizarea competentelor de management al stresului in situatii critice la locul de munca.
Consolidarea competentelor obtinute Tn cadrul programului de interventie. Autoevaluarea
efectelor individuale si de grup.
Obiective operationale
La finalul activitatilor, cadrele didactice vor fi capabile:

o saexerseze abilitati de a face fata conflictelor cu colegii, elevii, parintii elevilor etc.;

o saisi dezvolte abilitatile de management al stresului si al stresului profesional, in special;

o saantreneze abilitatea de a management a furiei si stapanirii emotiilor;

o sadozeze efortul fizic, cognitiv si emotional in asa maniera ca sa poata preveni epuizarea.
Desfasurarea activitatii

1. Exercitiu introductiv: Atat de multe in comun

Obiective: Activarea si mobilizarea grupului in vederea inceperii sedintei; constientizarea faptului

ca toti colegii pot avea anumite temeri, inhibitii, confuzii Tn anumite situatii critice.
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Relevanta pentru sedinti: identificarea calitatilor, caracteristicilor comune sau a diferentelor
dintre participanti si @a modului in care toate acestea pot fi valorificate pentru realizarea unor sarcini
critice, stresante.
Descriere: Fiecare participant primeste cate o foitd de hartie si un pix. Fiecare cadru didactic
trebuie sa identifice trei persoane care au caracteristici similare cu el, privind felul in care
reactioneaza, atunci cand se afla intr-o situatie critica. Participantii vor fi rugati sa noteze
asemanarile pe foaie, apoi sa identifice si cateva diferente.
intrebiri pentru discutii:

v' A fost dificil sa selectati colegi care au Tn comun cu dumneavoastra anumite trasdaturi

emotionale si comportamentale?

v" Ce lucruri neobisnuite ati descoperit?

V' Ce implicatii credeti ca are faptul ca aveti lucruri in comun cu alfii? Dar diferente?

2. Analiza tehnicilor de management al stresului
Obiective: Stabilirea valentelor si limitelor a tehnicilor de management al stresului,
congtientizarea efectelor acestor tehnici si formarea abilitdtilor de a le utiliza, in vederea depasirii
epuizarii profesionale.
Relevanta pentru sedinta: exersarea/antrenarea capacitatii de a folosi anumite tehnici de
management al stresului.
Descriere: Moderatorul face o introducere in ceea ce inseamna managementul stresului, pornind
de la definitia lui Folkman, Lazarus, Gruen si De Longis (1986). Acesti autori au definit
modalitatea de control a stresului ca fiind ,,efortul cognitiv si comportamental de a administra
(reduce, minimaliza sau tolera) cerintele interne si externe ale mediului, considerate ca depasind
resursele persoanei”. Capacitatea de a face fata stresului la locul de munca depinde de capacitatile
emotionale, cognitive si comportamentale a fiecaruia dintre noi.
Apoi propune pe rand tehnicile care in anumite contexte pot avea efecte asupra individului.

Tehnici care tin de managementul timpului:

e Recapituleaza calendarul si lista de sarcini din agenda zilnic.

e Organizeaza sarcinile n functie de prioritati.

e Abordeaza intai sarcinile dificile.

e Lucreaza eficient — nu trebuie sa finalizezi toate sarcinile perfect.
e Fa-ti un ,,plan de atac” si stabileste pasii acestuia in detaliu.

Tehnici care tin de reducerea stresului la locul de munca:

e Planifica activitati distractive dupa ce termini munca, care implica detasarea de la
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activitatea profesionala.

Delega din munca ta si altora, daca acest lucru este posibil.

Daca ramai In urma — cere ajutor si informeaza-ti superiorii, colegii sau alte persoane
semnificative din viata profesionala.

Stabileste limite Tn ceea ce ti se poate cere sa faci, daca depasesc propriile resurse.
Stabileste obiective de lucru realiste, care corespund cu propriul potential si circumstantele
reale de a fi realizate.

Fii constient ca munca ta este importanta pentru tine, pentru familia ta, pentru beneficiari
(elevi, parinti), pentru societate, pentru viitor.

Manifesta optimism! Important ca acest optimism sa fie realist, adica dublat si controlat de
gandire rationala (care are suport logic, empiric si/sau pragmatic).

Este important sa-ti propui scopuri pro-sociale, care sa corespunda unui ideal cultural din
mediul din care faci parte.

Lauda-i adesea pe cei alaturi de care lucrezi, astfel vei crea o atmosfera prielnica pentru
munca.

la-ti ,,pauze vesele” la locul de munca: vorbeste cu cineva, spune un banc sau uite-te pe

niste poze.

Tehnici care tin de schimbarea perspectivei asupra stresului:

Invata sa te bucuri de lucrurile simple ale vietii.
Nu astepta ca altii sa te faca fericit (mentine un focus al controlului intern).
E bine sa faci lucruri care iti produc placere.

Nu poti controla ceea ce simti — dar poti controla ceea ce sa faci cu ceea ce simti si cat

anume dureaza acestea.

Gaseste partea pozitiva a fiecarei situatii.
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intrebiri pentru discutii:
v' Ce tehnici ati folosit deja Tn anumite situatii?
v’ Cat de dificil este sa va conectati la anumite tehnici, chiar daca le cunoasteti? Explicati.
v’ Care credeti ca are cel mai mic efect asupra starii emotionale ale individului?
v’ Care dintre aceste tehnici sunt absolut necesare pentru a putea face fata solicitarilor
zilnice la locul de munca?
3. Activitate de reflectie Gandirea eronatd determina aparitia stresului
Obiective: Sa inteleaga care este impactul gandirii eronate asupra situatiilor stresante si respectiv
asupra aparitiei epuizarii profesionale.
Relevanta pentru sedinta: constientizarea consecintelor negative ale unor idei/cognitii
disfunctionale; recunoasterea erorile de gandire.
Descriere: Mentorul prezintd exemple gandire eronata, apoi participantii descriu care pot fi
consecintele acestor cognitii nesanogene. Apoi se propune cadrelor didactice sa elaboreze exemple
functionale/constructive, adica sa inlocuiasca erorile irationale cu alternative realiste
» ,Rationalizarea emotiilor” — gandire de tipul Asta simt deci inseamna ca trebuie sa fie
adevarat. Acest gand exprima — Sunt anxios astazi, deci inseamnd cd ceva rau se va
intampla.
» ,Personalizarea” — autoinvinuirea pentru rezultate de care nu esti responsabil. Gandire de
tipul Aceasta este total din cauza mea.
» Falsitati ale adevarului” — a deveni furios cand ceva te dezamageste pentru faptul ca
,» Viata trebuie sa fie totalmente corecta”.
intrebari pentru discutii:
v Cum credefi este dificil sa corectezi erorile de gandire?
v Din care motiv apar aceste erori?
4. Exercitiu de antrenament Formularea dorintelor realiste
Obiective: Formarea abilitatilor de a expune dorintele Tn corespundere cu propriul potential, astfel
n cat sa aiba sanse mari de realizare.
Relevanta pentru sedintia: se pune accentul pe cunoasterea de sine si relatia prezentului cu
viitorul, prin stabilirea unor dorinte sau perspective realiste.
Descriere: Moderatorul prezinta cateva aspecte teoretice privind optimismul realist si necesitatea
de a-ti formula scopuri, dorinte, perspective de dezvoltare care sa corespunda punctelor forte ale
persoanei, pentru a putea fi realizate. Formulari de tipul: Eu trebuie sa...; Ceilalti trebuie sa...;
Viata trebuie sa... Aceste expresii, prin care omul isi exprima dorintele contin intentii irationale,

care pot duce persoana spre stari de nemultumire de Sine, insatisfactie de viata. Este bine ca
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dorintele, preferintele, asteptarile sa se formuleze de catre individ n termeni ,,preferentiali” si nu
n termeni ,,absolutisti/rigizi” (de ,trebuie cu necesitate”). Astfel, semnificatiile rationale pot fi
exprimate in felul urmator: Eu prefer sa...; As prefera ca ceilalti sa...; Ar fi bine ca viata sa...
Sarcina participantilor este sa formuleze 5 dorinte care tin de activitatea profesionala in termeni
irationali (Cu ,,trebuie CU necesitate™) si apoi sa le transforme n formulari cu semnificatie rationala
(in termeni preferentiali).
intrebiri pentru discutii:

V' Ce simtiti atunci cand expuneti dorintele In termeni rationali?

v Cum invatam elevii sa gandeasca In termeni preferentiali?

Tema pentru sedinta urmatoare:

Exersati aplicarea strategiei autoreglarii emotionale prin Tnlocuirea gandurilor/emotiilor

distructive cu ganduri/emotii constructive.
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Inovare” (Chisinau 2020);
8.Conferinta Stiintifica Internationala, Perspectivele si Problemele Integrarii in Spatiul European
al Cercetarii si Educatiei, U.S.Cahul Bogdan Petriceicu Hasdeu, (Cahul 2020);
9.Academia Romana,Filiala Cluj Napoca, Institutul de Istorie George Baritiu, Studii si cercetari
din domeniul stiintelor socio-umane, Departamentul de cercetari socio-umane, (Cluj Napoca,
2019);
10. Conferinta Stiintifica Internationala, Vladivostok Russia, (St.Petersburg 2019);
11. Conferinta Stiintifica Internationald, Integrare prin cercetate si inovare, USM, (Chisinau 2019);
12.Conferinta stiintifica anuala a doctoranzilor, UPS lon Creanga, (Chisinau 2019);
13.Conferinta stiintifica anuala - Cadru didactic promotor al politicilor educationale, Universitatea
de Stat din Moldova, (Chisinau 2019);
14. Congres international al Dascalilor roméani, ( Bacau 2019);
15. Conferinta Multidisciplinara Internationala Speciali dar ...egali, (Dimbovita 2019);
16.Conferinta stiintifica internationald -Formarea initiala si continua a psihologilor in domeniul
protectiei copilului fata de violenta, UPS lon Creangé, (Chisinau 2018);
17.Conferinta internationala multidisciplinara — Profesorul Dorin Pavel, Academia de Stiinte
Tehnice din Romania, Asociatia Generald a Inginerilor din Romania Filiala Cluj, Stiinta si
inginerie, (Cluj-Napoca 2018);
Apartenenta la societiti/asociatii stiintifice nationale:
- membru al Corpului national de experti Th management educational din 11.07.2014
- membru Consiliu Consultativ - invatamant special si special integrat, 1SJ Suceava
- membru Consiliu Consultativ-compartimentul curriculum si inspectie scoara -aria curriculara
Tehnologii, 1SJ Suceava
- metodist ISJ Suceava, incepand din 2012, pana in prezent 2023
- membru comisie evaluare a probei de interviu in concursul de ocupare a functiei de directori,
- membru Consiliul de Administratie al CSEI Suceava, 2001,2002,2021,2022, 2022,2023
- monitor de calitate la examenul de calificari profesionale a absolventilor invatamantului
profesional special cu durata de 4 ani, nivel 3, sesiunea iulie 2022,2023
- formator Casa Corpului Didactic Suceava

Competente lingvistice:

Limba romana - materna
Abilitatea de a citi Abilitatea de a scrie  Abilitatea de a vorbi
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Limba franceza B2 Bl Al

Limba rusa B2 Bl Al
Niveluri: Al/A2: Utilizator elementar -B1/B2:Utilizator independent -C1/C2:Utilizator
experimentat

Date de contact

Date de contact de serviciu: Centrul Scolar de Educatie Incluziva Suceava, str. Calea Unirii, nr.
7-9, tel. 0230257489, loc.Suceava, jud. Suceava, Romania.

Date de contact personale: 0724149097, croitoriun@yahoo.com; croitoriun@gmail.com
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