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Abstract

Motivation is the basis of behaviors and activities that individuals perform within the group
depending on the specifics of the requests that come from one category or another of functional
relationships, relationships between the subject and the tasks of the activity. In the case of working
relationships, the issue of motivation is related to the meaning and reason attributed by the individual to
his professional role. Depending on the way in which the social valorization of work is achieved and the
social context, the motivation of the worker is also achieved.

Key-words: maotivation, teachers, needs, satisfaction.

Motivatia este un ,,concept fundamental in psihologie si, in genere, in stiintele despre om,

exprimand faptul cd la baza conduitei umane se afla intotdeauna un ansamblu de mobiluri —
trebuinte, tendinte, afecte, interese, intentii, idealuri — care sustin realizarea anumitor actiuni,
fapte, atitudini” [1, p. 148]. Constituie temeiul comportamentelor si activitatilor pe care le
presteaza indivizii in cadrul grupului in functie de specificul solicitdrilor ce decurg dintr-0
categorie sau alta de relatii functionale, relatii dintre subiect si sarcinile activititii. In cazul
relatiilor de munca, problema motivatiei se pune in legaturd cu sensul si ratiunea atribuita de
individ rolului siu profesional. In functie de modul in care se realizeaza valorizarea sociali a
muncii si de contextul social, se realizeaza si motivatia celui care munceste. Ea se bazeaza pe
trebuinte, acestea fiind substratul cauzal imediat al celor mai diferite activitati si comportamente
interumane. Forma cea mai inaltd a motivatiei este motivatia interna, care apare atunci cand rolul
profesional cu care interactioneaza subiectul devine el insusi o necesitate. O astfel de motivatie
condenseaza in sine trebuinta de activitate a subiectului, valorizarea sociald pozitivd a activitatii
acestuia si constientizarea importantei sociale a activitatii desfasurate. Modificarile aparute in
cadrul sistemului de trebuinte al individului influenteaza profund gradul de motivare al acestuia;
miscarea e punctatd adesea de contradictii decurgand din dualitatea modului de formare a
motivatiei ca rezultat al sistemului de trebuinte individuale si a dependentei de succesiunea
gradelor de angajare in lucru al fiecarui nivel de trebuinte.

Avand in vedere dinamica sistemului trebuintelor individului, motivatia ne permite sa
intelegem o serie de fenomene psihosociale deosebit de semnificative sub aspect practic, ca de
exemplu: alegerea profesiei, integrarea in munci, evolutia socio-profesionali a individului. Intre
motivatie, activitate si conduita se instituie un ciclu functional care, pentru cazurile mentionate,
ar avea urmatoarea componentd: alegerea profesiunii in functie de cea mai puternicad trebuinta
nesatisfacuta in contextul respectiv; exercitarea profesiunii alese; satisfacerea trebuintei initiale
care, treptat, inceteaza sa-1 mai motiveze pe individ; intrarea in functiune a noi trebuinte, care fie
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se creeazd in decursul exercitarii profesiei, fie existau anterior, si sunt reactualizate. Procesul
continud, soldandu-se finalmente cu legarea tot mai stransa a individului de profesie; exista, insa,
si posibilitatea ca, datorita stagnarii sau regresiunii in plan motivational, sa apara efecte contrare:
insatisfactie, slabd integrare, tendinta de parasire a locului de munca.

Cercetdrile practice au evidentiat faptul ca la nivelul grupului, trebuintele si motivatiile
individuale se subordoneaza in mai mare sau mai micd masura trebuintelor de grup, indivizii
tinzand sa-si plaseze aspiratiile si performantele in jurul mediei grupului, care exercitd o
influenta normativa, reglatorie [3].

Perspective teoretice asupra motivatiei

Modelul ierarhic al trebuintelor umane (A. Maslow)

O analiza a varietatii motivelor care stau la baza activitatii de invatare trebuie sd porneasca
de la piramida trebuintelor, elaboratd de psihologul american Abraham Maslow. Teoria este
extrem de cunoscuta si a avut un imens succes, chiar daca are o serie de limite. Conform acestei
teorii, trebuintele umane sunt organizate intr-o structurd ierarhica (Figura nr. 1), la baza fiind
plasate trebuintele fiziologice, iar in varful piramidei, trebuintele referitoare la realizarea de sine.
Modelul ierarhic al trebuintelor umane, elaborat de Maslow, cuprinde urmatoarele categorii de
trebuinte:

Trebuinte fiziologice (de hrana, de apa, trebuinta sexuald, trebuinta de odihna);

Trebuinte de securitate (aparare, protectie, echilibru emotional);

Trebuinte de iubire si apartenenta la grup (trebuinta de a apartine unui grup, de a fi
acceptat, trebuinta de a oferi si primi afectiune);

Trebuinte de stima de sine (trebuinta de prestigiu, trebuinta de a beneficia de aprobare si
pretuire, trebuinta de a atinge obiective);

Trebuinte cognitive (trebuinta de a intelege, de a cunoaste, de a explora, de a descoperi);

Trebuinte estetice (trebuinta de frumos, de ordine, de simetrie, de armonie);

Trebuinte de autoactualizare: de autorealizare §i de valorificare a propriului potential
(trebuinta de a-si utiliza potentialul creativ, de a gasi autoimplinirea).

TR DE
A E

Figura nr. 1 — Piramida lui Maslow [4]
Maslow repartizeaza aceste trebuinte in doua categorii: trebuinte de deficienta (care apar
in urma unei lipse si includ primele patru clase de trebuinte) si trebuinte de crestere sau
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dezvoltare (care exprima dorinta omului de a avea succes, de a sti, de a-si valorifica aptitudinile
si care includ ultimele trei clase de trebuinte). Sistemul lui Maslow presupune o ordine de
prioritate, Tn sensul cd o trebuinta superioard nu se exprima decat atunci cand au fost satisfacute,
macar partial, trebuintele de nivel imediat inferior. Astfel, daca trebuintele fiziologice (foamea,
setea, trebuinta sexuald) sunt satisfacute, apar alte trebuinte, cele de securitate si confort material
(nevoia de apdrare, nevoia de a avea o locuintd etc). Odata satisfacut, acest nivel lasd sd apara
nevoia de afectiune, de prietenie, care este o trebuintd de nivel superior si in felul acesta, pe
masura ce sunt satisfacute trebuintele de ordin inferior, apare o trebuintd de ordin imediat
superior. Psihologul american afirma ca, cu cat o trebuinta se afla mai spre varful piramidei, cu
atat ea este mai specific umana, iar satisfacerea ei produce multumire si dezvoltd o tensiune
placuta in organism.

O serie de cercetari (Goebel, Brown, 1981) au aratat ca nu se poate sustine generalizarea
acestei teorii. Varsta si trasaturile de personalitate pot determina modificari in ceea ce priveste
prioritdtile motivationale. Pentru tineri, trebuinta de realizare este foarte importantd si se
dezvoltd mai mult, in timp ce trebuinta de pretuire ramane mai slab exprimatd. Scrierile
biografice aratd, de asemenea, cd anumite personalititi au o trebuintd de realizare atat de
puternicd, incat nu mai conteaza nici mdcar satisfacerea trebuintelor fiziologice [4].

Teoria motivatiei de realizare

Unul dintre discipolii psihologului H.A. Murray (autorul testului proiectiv TAT), D.C.
McClelland (1951), sustine ca trei sunt motivele fundamentale ale comportamentului uman, si
anume: nevoia de realizare (de performantd, de reusitd), nevoia de apartenentd (de afiliere) si
nevoia de putere (de autoritate, de dominatie). Toti indivizii sunt animati de aceste trei nevoi, dar
in grade diferite si cu dominante diferite, ceea ce explica diferentele interindividuale.

Nevoia de putere — exprima tendinta individului de a conduce, de a fi autoritar, de a-si
impune vointa si dorinta ca atentia celorlalti sa se focalizeze asupra lui. Indivizii la care nevoia
de putere este mare tind sa ocupe intr-o organizatie, intr-un colectiv, pozitia cea mai inalta si mai
autoritard. Acestia sunt motivati prin activitati ce implica atingerea acestui obiectiv. Exista doua
fete ale puterii: una negativa, atunci cand puterea este utilizata Tn scop personal si una pozitiva,
atunci cand puterea este utilizatd in scop social (de exemplu, folosirea pozitiei detinute intr-un
colectiv pentru a mobiliza acel colectiv n obtinerea de succese).

Nevoia de apartenenta — exprima dorinta individului de a fi acceptat de ceilalti, de a fi
iubit, de a se simti integrat intr-un grup si de a fi protejat. Indivizii la care domind nevoia de
afiliere vor cauta sa stabileasca noi prietenii, noi contacte sociale, care sa le ofere satisfactii.

Nevoia de realizare — a fost cel mai intens studiata de o echipa de psihologi condusi de J.W.
Atkinson si D.C. McClelland si este definita drept ,,aspiratia de a atinge, Intr-o competitie, un
scop, conform unor norme de excelentd”. Ceea ce conteaza pentru subiect este obtinerea
succesului, a performantei Intr-o actiune apreciatd social. Pentru a selecta subiectii care au un
nivel Tnalt al trebuintei de realizare, McClelland si echipa sa au utilizat probe proiective de tip
TAT. Ei au constatat ca nevoia de realizare (de reusitd) se intensificd atunci cand individul stie
ca actiunile sale vor fi evaluate cu ajutorul unui standard de realizare, iar rezultatul actiunii va
face obiectul unei aprecieri. Atkinson si McClelland au supus nevoia de realizare unui proces de
formalizare si au ardtat ca intensitatea acestei motivatii este In functie de: puterea motivului,
probabilitatea reusitei (expectanta cu privire la reusitd) si atractivitatea performantei.
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Atractivitatea performantei depinde de eventuala recompensa (valoarea stimulentului), dar si de
probabilitatea reusitei.

Persoanele la care nevoia de realizare este ridicata au, in general, urmatoarele caracteristici:
sunt realiste; cautd mai ales sarcini de dificultate medie pentru a fi sigure de succes; disting clar
situatiile pe care le pot controla si cele pe care nu le pot controla; au capacitatea de a amana
momentul recompensarii; au nevoie sd cunoasca rezultatele actiunilor lor si cum au fost ele
apreciate. Datele obtinute de McClelland au aratat ca femeile sunt mai putin motivate de nevoia
de realizare decat barbatii. Pentru a explica aceastd tendintd, Horner a introdus conceptul de
»teamd de succes”, argumentand ca femeile au tendinta sa evite succesul, intrucat societatea nu
valorizeaza pozitiv (in baza stereotipurilor de gen) succesul feminin. McClelland a Incercat sa
arate cd, la tineri, nevoia de realizare este puternic conditionatd de dezvoltarea economica a
societatii, dar si de statusul socioeconomic al familiilor din care provin.

Cercetatorii in domeniul managementului organizatiilor sunt tot mai interesati de
optimizarea si ameliorarea comportamentului profesional, de reusita in profesiune sau In viata.
Semnificativa din acest punct de vedere, se pare a fi lucrarea lui James T. Mangan, apérutd in
1966, cu un titlu remarcabil, /nvdtati a ,,vd vinde”, in care autorul american porneste de la ideea
ca existd doua sisteme de reusita: sistemul de merit, bazat pe cunostinte, priceperi, capacitati, pe
invatare si pe munca asidud, si sistemul de ,,a ajunge” (cu sensul de a reusi), care este arta de a
face sa fii cumparat la pretul corect, fiind sistemul de a te pune in valoare, a te valoriza, a-ti da
importantd, a deveni cineva”.

Primul sistem, considera autorul, si-a pierdut de mult valoarea, el nu a depasit peretii scolii,
fapt demonstrat de faptul cd in multe sectoare de activitate in frunte se afla nu cei capabili, ci
dimpotriva, subordonatii lor sunt mult mai dotati decat ei. De aceea el este tentat s acorde o mai
mare importantd celui de-al doilea sistem pentru ca ,,cei care il practica isi largesc viata, se simt
dinamici si eficace; intr-o lume in care majoritatea oamenilor sunt insignifianti, acest sistem
procurd o bucurie superioara”.

Cei dotati nu reusesc in viatd datoritd faptului ca nu-si fructifica posibilititile de care
dispun, lasandu-si-le sa se consume 1n interior fard vreun profit nici pentru ei, nici pentru ceilalti,
in schimb, poseda arta de a se pune in valoare, ca una dintre premisele sau conditiile esentiale ale
reusitei. Opt calitati sunt necesare pentru a te pune in valoare, chiar pentru a te realiza atat in plan
personal, dar si in plan profesional: a sti sa te exprimi; a sti sa promiti; a dispune de curaj, de
indrazneala; a sti sa comunici, a fi diplomat; a sti sa fii familiar, a fi serios, a sti sa convingi.

Richard W. Coan [2] introduce conceptul de ,,personalitate optimalda”, oarecum asemanator
conceptelor de adaptare, normalitate, maturitate, sanatate mentala, autoactualizare etc., utilizate
de psihologia umanistd, dar mult mai bine conturat decat acestea. Personalitatea optimala
dispune de o consistenta intraindividuala (motivationala, cognitiva, expresiva etc.) caracterizata
prin adaptarea interioara a individului, in sensul ca acesta este liber de conflictele interne,
motivationale sau de constiintd. O asemenea personalitate obtine succesul in confruntarea cu
problemele vietii carora le face fatd, apeland la functiile sale intelectuale, la abilitétile creative.
Personalitatea optimala stie, de regula, sa-si utilizeze productiv potentialul intelectual de care
dispune [4].

Procesul motivarii pentru munca
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Satisfactia in munca, factor dinamizator si de mentinere a motivatiei, joacd un rol
important in actiunea modelatoare a muncii, constituind un factor de intarire impus de adaptarea
la cerintele muncii, cat si pentru comportamentul eficient, performanta Tn munca.

Cea mai frecventa grupare a factorilor de satisfactie se face in functie de legatura lor cu
activitatea Tnsasi, in factori motivationali intrinseci si factori extrinseci si rolul lor in producerea
satisfactiei.

Teoriile centrate pe explicarea comportamentului prin considerarea proceselor motivarii au
demonstrat cd participarea in munca nu este o simpla consecintd a unuia sau mai multor motive.
Daca fortele de valentd / asteptare ale motivului de angajare Tn muncd nu sunt pozitive si
convergente, atunci intensitatea motivatiei scade, astfel incat persoana nu este motivata sa
munceasca. S-a constatat totodata ca, fie si in conditiile de existentd a unor motive diverse si
interese, participarea in activitatea de munca poate si fie redusd. In acest sens, teoria echititii
sugereaza cd atata vreme cat oamenii nu percep ca recompensele eforturilor lor in munca sunt
»echitabile” prin comparare cu ,,altii semnificativi”’, motivatia si satisfactia Tn munca tind sa
scada. Problema motivarii consta astfel in intelegerea modului de cristalizare continua a
motivatiei de angajare si participare in munca sub presiunea exercitata de diferite conditii.

Conditiile care influenteaza motivatiile pentru munca pot fi considerate ca structurandu-se
la trei niveluri diferite:

1. Dezvoltarea personala. Cercetarea psihosociala (McClelland 1961) a demonstrat ca
trasaturile relativ stabile ale personalitatii au un rol important in motivarea participarii in
activitatea de munca. Dintre aceste trasaturi, autoevaluarea si atitudinea fata de munca sunt cele
mai relevante pentru generarea motivatiei pentru munca. S-a constatat astfel ca persoanele active,
care au Incredere in propriile forte, tind sd se angajeze si s participe intens in activitatile de
muncd, pe cand cele ce se subapreciaza necesitd interventia unor stimuli exteriori suplimentari.
Atitudinea fatd de munca rezultd direct din experientele anterioare si indirect din experientele
familiei, prietenilor, rudelor, colegilor sau ale acelor persoane care se bucuri de prestigiu. In
functie de tipul orientarii atitudinale fatd de munca, se genereaza anumite motivatii. Nivelul
dezvoltarii personale conditioneaza instituirea tipurilor de motivatii, intensitatea, varietatea si
ierarhia lor. Aceste conditii constituie Nivelul generativ al motivatiilor [6].

2. Cultura muncii. Oricarei societdti sau colectivitati umane 1i este specifica o anumita
culturd a muncii, adicd un sistem de cunoastere, valorizare si practicare a muncii, de relatii si
comportamente Tn munca. Munca reprezintd in toate culturile si in toate societatile un cadru de
referintd pentru procesul de socializare a persoanei. Hofstede (1997) afirma ca la nivelul culturii
anilor "60, tinerii nord-americani interpretau aceasta motivatie ca referindu-se la posibilitatea de
,»a te descurca si de a reusi singur”. Intr-o culturd individualistd, cum este cea nord-americana,
aceasta poate fi consideratda motivatia suprema, cel mai inalt valorizata [6].

Cultura muncii este determinata totodata si de circumstantele materiale in care traiesc
oameni din diferite tipuri de societate. Pozitia lor personala in raport cu proprietatea sau gradul
de acces la aceasta poate influenta raportul dintre motivatie si rezultatele muncii.

O altd componentd inerentd culturii muncii se refera la modul de valorizare sau
importanta acordatd muncii In viata unei persoane, respectiv la pozitia muncii in sistemul
activitatilor personale. Existd persoane care au o orientare instrumentalista fatd de munca, in
sensul ca munca este considerata un mijloc de realizare a unui alt scop. Alte persoane dimpotriva,
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au o orientare expresivd, considerand munca un scop in sine, o valoare, un cadru de realizare
personald, de afirmare libera si autonoma.

3.Situatia de munca sau situatiile concrete ale activitatii de munca se refera la modul de
practicare si finalizare a muncii, anume la participarea in activitatea respectivda de munca.
Participarea reprezintd domeniul de realizare a motivatiei muncii, adicd de finalizare a ei in
anumite rezultate sau performante [6].

Motivarea pentru muncd este un proces continuu. Participarea in munca este motivatia
mai intai individual, in sensul ca la nivel personal sunt generate motivatiile muncii in functie de
gradul dezvoltdrii personale exprimate in principal prin autoevaluare si atitudinii fatd de munca.
Motivatiile generate personal sunt evaluate prin confruntare cu componentele orientative si
dominante ale culturii muncii, asa cum aceasta existd in societate, in comunitatea careia ii
apartine persoana, in grupul de munca. Motivele personale sunt supuse unei contextualizari
culturale, adica sunt confruntate cu scopurile si valorile pretuite social sau considerate ca avand
importantd pentru afirmarea si realizarea personala, pentru dobandirea de recompense, de pozitii
sau bunuri. O persoand puternic motivatd va tinde sd beneficieze de orice posibilitate de
participare Tn munca, luptand pentru inlaturarea oricdrei eventuale bariere, pe cand una slab
motivata se va prevala de cea mai mica bariera pentru a-si justifica neparticiparea la munca.
Participarea cu succes Tn munca devine ea insasi sursa motivatoare prin cresterea increderii in
sine si dezvoltarea unor atitudini pozitive fatd de munca.

Analiza motivatiei si satisfactiei presupune considerarea unei diversitati de factori si
conditii care au rol de a stimula sau bloca procesul angajarii in munca, precum si cel al obtinerii
rezultatelor sau performantelor muncii. Pe de altd parte, referindu-ne la problema performantei in
munca, este important sd precizdm ca ea nu se constituie doar ca rezultat al activarii procesului
de motivare, al intensitatii motivatiei sau al satisfactiei inalte.

Din inventarierea unui numdr impresionant de lucrdri, Gruneberg identificd zece
ningrediente” ale satisfactiet in muncd, 1n ordinea frecventei aparitiei lor in raspunsuri la
chestionare de satisfactie: stimulare, salariu, sigurantd, importantd, varietate, autonomie,
relationare, recunoastere, claritatea rolului, alti factori eterogeni (calitatea ambiantei fizice,
sansele de promovare, participarea la conducere si decizie, competenta tehnica si interpersonala a
sefilor). El conchide ca individul are nevoie de o solicitare care sa 1i ofere sansa de a-si folosi
plenar potentialul sau actional, de a invata lucruri noi si de a-si dezvolta abilitatile [5].

Salariul este declarat ca fiind mai putin important dar, desi este rangat slab, majoritatea
plangerilor deriva de aici, deci oamenii sunt mai preocupati de bani decat sunt dispusi sa
recunoasca. Evaluarea salariului se face in raport cu ceea ce castiga ceilalti, alegerea grupului de
referinfd sau comparatia, influentand astfel nivelul satisfactiei datorate castigului. Importanta
sigurantei postului este evaluata in functie de amenintarea perceputd — cand exista perspectiva
somajului, siguranta pare mai importanta.

Satisfactia mai depinde de importanta si utilitatea muncii pentru societate, de caracterul
variat / repetitiv (plictisitor), de posibilitatea de a-si organiza singur munca si de a se simfti
responsabil de actiunile sale, de a stabili relatii placute si recompensatoare cu ceilalti (colegi, sefi,
clienti). Desi recunoasterea importantei muncii In cadrul organizatiei si, implicit, in societate,
este exprimata in salariu, promovare, prime, individul are nevoie de recunoastere pur si simplu,
de validarea actiunilor sale de catre colegi si sefi. Pentru ca ambiguitatea este stresantd, individul
are nevoie de o definire clarda a responsabilititilor si asteptarilor organizatiei fatd de
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comportamentul sau. In plus, definirea clari a cerintelor si criteriilor de performanta il ajuta sa se
adapteze mai usor si sd fie performant in activitate. Importanta aspectelor motivationale ale
muncii rezida tocmai in faptul ca ele evidentiazd mecanismele dinamice prin intermediul carora
se realizeaza actiunea modelatoare a muncii asupra personalitatii.

Concluzii:

Motivatia cadrelor didactice se restructureaza si se ajusteaza continuu, in concordantd cu
functia psihica pe care o serveste, incluzind in componenta sa o multitudine de variabile
fiziologice, psihologice si socio-culturale. Avand in vedere acestea, motivatia apare ca factor
integrator si explicativ al celor mai variate fenomene psihosociale: statuturi si roluri, aspiratii si
performante, relatii interpersonale ale diverselor fenomene de grup (coeziunea, conformismul,

autoritatea, influenta, prestigiul etc.).
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Abstract

Education, meant to contribute to the building of a personality capable of "foreseeing to prevent”,
to trigger positive change both within one's self and outside it, can be conceived as a permanent
reconstruction of future existence and experience, what makes the man of the third millennium
correspond, at a higher level, to the social expectations of renewal and cultural enrichment, but also
capable of solving contemporary problems.
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O viziune asupra invatdmantului

Unul dintre factorii de bazd care poate contribui la diminuarea problemelor globale ale
omenirii este educatia si politicile educationale pe care statele le adopta. A raspunde la aceste
provocdri inseamna a realiza o educatie prospectiva care Inseamna studiul progresului societatii
prin evaluarea tendintelor si factorilor de actualitate. S. Cristea considera ca educatia prospectiva
,Vvizeaza formarea unor calitati, deprinderi sau structuri cognitive, afective, psihomotorii, ce se
preconizeaza a fi absolut necesare in activitatea de viitor” [4, p. 154]. Modul de realizare al
acestei educatii depinde de modul in care educatia prospectivd poate indeplini cerintele
mentionate mai sus. Educatia, menitd sd contribuie la edificarea unei personalitdfi apte de ,,a
prevedea pentru a preveni”’, de a declansa schimbarea pozitiva atat la nivelul propriului eu, cat si
in afara sa [2, p. 27 ], poate fi conceputa drept o reconstructiec permanenta a existentei si
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