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Rezumat. Articolul abordeaza comunicarea manageriald in mediul universitar prin prisma teoriei
motivatiei, care subliniaza importanta capacitdtii de autoreglare a angajatilor ca element central in
exprimarea comportamentului profesional. Sunt evocate trasaturile definitorii ale conducerii transformative
Si carismatice, care pun accent pe transformarea valorilor si prioritatilor cadrelor didactice si motivarea
acestora pentru a performa dincolo de asteptarile lor in comparatie cu conducerea tranzactionala si pe
monitorizare, care relevda un Schimb de recompense in randul personalului didactic si non- didactic pentru
conformitate si armonie. Un alt aspect important elucidat este conceptualizarea perceptiei de sine a
membrului institutiei educationale prin prisma Regulatory Focus Theory, care descrie diferente importante
in procesele prin care angajatii abordeazad pldcerea si evita durerea in parcursul lor profesional.
Cuvinte-cheie: capacitate de autoreglare, perceptia de sine, conducerea transformativd, conducerea
carismatica, teoria motiva,tiei.

Abstract. The article approaches managerial communication in the context of the university environment
through the lens of motivation theory, which emphasizes the importance of employees' self-regulation
capacity as a central element in the expression of professional behavior. The defining features of
transformational and charismatic leadership are evoked emphasizing the transformation of teachers’ values
and priorities and motivating them to perform beyond their expectations compared to transactional and
monitoring leadership that reveals an exchange of rewards among teaching staff and non- didactic staff for
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conformity and harmony. Another important aspect elucidated is the conceptualization of the self-perception
of the members of the educational institution through the lens of Regulatory Focus Theory which describes
important differences in the processes by which employees approach pleasure and avoid pain in their
professional career.

Key- words: self-regulation capacity, self-perception, transformational leadership, charismatic leadership,
motivation theory.

Comunicarea manageriald este capacitatea liderilor educationali de a influenta si motiva
membrii institutiei educationale din invatamantul superior de a realiza obiective colective sau a lua
parte la o misiune si viziune colectiva. De aceea trebuie sa se acorde o atentie sporitd proceselor
psihologice si mecanismelor prin care managerii educationali motiveaza cadrele didactice.
Evolutiile recente in teoria motivatiei subliniazd importanta capacitatii de autoreglare a angajatilor
ca element central in exprimarea comportamentului profesional [4]. Aceasta conceptie poate fi utila
in incercarea de a intelege capacitatea managerilor din cadrul institutiei de invatamant superior de a
influenta si motiva cadrele didactice si alte categorii de personal academic, modul in care diferitele
comportamente de conducere afecteazd motivatia si performanta acestora, si a analiza motivatia
managerului din mediul universitar in procesul de conducere - pornind de la explorarea sinelui si a
modului in care acesta 1si modeleazd stilul lui de conducere pentru a atinge rezultatele
organizationale dorite.

Consideram ca conducerea transformativa si carismatica este una din cele mai avantajoase
modele intr-o institutie de invatamant superior deoarece se bazeaza pe transformarea valorilor si
prioritatilor cadrelor didactice si motivarea acestora pentru a performa dincolo de asteptarile lor in
comparatie cu conducerea tranzactionald si de monitorizare care releva un schimb de recompense in
randul personalului didactic si non-didactic pentru conformitate si armonie.

Bass si Avolio (1994) au constatat cd comportamentele de conducere transformative includ
patru componente: motivatia inspirationald, influentd idealizatd, consideratie individualizata si
stimulare intelectuald. Motivatia inspirationald include crearea si prezentarea unei viziuni atractive
asupra prospectelor profesionale, utilizarea simbolurilor si argumentelor emotionale, si
demonstrarea optimismului si a entuziasmului in cadrul profesional [1]. Influenta idealizata include
astfel de comportamente precum sacrificarea personald in beneficiul grupului, oferirea unui
exemplu personal si demonstrarea unor standarde etice ridicate. Consideratia individualizata include
oferirea de sprijin, incurajarea si instruirea, ghidarea adeptilor cauzei comune. In cele din urma,
stimularea intelectuald implicd comportamente profesionale, care sporesc constientizarea naturii
aparitiei problemelor si provocarea la rezolvarea acestora prin metode si abordari creative.

Managerii carismatici se disting printr-o serie de caracteristici si comportamente. Patru
comportamente de conducere au fost identificate Tn mod insistent ca carismatice:

(1) comunicarea asteptarilor de performanta ridicata,
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(2) manifestarea increderii in capacitatea adeptilor de a atinge obiectivele educationale,

(3) asumarea riscurilor calculate care se opun statutului,

(4) articularea unei viziuni a viitorului bazata pe valori [3].

Conceptul de sine elucidate de Kark & Shamir in contextul teoriei leadership-ului
promoveaza o viziune dinamica si cu multe fatete. Conform acestei conceptualizari perceptia de
sine a membrului institutiei educationale este compusa din varii aspecte: a) accesibilitatea cognitiva
de sine, care duce la activarea unui anumit nivel de identitate intr-un moment dat, influentat de
trasaturile de personalitate, relatii, cultura organizationala, si b) constructiile abilitatilor non-
cognitive, cum ar fi personalitatea si valorile [5]. Astfel, conceptul de sine a cadrului didactic sau
non- didactic se poate schimba prin expunerea la diferiti stimuli externi, printre care influenta si
comportamentul liderilor educationali [5]. Aceastd dinamicd in paradigma comunicarii academice
in mediul universitar trebuie cunoscutd pentru activarea diferitelor niveluri si aspecte ale sinelui.
Astfel, In paradigma comunicarii in mediul universitar se pot schimba anumite componente ale
sinelui actionand in varii moduri, care modifica doua concepte de sine: sinele relational si Sinele
colectiv [5].

Higgins (2002) a dezvoltat Regulatory Focus Theory, care descrie diferente importante in
procesele prin care angajatii abordeaza placerea si evita durerea in parcursul lor profesional. Una
din premisele importante ale managementului educational este abilitatea liderului de a monitoriza
capacitatea de autoreglare a fiecarui membru al institutiei [4]. Autoreglarea se refera la procesul
prin care cadrele didactice cauta sa- si alinieze comportamentele profesionale si conceptiile lor de
sine pentru a reglementa realizarea obiectivelor de promovare, de prevenire sau de evitare a
pedepselor. Obiectivele de promovare reprezinta sinele ideal si includ sperante, dorinte si aspiratii,
in timp ce obiectivele de prevenire reprezinta sinele trebuie si includ indatoriri, obligatii si
responsabilitati. Fiecare focalizare de reglementare are varii consecinte pentru perceptie, luarea
deciziilor, manifestarea emotiilor, comportamentului si performantei angajatilor [4]. Cadrele
didactice si non- didactice, care actioneaza in primul rand pentru a fi promovati sunt mai preocupate
de realizari si aspiratii, sunt sensibile la prezenta sau absenta recompenselor, sunt mai creative in
procesele de rezolvare a problemelor, isi asuma riscuri si sunt pregatiti sa experimenteze emotii de
competitivitate. In schimb, cadrele didactice si non-didactice, care actioneazd in zona de
reglementare a prevenirii sunt mai preocupati de indatoriri si obligatii, sunt sensibili la prezenta sau
absenta pedepselor, folosesc evitarea ca strategie de atingere a obiectivelor academice si
experimenteazd emotii, de la agitatie sau anxietate la pauza, calm.

Efectele de promovare- prevenire se bazeaza pe doua motivatii contradictorii: motivatia
pentru stabilitate versus motivatia pentru schimbare. Ambele motivatii sunt importante pentru

supravietuirea cadrului didactic/ non-didactic in contextul academic: scopul focalizarii de prevenire
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este de a asigura siguranta si securitatea, de a mentine rutina si de a- si pastra statutul academic, iar
scopul promovdrii este de a urmari dezvoltarea si schimbarea si de a explora avantajul noilor
comportamente didactice creative.

In procesul de comunicare academica receptorul si emitatorul detin valori diferite si acorda o
importanta diferitd anumitor identitati care sunt legate de eficacitatea comportamentelor dintre
corpul profesoral si manageri [8]. Valorile detinute de angajatori si angajati din sistemul academic
universitar servesc drept ghiduri de reglementare si joacd un rol important in modelarea proceselor
motivationale, afective si cognitive [6]. Valorile sunt centrale in pldmadirea unui manager
carismatic si manager transformator; valorile releva clar modalitatile in care managerii educationali
isi directioneaza subalternii. Cercul valoric este axat pe doua seturi de valori de ordin superior, care
se afla in conflict: schimbare versus conservare, autoghidare si stimulare versus securitate,
conformitate si traditie sau autoperfectionare continud versus realizare. Desigur, varianta ideala este
atunci cand managerul educational se concentreaza asupra celei de- a doua dimensiuni superioare a
valorilor aceea a deschiderii spre schimbare versus conservare.

Chan & Drasgow (2001) au delimitat trei componente distincte, care stau la baza diferentelor
individuale ale managerilor. Acestea includ componenta afectiva in care managerii sunt motivati sa
conduca pentru ca primesc satisfactie si placere de la acest proces de conducere; a doua componenta
motivationald este normativ sociala, ceea ce implica mult mai mult decat sentimentul de datorie sau
responsabilitate, ei sunt motivati de un sentiment al datoriei si obligatiei sociale; a treia componenta
este non calculata, care este o motivatie a managerilor, care nu iau in considerare costurile de
conducere in raport cu beneficiile [2].

Chan & Drasgow (2001) au relevat ca importante variabilele de personalitate, capacitatea
cognitiva generald, valorile socioculturale, experienta de conducere si autoeficacitatea managerilor.
Dar trebuie de evidentiat componenta de autoreglare a managerului [4] — ca un catalizator puternic,
un principiu motivational fundamental care influenteaza activitatile universitare multiple.

Astfel, cadrele didactice si non-didactice cu diferite capacitati de reglare sunt conduse de
diferite tipuri de motivatie. Cadrele didactice axate pe promovare sunt motivate in principal de
motive interne precum promovarea, dezvoltarea si autoperfectionarea (isi fac meseria din placere,
nu pentru ca trebuie), doresc sd- si actualizeze sinele ideal: aspiratiile si sperantele. Deci, acesti
angajati sunt caracterizati ca actanti ai domeniului afectiv — si anume, profesionalizarea din placere.
In schimb, cadrele didactice orientate spre prevenire sunt motivate in principal de motive externe
precum presiuni sociale, obligatii si responsabilitati sociale (indeplinesc rolurile sale din simtul
datoriei, pentru ca trebuie). Deci, astfel de angajati se caracterizeazd ca actanti ai domeniului
normativ social. Dorinta de a activa fara restrictii sau limite pare sa nu aiba legatura cu modurile de

prevenire, mai degraba se vor raporta la valori de bundvointa, altruism sau colectivism [9].
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Propunem a realiza o estimare a valorilor managerilor educationali, care se concentreaza pe
doua dimensiuni fundamentale ale comportamentului social: individualism versus colectivism si
vertical/ ierarhic versus aspecte orizontale ale comportamentului social [2]. Conform acestei
conceptualizari, se poate presupune ca cadrele didactice cu un individualism orizontal ridicat isi
apreciaza individualitatea si unicitatea, in timp ce cadrele didactice cu un nivel ridicat de
individualism vertical tind si fie orientate spre realizare si competitivitate. in schimb, cadrele
didactice cu colectivism vertical inalt accepta ierarhiile sociale si tind sa- si subordoneze obiectivele
majoritatii, in timp ce cadrele didactice cu colectivism inalt orizontal apreciaza armonia si egalitatea
colectiva. Folosind aceasta conceptualizare a valorilor, Chan & Drasgow (2001) aratd ca managerii
care obtin scoruri mari pe dimensiunea competitiva si afectiva (adica sunt individualisti verticali),
iar mangerii cu o dimensiune normativa sociala (colectivisti verticali) valoreaza ierarhiile sociale,
dar resping egalitatea sociala (colectivismul orizontal).

Concluzionam, ca valorile sunt adevaruri care nu au suport cognitiv si pot fi aplicate intr-0
manierd automata necontestatd reflectand diferentele fundamentale. Conform conceptiei lui
Schwartz (1999) focalizarea pe dimensiunea deschiderii spre schimbare versus conservare
impulsioneaza managerii sa conduca afectiv apreciind competitia si realizarea, or ei detin valori ale
auto directiei si stimulare cu deschiderea citre schimbare [7]. In contrast, managerii care conduc
normativ social tind sd pretuiasca ierarhiile sociale si sa-si subordoneze obiectivele majoritatii sau
autoritatii, or sunt mai predispusi sd detina valori de conservare cum ar fi siguranta, conformitatea si
traditia.
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Rezumat. Vesnicia cuplurilor in armonie, devine pe zi ce trece un obiectiv mult prea dificil de atins iar daca
tragem cu ochiul pe statistica cu rata divorturilor si a natalitatii lucrurile tind sa degenereze si mai mult.
Astazi pana §i in cele mai dogmatice colturi ale lumii, oamenii incep sa se obisnuiasca cu ideea cd pot avea
mai mult de un singur partener intr-o viatda. Dintr-o vesnicie a cautarii partenerului ideal sau a frustrarilor
si obedientei in cuplu se trece intr-0 schimbare de accente catre implinirea de sine, bundstare §i noi
oportunitdti. In aceste noi timpuri relatia monogamd cu sigurantd necesitd o mai mare deschidere ca sd
poatd rezista; o relatie sandtoasd are nevoie de fluiditate si adaptabilitate. Cuplurile isi delimiteazda noi
la separat la impreund; de la monogamie si monogamie seriald pana in zona relatiilor consensuale non-
monogame: relatii deschise, monogamish, swing sau poliamor. Ce se intdmpla insd cu copii si cum
schimbarile din structura familiei ii poate afecta?

Cuvinte-cheie: copii, monogamie seriala, relatii deschise, monogamish, swing, poliamorie.

Abstract. The eternity of couples in harmony is becoming a goal much too difficult to achieve day by day,
and if we take a look at the divorce and birth rate statistics, things tend to degenerate even more. Today even
in the most dogmatic corners of the world, people are getting used to the idea that they can have more than
one partner in a lifetime. From an eternity of searching for the ideal partner or of frustrations and obedience
in the couple, there is a shift in emphasis towards self-fulfillment, well-being and new opportunities. In these
new times the monogamous relationship certainly requires greater openness to endure; a healthy
relationship needs fluidity and adaptability. Couples establish new boundaries and begin to explore new
possibilities; from closing the relationship to opening it as much as possible, from separate to together; from
monogamy and serial monogamy to the area of non-monogamous consensual relationships: open
relationships, monogamish, swing or polyamory. But what happens to the children and how the changes in
the family structure can affect them?

Keywords: children, serial monogamy, open relationships, monogamish, swing, polyamory.
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