CONTRIBUTII LA OPTIMIZAREA STARII DE BINE A CADRELOR DIDACTICE
CONTRIBUTIONS TO OPTIMIZING THE WELL-BEING OF TEACHERS
LOSII Elena, doctor in psihologie, conferentiar universitar,

Universitatea Pedagogica de Stat ,,Jon Creanga”

https://orcid.org/0000-0002-5032-9993

email: losii.elena@upsc.md

Summary. In recent years, employers are oriented to invest more and more in their
employees, including the dimension of creating a state of well-being. Well-being at work is an
important component of human resources, being one of the fundamental factors on which
motivation, attitude towards work and general work efficiency depends. The given article reflects
the results of a theoretical-experimental study regarding the verification of the effectiveness of a
psychological intervention program in order to optimize well-being at work by training teachers in a

positive attitude towards work, awareness of the needs achieved through work, increasing the level
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of satisfaction by stimulating affiliation needs, developing interpersonal relationships within the
work group and increasing group cohesion.
Keywords: well-being, employee, motivation, job satisfaction, mentality towards work.

In ultimii ani atestim un interes sporit al angajatorilor pentru realizarea unui echilibru intre
sporirea productivitatii si riscul de epuizare a angajatilor. Angajatorul contemporan tinde si
investeascd nu doar in pregatirea profesionald a angajatului lui, dar si in starea lui psihica, in
dezvoltarea personala. Desi asupra starii de bine in diferite tipuri de organizatii s-au facut multe
cercetdri pe plan mondial, raméane a fi o tema actuala si de mare interes ca subiect de cercetare.
Avand in vedere rolul mare pe care activitatea profesionala il are in viata fiecaruia este necesar ca
psihologii sd se implice activ in dezvoltarea si implementarea unor programe adaptate realitatilor
organizationale din Republica Moldova. Echilibrul intre viata personald si cea profesionala,
atitudinea pozitivd fatd de munca, relatiile interpersonale bune la locul de munca, satisfactia
profesionald, motivatia profesionald inaltd, surse mobilizatoare generatoare de stres etc. reprezinta
niste componente esentiale in crearea unei stari de bine in spatiul profesional [2, 3, 7, 8]. Existenta
acestui aspect in vizorul angajatorilor contribuie la sporirea beneficilor si pentru oamenii din
organizatie, si pentru performanta organizatiei.

Fenomenul stirii de bine 1n organizatii a fost abordat ca subiect de studiu la nivel
international, dar si national, la inceputul anilor 90. Starea de bine este un concept multiaspectual
care include atat sandtatea fizica, cat si sandtatea mentala si sociald. Diferitele abordari ale acestui
concept 1n organizatii se referd la crearea unui mediu care sa-i permitd angajatului sa isi utilizeze la
maximum potentialul pentru propria bundstare si in beneficiul organizatiei pentru care munceste.
Este un concept larg biopsihosocial, corelat cu satisfactia in viata, stima de sine, implicarea sociala
si sistemul de valori al unei persoane. Literatura de specialitate defineste starea de bine la locul de
munca drept ,,un mediu care sa promoveze o starea de multumire, care sd le permitd angajatilor sa
se dezvolte si sa isi atinga cel mai Tnalt potential pentru beneficiul lor si al organizatiei” [1, p. 346].

O abordare multidimensionald a fenomenului starii de bine in organizatii o regasim in
conceptia lui Kupers, care considera ca starea de bine este un rezultat al diferitelor situatii si relatii
care apar la toate nivelurile vietii in organizatii: individual, colectiv, organizational. Conform
acestei abordari membrii unei organizatii resimt starea de bine fizic si psihic, in diferite contexte si
situatii prin care trece organizatia si angajatii sai. Toti cei implicati in procesele organizationale vor
percepe intotdeauna aceste realitati cu ajutorul corpului lor, dintr-o perspectiva intentionata si
constientd. Astfel, atmosfera, climatul din cadrul organizatiei este fundamentul de la care emerge
starea de bine, deoarece oamenii traiesc efectiv in organizatii, mai ales in ultimii ani, nu se gandesc

doar la sarcinile alocate [1, p. 348].
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Starea de bine fizica este una foarte importanta, pentru ca ea inseamna sanatate, fara de care
celelalte lucruri nu sunt posibile. Sub aspect cognitiv, a fi intr-o stare de bine inseamna a avea
realizari si succes In domeniul in care activezi, dar si a continua sa inveti pentru a-ti dezvolta
competentele. La nivel social, starea de bine presupune existenta unor relatiile bune, pozitive, cu
implicarea si participarea activd la viata comunitdtii, un comportament empatic fatd de cei cu care
se interactioneazd. Din punct de vedere emotional, starea de bine implicd o bund gestionare a
emotiilor si autocontrol, o tendinta catre reflectie si construire a capacitatii de a fi rezilient si de a sti
sd faci fata si sa depasesti diverse situatii mai putin placute. Starea de bine spirituald presupune
modul etic in care persoana traieste si actioneaza si normele morale care 11 reglementeaza viata.

Psihologia pozitiva si studiile lui Martin Seligman, aratd ca oamenii ajung sa fie intr-0 stare
de bine (au un nivel ridicat de implinire personala si profesionald) daca exista urmatoarele cinci
elemente de baza, structurate in asa-numitul Model PERMA (Figura 1): emotii pozitive, implicare,

relatii pozitive, semnificatii / scopuri inalte, realizari / succese / reusite [8].

Implicare
Emotii pozitive A fi trup si suflet
A te simti bine In ceea ce faci

Relatii
pozitive
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cu cei din jur

@ Sensul in viata
Scopul existentei

Figura 1. Modelul structural al starii de bine PERMA (M. Seligman)

Realizari
Tot ceea ce sta la
bhaza succesului

Noi ne-am propus sa optimizam starea de bine intr-o organizatie si anume intr-o scoald. Am
presupus ca In conditii special organizate se poate de influentat starea de bine a cadrelor didactice
prin dezvoltarea unei atitudini bune fata de munca si sporirea satisfactiei de munca, constientizarea
necesitdtilor realizate prin muncd, stimularea trebuintelor de afiliere, dezvoltarea relatiilor
interpersonale din cadrul colectivului de munca. Satisfactia Tn munca reprezintd o componenta
importanta a resurselor umane fiind unul dintre factorii fundamentali de care depinde eficienta
generald a muncii.

Numeroasele studii cu referire la factorii motivationali care contribuie la crearea unei stéri de
bine atestd ca acestia pot fi: salariul, conditiile de munca, trebuintele (fiziologice, de securitate, de
stima si statut, de cooperare, afiliere si apartenentd la grup, de stima si statut, de autorealizare),

existenta unei echitati intre efort si recompensd, consolidarea rezultatelor obtinute in procesul
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muncii prin diferite mijloace (salariu, prime, avansari etc.) [5, p. 118]. Cresterea satisfactiei muncii
poate fi asiguratd prin: crearea unui mediu securizat, reducerea riscului de accidente, folosirea
conditiilor sociale ale muncii, participarea in procesul de luare a deciziilor, stimularea si motivarea
personalului, pregatirea si perfectionarea profesionald continua.

Pentru verificarea eficientei experimentale a programului elaborat au fost constituite 2 echipe,
a cate 5 persoane, care au format grupul experimental si grupul de control. Am comparat rezultatele
initiale ale subiectilor din cele doua grupuri, aplicand criteriul U Mann-Whitney pentru esantioane
independente. La compararea celor 2 grupuri nu am constatat diferente semnificative, deci, putem
afirma ca cele 2 grupuri au fost constituite respectand omogenitatea lor. Pentru crearea continutului
experimentului formativ au fost utilizate exercitii din cadrul Psihodramei si terapiei experientele.
Programul a fost constituit din 3 blocuri: etapa de cunoastere interpersonald si de creare a unei
atmosfere de colaborare, cunoasterea de sine si crearea confortului in echipa de munca. Sedintele
exersare a diferitor modalitati de exprimare a gandurilor si emotiilor. La aceasta etapa s-a incercat
valorificarea caracteristicilor pozitive ale membrilor grupului, s-a creat o ambianta in care fiecare sa
se simtd valoros, respectat si apreciat, s-a stabilit o atmosfera prietenoasa, de ajutor reciproc, de
incredere, bunavointd si comunicare deschisd. Activitdtile incluse In program au fost orientate spre
realizarea urmdtoarelor obiective: autocunoastere, intelegerea sentimentelor legate de munca,
crearea unei oportunitati pentru intdrirea sentimentelor pozitive si eliberarea de cele negative,
rezolvarea conflictelor, crearea coeziunii de grup, constientizarea nevoilor pe care le are fiecare
participant cu referire la carierd, identificarea impedimentelor ce se afla in calea succesului,
imbundtdtirea performantei personale etc. [1, 4].

Dupa realizarea programului de interventie psihologicd am repetat testarea, atat in grupul
experimental, cit si in cel de control [6]. Analiza rezultatelor obtinute la retestare ne permite sa
constatim progresele produse la subiectii implicati in experimentul formativ. in ceea ce priveste
mentalitatea fatd de munca (figura 2), remarcam o dinamica pozitivd (media test ¢ 4, media retest e
4,86) — participantii la programul de interventie nu mai exprima o atitudine atat de negativa fata de
muncd, vazand-o ca ,,un rau necesar”’, ei au Inceput sd descopere mai multe aspecte pozitive ale

activitatii lor de munca.
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Figura 2. Valorile medii test si retest la factorii chestionarului ,, Mentalitate fata de munca”,
grup experimental
La fel, constatam o dinamica pozitiva in ceea ce priveste perceperea muncii ca pe un factor de
Tmplinire: media test e 4,98, media retest e 5,34. Totodata, munca este mai putin considerata de
catre subiectii din grupul experimental ca o obligatie obositoare: media test e 2,48 media retest e
3,26. Comparand rezultatele test si retest cu ajutorul testului Wilcoxon (metoda neparametrica de
determinare a semnificatiei diferentelor pentru esantioane perechi) am identificat diferente
semnificative la factorul mentalitate fata de munca (Z= -2,023, p= 0,043) si la factorul obligatie si

evitare (Z=-2,06, p= 0,039).

test retest

o F N W~ 01 o

B mentalitate fatd de muncd  ®implinire si determinare ™ obligatie si evitare

Figura 3. Valorile medii test si retest la factorii chestionarului ,, Mentalitate fata de munca”,
grup de control
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Analiza valorilor medii test si retest in grupul de control prezentate in figura 3 pune in
evidenta faptul ca ele difera doar cu cateva sutimi, ceea ce nu modifica considerabil perceptiile si
atitudinea subiectilor fatd de munca. Compararea statistica a datelor test si retest In acest grup nu a

identificat diferente semnificative.
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mconducere mexpertizd Mrelationare  subzistenta

Figura 4. Valorile medii test si retest la factorii chestionarului ,, Dominante motivationale”, grup
experimental

In ceea ce priveste dominantele motivationale, comparand in grupul experimental valoarea
medie din prima testare cu valoarea medie de la testarea repetata, constatdm o diferentd doar la 2
factori: conducere (trebuinte de putere) si expertiza (trebuinte de realizare). Deci, la cadrele
didactice implicate in programul de interventie psihologica s-a intensificat putin dorinta de a-i
influenta pe cei din anturajul sdu, de a conduce sau de a nu depinde de altii, precum si tendinta de a
excela in cadrul activitdtilor in care se angajeazd si de a fi considerat un expert. Totusi, aceste

diferente nu sunt statistic semnificative.
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OO P, N W b~ 01O N

mconducere mexpertizd Mrelationare  subzistentd

Figura 5. Valorile medii test si retest la factorii chestionarului ,, Dominante motivationale”,
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grup de control
Si in grupul de control remarcdm mici diferente a mediilor in cele 2 momente de testare,

totusi, aceste diferente nu sunt semnificative din punct de vedere statistic.
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Figura 6. Valorile medii test si retest la factorii chestionarului ,, Satisfactie in munca”,
grup experimental
Analizand dinamica satisfactiei de munca in grupul experimental, constatam progrese la toti
cei 3 factori, totusi, insatisfactia cu privire la recompensa pentru munca pe care o presteaza nu s-a
schimbat semnificativ. In schimb am identificat diferente semnificative la factorul conducere §i
relatii interpersonale (Z= -2,023, p= 0,043) si la factorul organizare si comunicare (Z= -2,032, p=
0,042), adicad s-a intensificat satisfactia participantilor cu privire la climatul social si relatiile de

munca si cu privire la modul in care munca este organizata si realizata.
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Figura 7. Valorile medii test si retest la factorii chestionarului ,, Satisfactie in munca”,
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grup de control

Modificarile produse in rezultatele subiectilor din grupul de control la factorii satisfactiei
fatd de muncd nu sunt semnificative din punct de vedere statistic. Deci, putem afirma ca
dominantele motivationale, mentalitatea fatd de muncd si satisfactia fatd de muncd nu suporta
modificari considerabile, semnificative odatd cu trecerea timpului — profesorii pot pastra aceeasi
atitudine pe parcursul a cateva luni sau chiar ani.

In concluzie, la subiectii din grupul experimental am constatat o dinamici pozitivd a
mentalitdtii fatd de munca, participantii la programul de interventie nu mai exprima o atitudine atat
de negativa fatd de munca, au inceput sa perceapa munca mai mult ca pe un factor de implinire si
mai putin ca o obligatie obositoare. Aceste diferente sunt statistic semnificative. In ceea ce priveste
dominantele motivationale, am constatat ca la participantii la programul de interventie psihologica
s-a intensificat putin dorinta de a-i influenta pe cei din anturajul sau, de a conduce sau de a nu
depinde de altii, precum si tendinta de a excela in cadrul activitdtilor in care se angajeaza si de a fi
considerat un expert. Totusi, aceste diferente nu sunt statistic semnificative. Analizand dinamica
satisfactiei de muncd in grupul experimental, constatam progrese la toti cei 3 factori, totusi,
satisfactia scdzuta cu privire la recompensa pentru munca pe care o presteaza nu s-a schimbat
semnificativ. In schimb, am identificat diferente semnificative la factorul conducere si relatii
interpersonale si la factorul organizare si comunicare, adica s-a intensificat satisfactia participantilor
cu privire la climatul social si relatiile de munca si cu privire la modul in care munca este organizata
si realizata. Pentru ca satisfactia fatd de munca, dominantele motivationale si mentalitatea fatd de
muncd sd se schimbe, este necesar de intervenit prin activitdti bine gandite, orientate spre
constientizarea necesitdtilor realizate prin muncd si prin stimularea trebuintelor de afiliere,
dezvoltarea relatiilor interpersonale din cadrul colectivului de munca. Programul de interventie
psihologica a contribuit la schimbarea atitudinii fatd de munca si intensificarea satisfactiei de munca
a profesorilor.

Deci, starea de bine a angajatilor implica actiuni responsabile din partea mai multor agenti.
Angajatul insusi este responsabil pentru modul in care isi distribuie si isi conserva energia intre
rolurile complexe aferente activitdtii profesionale si vietii de familie. Modul in care isi exercita
aceste roluri poarta amprenta personalitdtii sale, a abilitatilor lui cognitive si emotionale, a
ineficienta resurselor personale actuale. Managerii, la fel, sunt responsabili de crearea si asigurarea
unui spatiu in care angajatii sa 1si poata realiza sarcinile de lucru in mod flexibil si independent, un
spatiu liber de presiuni, critici, suspiciuni, intoleranta etc., un mediu bazat pe incredere si respect
reciproc. La toate aceste niveluri de interventie activitatea psihologului poate constitui un factor de

stimulare, educatie, sustinere si potentare a unor schimbari pozitive in atitudinile si motivatia
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actorilor sociali implicati. Indiferent in care tip de interventie are loc acordarea ajutorului
(consiliere, psihoterapie sau sedinte de training), ea va fi directionata spre acele dimensiuni in care
psihologul identifica un deficit sau un dezechilibru (emotii, atitudini, nivelul de frustrare si stres
etc.). Important este ca psihologul sa abordeze problema optimizarii starii de bine in organizatie
intr-o maniera sistemica, cunoscand faptul c@ variabilele cu impact asupra sanatatii mintale se
interpatrund in mod complex pentru a mentine o stare de echilibru si de adaptare a angajatilor la
orice nivel ierarhic. Succesul unei organizatii consta in capacitatea angajatilor sdi de a se adapta
rapid la schimbare. Adevarata provocare pe care o ofera viitorul nu se referd doar la schimbarea
tehnologiilor moderne, ci si la schimbarea perceptiilor, atitudinilor, modul de gestionare a starii
cognitive si emotionale, modul de acceptare si confruntare cu schimbarea. Si pentru aceasta este
necesar de elaborat mésuri organizationale orientate spre mentinerea si sporirea starii de bine in
organizatii. Avram E. si Cooper C. mentioneaza ca una din solutiile de crestere a adaptabilitatii
organizatiilor la mediile interne si externe este schimbarea practicilor si procedurilor de motivare,
de diminuare a stresului organizational, de crestere a satisfactiei in munca, de reducere a fluctuatiei
si a absenteismului, de mentinere a sdnatatii angajatilor, respectiv, a starii de bine in organizatii [1,
p.366].
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