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Cursul Automanagementul carierei profesionale este conceput
pentru a familiariza masteranzii cu conceptele, modelele si teoriile
relevante in gestionarea si dezvoltarea carierei personale intr-0
varietate de contexte organizationale si educationale.

In  cadrul cursului se argumenteazi  importanta
automanagementului Tn gestionarea propriei cariere, se analizeaza
managementul carierei organizationale si se exploreaza strategiile
proactive In dezvoltarea profesionald. De asemenea, este prezentata
interactiunea dintre managementul organizational si
automanagementul in cariera didactica, cu accent pe implicatiile
pentru autoeficacitate.

Sunt analizate componentele cheie ale automanagementului
carierei -motivatia si automotivatia in gestionarea eficienta a carierei,
autoreflectia si autoreglementarea comportamentului.

Cursul evidentiazd rolul autoevaludrii si automonitorizdrii in
dezvoltarea automanagementului carierei.

Scopul cursuluiui este sd ofere masteranzilor cunostinte pentru
imbunatatirea productivitatii si performantei profesionale, s dezvolte
abilitati de gestionare a resurselor disponibile si sd se angajeze
proactiv in dezvoltarea carierei din perspectiva automanagementului.

Structura cursului este conceputd pentru a oferi oportunitati de
invatare si practicare a abilitatilor de automanagement, considerate
esentiale pentru succesul in locul de muncd. Sarcinile didactice,
exercitiile si activitatile de invatare sunt selectate si proiectate in acest
scop. Dezvoltarea competentelor de automanagement 11 va ajuta pe
masteranzi sd fie mai productivi si mai eficienti in practica
profesionala.
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TEMA 1.
EXPLORAREA MODELELOR SI TEORIILOR 1N
AUTOMANAGEMENTUL CARIERELOR

Competente:
= Intelegerea conceptelor cheie In automanagementul carierelor.

= Analiza modelelor si teoriilor relevante in domeniul
automanagementului carierelor.

= Evaluarea implicatiilor si aplicabilitatii acestor modele in
contextul dezvoltarii carierei individuale.

* Comprehensiunea modului n care modelele si teoriile explica
etapele si procesele implicate in automanagementul carierei.

= Identificarea influentelor socio-culturale si contextuale asupra
interpretdrii  si  aplicarii  modelelor si teoriilor in
automanagementul carierei.

1.1. Introducere in automanagementul carierei: cadrul
conceptual al automanagementul.

Automanagementul carierei este un concept, aparut in ultimele
decenii, dupa cum mentioneaza unii cercetdtori, datoritd mobilitatii
crescute si incertitudinii in dezvoltarea profesionala (King, 2004,
Blustein, 2006; Gubler, Arnold, Coombs, 2013, Losii, E.,:2019.).

Cercetarile argumenteaza importanta automanagentului 1in
asigurarea Succesului academic, profesional si in viata personala.
(Duckworth & Seligman, 2005). Metaanalize au relevat asocieri intre
exigentd, si autogestionare in rapot cu performanta academica
(Poropat, 2009).

Tn literatura de specialitate sunt vehiculate diverse concepte
asociate  cu  automanagementul  (autogestiunea)  carierei:
comportament proactiv al carierei, management individual al carierei,
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competente de autogestiune (automanagement) a carierei (King, 2004;
Kuijpers et al., 2006; Sturges, Mackenzie Davey, 2000); cariera
proteica (Douglas T. Hall); cariera fara limite (Arthur, 1994); cariera
autodirectionatd (Stickland 1996); automanagementul carierei
(Losii,2019).

Automanagementul carierei este un proces dinamic si complex
de acumulare a informatiei despre sine, identificare a obiectivelor de
dezvoltare, a strategiilor care faciliteazd realizarea acestora
(Greenhouse, 1987; stabilirea relatiilor interpersonale variate,
rezolvarea situatiilor problematice (Tangney, Baumeister, Boone,
2004); evitarea angajarii in situatii riscante (Romer, Duckworth,
Sznitman, Park 2010; Tangney et al., 2004); conceptul este asociat cu
sandatate fizicd si mintala (Moffitt et al., 2011) ); implica
comportamente orientate spre progresul in carierd (King, 2004, p.
119); implementeazd si monitorizeazd dezvoltarea profesionald si
personala ( Greenhaus, Callanan si Godshalk, 2010).

Automanagementul carierei este gradul de efort pe care angajatii
1l depun Tn gestionarea propriei cariere (Orpen, 1994); include practici
de identificare a problemelor carierei, luarea deciziilor, imbunatatirea
abilitatilor la locul de muncd si identificarea oportunititilor de
dezvoltare a traseului profesional.(Kossek, Roberts, Fisher, Demarr,
1998).

Elementele esentiale ale automanagementului carierei sunt:
evaluarea competentelor; identificarea obiectivelor; evaluarea
oportunitatilor si resurselor disponibile pentru dezvoltarea
profesionald (London, Stumpf, 1982).

Dupad cum remarcd studiile, automanagementul in carierd
vizeaza abilitatile, aptitudinile si performanta individului, gestionarea
timpului, a resurselor, stresului, anxietatii si monitorizarea
cunostintelor (Kuncel, 2008).



Prin urmare, automanagementul cuprinde autodeterminare,
autonomie, asumarea responsabilitatilor, autoformare/autoinvatare si
succes profesional.

Cadrului de autogestionare Pearson accentuiaza urmatoarele
abilitati dezvoltate : planificare, organizare, persistentda, monitorizarea
procesului, controlul si atentia la detalii (Tabelul 1).

Abilitdtile sunt strucurate in categorii, in functie de orientarea
acestora: aplicarea, mentinerea sau dezvoltarea resurselor personale,
precum investitiille in capitalul uman; aplicarea, mentinerea sau
dezvoltarea resurselor contextuale, cum ar fi crearea de retele; meta-
comportament orientat catre reglementarea procesului de
automanagement, inclusiv stabilirea limitelor intre munca si alte
domenii ale vietii (Yarbro, J., & Ventura, M. p.21) .

Tabelul 1. Cadrul de autogestionare Pearson

s e Concepte
Capacitati Definitii Exemple b
’ ’ corelate
Stabilirea Elaborarea | Programare
obiectivelor; calendarului | a sarcinilor
planificarea de lucru de lucru
- activitatilor in timp | Impartirea | Invatarea
Planificare L L -
Gestionarea sarcinilor de | regulamen-
timpului lucru pe tar
conform planului activitati
specifice
. Organizarea Organizarea | Ordonarea
Organizare S
activitatilor dosarelor
Dozarea efortului Perfectiona- | Tenacitate,
Persistenta pe sarcini de lucru | rea’n ciuda | Rezistentd
esecurilor




Monitorizarea, Metacogni-

evaluarea Evaluarea | tig;

cunostintelor, progreselor | invitare
Monitorizarea abilitatilor _g,i copfor_m autornge-
procesuli progresului; obiectivelor | mentata

Selctarea propuse

strategiilor de

evaluarea a

progresului

Reglarea eficienta a | Stabilitate | Inteligenta

comportamentelor | Emotionala | emotionala
Control si emotiilor pentru

a urmari realizarea

obiectivului
Atentie Analiza pasilor Revizuirea | Responsabi-
la detalii muncii litate

Abilitatile de automanagement se pot dezvolta in timp, in baza
unor programe promovate de institutii
responsabilitatii personale (Sturges et al., 2002; Granrose, Portwood,
1987).

Cercetarile stiintifice si practicile in domeniu semnaleazd
anumite probleme privind functionalitatea si eficacitatea programelor
institutionale: obligativitatea sau voluntariatul participarii angajatului,
implementarea programelor in mediile educationale instabile si
imprevizibile (Kossek et al., 1998.

Studiile de domeniu evidentiazd mai multe aspecte ale
automanagementul dezvoltarii carierei profesionale:

= Automanagementul carierei este un proces reglementat de
actiuni (Raabe, Frese si Beehr, 2007) si de gestionare a
resurselor (Hirschi, 2012); de mentinere si utilizare a resurselor

sau prin asumarea
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personale si contextuale, care conduc la obtinerea rezultatelor
proiectate (Spurk, Hirschi, Dries, 2018).

* Procesul poate varia de la un nivel constient, proactiv, centrat
pe stabilire, executare si reglementare a obiectivelor strategice
bine planificate, la un proces, partial integrat, care apare
improvizat ca raspuns la evenimentele externe (Regele, 2004).

» Implicarea individului generecaza si  reglementeaza
automanagementul carierei profesionale.

= Centrarea pe comportamentul individului. Abilitatile si
trasaturile de personalitate sunt determinante pentru succesul
profesional.

= Accentul pe performante si pe relatiile interne dintre capacitati.

= Definirea automanagementului vizeazd autocontrolul,
autodisciplind, autoreglementare, invatare autoreglementata,
efort, control, automonitorizare si vointa.

1.2. Modele ale automanagementului si implicatiile lor in
dezvoltarea carierei
Sintetizarea cercetarilor privind modelele contemporane de
dezvoltare a abilitatilor de automanagement ofera multiple perspective
de interpretare:
= Majoritatea persoanelor considera cariera ca fiind achizitie
personald, iar eforturile depuse in dezvoltarea carierei - un
mijloc de afirmare a propriul interes (Tiedeman, Miller-
Tiedman, 1984). Acest aspect devine relevant in conditiile
actuale ale schimbadrilor sociale si profesionale (Brousseau,
Driver, Eneroth, & Larsson, 1996).
= Automanagementul carierei contribuie la Iintelegerea si
aplicarea strategiilor de obtinere a satisfactiei la locul de munca
si potrivirea meseriei pe restul vietii. (Richardson, 1996).
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Modelele prezintd un cadru conceptual si practic pentru
intelegerea procesului de automanagement.

Modelul propus de J. Crites (1976) ofera un punct de plecare
pentru intelegerea automanagementului din perspectiva adaptarii
profesionale, proces de realizare a unei ajustari la un anumit rol
organizational. Aceasta vizeaza pozitia pe care o detine in cadrul
organizatiei si comportamentele asteaptate de ceilalti. Prin urmare, un
anumit comportament al individului poate fi motivat si stimulat intern
si extern. King (2004) subliniaza ca modelul lui Crites propune cateva
concepte relevante pentru automanagementul carierei -mecanismele
de adaptare profesionala si barierele in cariera.

Modelul lui King (2004) a subliniat cd automanagementul
carierei este un proces recursiv si dinamic prin care individul
evalueaza si modifica strategiilede eficientizare. Modelul se axeaza pe
autoeficacitatea individului si dorinta de control asupra rezultatelor
carierei ca antecedente ale comportamentelor de pozitionare. Autorul
a identificat comportamentele de pozitionare in cariera:
comportamente de influenta sunt incercari active de a influenta factorii
de decizie si rezultatele dorite, comportamente de gestionare sunt
incercari de a echilibra cerintele de munca si personale,
comportamente de pozitionare se refera la abilitdtile, experienta si
relationarea individului pentru a obtine rezultatele dorite in cariera.

In baza acestor comportamente se elaboreaza obiective
diferentiate de formare profesionala.

Modelul lui D. Goleman se bazeazd pe dezvoltarea socio-
emotionald a individului. Autorul defineste automanagementul prin
sase trasaturi: autocontrol, transparentd, adaptabilitate, realizare,
initiativa si optimism.

Robert Kelley propune un model al automanagementul carierei
din perspectiva unor elemente cheie ale carierei: angajamentul fata de
invatarea pe tot parcursul vietii Tn vederea realizarii obiectivelor
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organizatiei si personale; contributia individului, prin proiectele sale,
la valorizarea organizatiei; dezvoltarea abilitatilor personale bazate pe
productivitate, gestionarea timpul, angajamentele fata de sine si
organizatie; construirea de retele personale care sa permita expertiza
in/din organizatie pentru solutionarea problemelor complexe;
promovarea schimbarilor, conceptualizarii structurilor organizationale
si oportunitatilor de schimbare si eficientizare personala.

Richard J. Hackman, Greg R. Oldham propun un model al
automanagementul carierei bazat pe caracteristicile postului de
munca. Modelul s-a axat pe ideea mentinerii motivatiei la locul de
munca.

Modelul de autoreglare a invitarii (Zimmerman, 2000)
identificd componente esentiale ale autoreglarii: procese cognitive,
comportamente si motivatie. Model este relevant domeniului
educational, poate stimula profesorii sa-si dezvolte abilitatile de
planificare, monitorizare si evaluare a progresului in cariera.

Tema 1.3. Teorii contemporane ale dezvoltarii
automanagementului in cariera.

In contextul actual, in care angajatii sunt solicitati si -si gestioneze
eficient timpul, sa-si dezvolte abilitatile si sd mentind pasiunea pentru
invatare si dezvoltare continud, aplicarea teoriilor contemporane in
proiectarea si implementarea unui plan de automanagement eficient
este esentiala.

Teoria social-cognitiva este un cadru teoretic, dezvoltat initial
de A. Bandura si exploreaza modalitdtile de invatare prin observatie,
imitatie si interactiune sociald.

In contextul automanagementului carierei didactice, teoria
social-cognitiva poate fi aplicata pe diverse diemnsiuni: modelarea
comportamentului,sporirea autoeficacitatii, Gestionarea resurselor §i
a mediilor sociale. autoreflectie si autoreglare.
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Teoria reglementarii actiunii in carierd presupune ca angajatii
isi pot creste controlul prin diferite activitati asupra deciziilor privind
managementul carierei. Aceasta teorie a propus doud modele de
aplicare in automanagementul carierei(Raabe, Frese, Beehr, 2006) :a.
o interventie afecteazd pozitiv autogestionarea carierei prin
autocunoastere si angajamentul fata de obiectivele propuse spre
implementare, b.comportamentele active de autogestionare au impact
pozitiv asupra satisfactiei in cariera.

Teoria schimbului social examineaza relatia de schimb dintre
managementul individual si cel organizational, sustine ca
comportamentul social rezulta dintr-un proces de schimb, avand ca
scop maximizarea beneficiilor si minimizarea costurilor. Potrivit
acestei teorii, dezvoltata de sociologul George Homans, oamenii
cantdresc beneficiile si riscurile potentiale ale relatiilor sociale. Atunci
cand riscurile depdsesc recompensele, oamenii vor incheia sau
abandona aceasta relatie.

Teoria autodeterminarii (Deci si Ryan, 1985) este
fundamentald care poate fi aplicatd in dezvoltarea abilitatilor de
automanagement. Conform acestei teorii, satisfactia in carierd si
performanta profesionald sunt puternic influentate de nevoi
psihologice fundamentale: autonomia, competenta si relatiile sociale.
Intr-un context educational, profesorii pot sa -si dezvolte autonomia
prin stabilirea obiectivelor personale si profesionale si prin luarea
deciziilor informate legate de cariera. In acelasi timp, isi pot dezvolta
competentele prin participarea la formare profesionala continua si la
proiecte de cercetare, iar relatiille sociale pot ficonsolidate prin
colaborarea cu colegii si implicarea in comunitatea scolara.

Teoria fluxului. (Csikszentmihalyi, 1990) Conform acestei
teorii, starea de flux apare atunci cand persoana se implica intr-0
activitate care ofera un echilibru Intre provocare si abilitate, generand
o absorbtie completd in sarcina de munca si o pierdere a perceptiei
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timpului. Profesorii pot identifica si valorifica punctele tari in vederea
stabilirii obiectivelor care sa 11 provoace in mod constructiv,
mentinand in acelasi timp un nivel adecvat de competenta. In plus,
transformarea muncii intr-o experienta de invatare si satisfactie poate
creste angajamentul si motivatia pentru automanagement.

In concluzie, aplicarea teoriilor si modelelor contemporane in
dezvoltarea abilitatilor de automanagement 1in carierd ofera
instrumente si cadrul necesar pentru a gestiona eficient timpul, a
dezvolta abilitdtile si a mentine pasiunea pentru invatare. Prin
aplicarea teoriilor si modelelor in proiectarea unui plan de
automanagement personalizat, pot fi realizate obiectivele profesionale
si maximalizarea potentialului.

Intrebiri de reflectie:

1. Care sunt implicatiile teoriei autoeficacitatii in dezvoltarea
abilitatilor de automanagement in carierd?

2. Cum pot fi evaluate beneficiile si costurile carierei aplicand teoria
schimbului social?

13



TEMAZ2.
STRATEGII DE AUTOGESTIONARE A DEZVOLTARII
CARIEREI iIN CADRUL ORGANIZATIILOR

Competente:
= Explorarea  relatiei  dintre = managementul  carierei

organizationale si autogestionarea carierei profesorilor.

= Identificarea strategiilor prin care organizatiile educationale
pot sprijini autogestionarea carierei profesorilor.

= Identificarea resurselor si strategiilor de sprijin si Incurajare a
proactivitatii Tn autogestionarea carierei.

= Intelegerea politicilor si practicile de resurse umane adoptate
de catre institutiille educationale pentru a sprijini
autogestionarea carierei profesorilor.

2.1. Proactivitate in dezvoltarea profesionald: managementul
carierei organizationale si autogestionarea

In contextul in care gama de optiuni ocupationale si educationale
in societatile actuale a crescut dramatic (OECD, 2011), iar culturile de
carierd bazate pe promovare sunt in declin, angajatii de la toate
nivelurile isi asuma angajamentul pentru invdtarea pe tot parcursul
vietil pentru a-si exercita profesia (Baruch, Szprocc, Gunz, Shuck et
al., 2018), manifestaind dinamizm si proactivitate in orientarea
carierei, prin cdutarea de oportunitdti, construirea de retele sau
solicitarea de sprijin, monitorizare si pozitionare (Regelui, 2004;
Mihail, 2008). Cu toate ca accentul este pus pe dezvoltarea
profesionala a individului, managementul carierei ramane o
responsabilitate importanta pentru organizatii, deoarece acestea ofera
in continuare contextul 1n care are loc dezvoltarea carierei (De Vos si
Cambre, 2017).
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In aceste conditii, relatia dintre managementul carierei
organizationale si autogestionarea carierei In mediul educational
abordat de noi, este cruciala pentru dezvoltarea personald si
profesionald a cadrelor didactice, precum si pentru succesul pe termen
lung al institutiilor de invatdmant (Park si Rothwell, 2009; Mehdiabadi
et al., 2017; Shuck si colab., 2018).

In acest sens, institutiile educationale ar trebui si ofere
profesorilor o serie de instrumente si resurse pentru a-si gestiona si
dezvolta carierele in interiorul organizatiei, care includ: programe de
dezvoltare profesionala, mentorat si coaching, evaluare si feedback
constructive, oportunitati de avansare in carierd, resurse Si suport
ethnic, promovarea culturii de colaborare, programe de consiliere §i
ingrijire a sanatatii mentale, recunoasterea si recompensarea
performantei (Popescu, D., Popescu, V.2017; Enescu, L.,2016;
Nedelcu, A.,2015; Slavici, 1.,2016; Popescu, M., 2018; Popescu,
1.,2019).

Aplicarea acestora sporesc satisfactia profesionald a cadrelor
didactice, imbunatatesc caltatea educatiei, promoveaza o cultura
organizationald pozitiva si de crestere continua (Cogocaru V.Gh.,
Cojocaru V.,2020).

Pe de altd parte, autogestionarea carierei profesorilor este
responsabilitatea individuala a cadrelor didactice de a-si defini
obiectivele, dezvolta abilitatile si gestiona parcursul profesional in
mod activ. Este important ca profesorii sa fie dinamici, operanti in
cautarea oportunitdtilor de dezvoltare si in identificarea resurselor
necesare pentru a-si atinge obiectivele profesionale si personale.

O buna colaborare intre managementul carierei organizationale
si autogestionarea carierei profesorilor poate conduce la un mediu de
lucru motivant si sustindtor, in care profesorii se simt incurajati si
sprijiniti sd-si atingd potentialul maxim. De asemenea, aceasta
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colaborare poate contribui la cresterea performantei scolare si la
imbunatatirea rezultatelor academice ale elevilor.

Proactivitatea in dezvoltarea profesionala este un aspect vital
pentru atingerea succesului si evolutia in carierd. Aceasta abilitate
implicd anticiparea si initierea actiunilor Tnainte de a fi solicitat sau
necesar sa o faci. Este un comportament valoros care demonstreaza
angajamentul si determinarea de a avansa, a imbunatati abilitatile si
cunostintele in domeniul de activitate.

Manifestarea proactivitdtii in dezvoltarea profesionald poate
avea loc pe multiple paliere: identificarea si urmarirea obiectivelor de
dezvoltare, cautarea de oportunitati de invatare, asumarea de
responsabilitati suplimentare, CONStruirea unei retele de contacte,
monitorizarea §i evaluarea progresului (Popescu, 1., 2019; Andreescu,
M, 2020; Dobrescu, E.,2021; Popa, A.,2019).

Pentru a asigura succesul relatiei dintre managementul
institutional si autogestiunea carierei cadrelor didactice este important
ca institutiile educationale sa promoveze o cultura a invatarii continue
si a dezvoltarii personale, sa ofere suport si resurse adecvate pentru
profesori si sd incurajeze comunicarea deschisa si colaborarea intre
toti ceil implicati In procesul educational. Prin aceste eforturi comune,
se poate construi un mediu educational stimulativ si de sprijin, care sa
promoveze excelenta in invdtdmant si sa contribuie la formarea unei
generatii de elevi bine pregatiti pentru viitor.

In concluzie, gestionarea carierei in cadrul organizatiilor si
autogestionarea carierei sunt doua aspecte esentiale pentru succesul
profesional si personal al indivizilor. Managementul carierei
organizationale presupune implementarea strategiilor si practicilor la
nivel institutional pentru a sprijini dezvoltarea si avansarea carierei
angajatilor, in timp ce autogestionarea carierei se referd la
responsabilitatea individuala de a defini obiectivele, a dezvolta
abilitatile si de a gestiona efficient parcursul profesional.
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Proactivitatea in dezvoltarea profesionald este important in acest
raport de colaborare. Persoanele care si asuma un rol activ in cautarea
oportunitatilor de dezvoltare si in identificarea resurselor necesare
pentru atingerea obiectivelor lor sunt mai susceptibili sa-si
maximizeze potentialul si sd-si atingd succesul in cariera.

2.2. Politici si practici de resurse umane in sprijinul
autogestionarii carierei profesorilor de catre institutiile
educationale

Eficienta relatiei dintre politicile si practicile de management al
carierei promovate de catre institutii, mecanismele prin care
managementul carierei organizationale influenteaza autogestionarea
carierei profesorilor si gradul 1n care profesorii 1si asuma
responsabilitatea pentru dezvoltarea si progresul lor profesional este
esentiala n autogestionarea carierei profesorilor, avand impact direct
asupra autoeficacitdtii profesionale a cadrelor didactice.

Autoeficacitatea profesionald si orientarea catre obiectivele de
invatare pot juca un rol de mediere in relatia dintre politicile si
practicile de management al resurselor umane si comportamentul de
autogestionare a carierei. Intelegerea acestor mecanisme contribuie la
dezvoltarea unor strategii mai eficiente pentru gestionarea carierei
profesorilor in institutiile de invatamant.

Prin urmare, abordarea acestor aspecte metodologice ofera
solutii pentru politicile de management al resurselor umane din
institutiile de invdtdmant privind atitudinile si comportamentele
profesorilor Tn ceea ce priveste autogestionarea dezvoltarii lor
profesionale.

In contextul acesta, exemplul sistemului educational secundar
din Olanda permite formularea unor intrebari de reflectie pe
dimensiunea abordatd. (Piety Runhaar, Machiel Bouwmans, Marjan
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Vermeulen). In Tarile de Jos, copiii sunt inscrisi in invitimantul
secundar la varsta de 12 ani, existand trei tipuri de scoli in
invatamantul secundar: invatamant secundar pre-vocational (4 ani);
secundar general superior (5 ani); iInvatamant preuniversitar (6 ani).

Cele mai multe scoli secundare combind unele sau toate aceste
tipuri pentru a facilita transferul usor al elevilor. Acestea, in mare
parte, sunt incluse ntr-un singur consiliu scolar care administreaza
scolile dintr-o regiune. De asemenea, scolile pot avea filiale in diverse
locatii. Adesea, unul dintre membrii consiliului este responsabil pentru
politica de resurse umane, care vizeaza explicit atragerea, mentinerea,
dezvoltarea si recompensarea profesorilor pentru a asigura
performante optime, atdt individuale, cat si scolare (Runhaar si
Runhaar, 2012). Pe langa alti actori, administratia este compusa dintr-
un director si unul sau mai multi ofiteri de resurse umane, care pun n
aplicare politica de resurse umane formulati la nivel central.
Ministerul olandez al Educatiei, Culturii si Stiintelor a implementat
diverse actiuni pentru a consolida statutul profesiei de cadru didactic.
In paralel cu acesta, scolile au inceput si puni in aplicare o politicd
integrata de dezvoltare personald, care implica racordarea practicilor
din domeniul resurselor umane la obiectivele scolare- integrarea
verticald si orizontala (Boselie, Dietz, Boon, 2005). De exemplu, intr-
o scoala unde se apreciazd foarte mult integrarea e-learning-ului,
profesorii au optiunea de a se forma in acest domeniu (integrare
verticald). In cadrul integrarii orizontale, profesorii care introduc
inovatii in proiectarea si implementarea metodelor de e-learning sunt
evaluati si recompensati pentru eforturile lor.

Scolile secundare sunt reprezentate de Consiliul pentru
Invatimantul Secundar. Organul este principalul negociator privind
politicile educationale si de personal cu Ministerul si partile
interesate, cum ar fi sindicatele. Calitatea politicilor de resurse umane
in scoli este monitorizatd de Inspectoratul Educational Olandez.
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Cercetdrile recente demonstreaza ca s-au facut progrese la nivelul
Consiliilor scolare in elaborarea planurilor de politici a resurselor,
tinand cont de politicile educationale, iar implementarea are loc in
functie de scoli (Knies si Leisink, 2017). Contextul educational
olandez este comparabil majoritatii tarilor occidentale, in care scolile
sunt din ce In ce mai responsabile pentru rezultatele elevilor, calitatea
profesorilor si practicile de resurse umane (OECD, 2011).

Prin urmare, studiul are relevantd dincolo de acest context
specific. Dupd cum s-a mentionat mai sus, cercetdtorii atribuie un rol
important responsabilitatii gestionarii carierei angajatilor (Arthur,
Khapova si Richardson, 2016). Angajatii Sunt priviti ca actori
principali in dezvoltarea propriilor cariere (Mihail, 2008).
Automanagementul carierei implicd toate activitatile care permit
profesorilor sa-si evalueze propriile abilitdti si capacitdti in vederea
oportunitatilor de carierd oferite de scolile unde activeaza, precum si
activitati pe care profesorii le pot Intreprinde personal pentru a-si
realiza aspiratiile (De Vos, Dewettinck si Buyens, 2009; Citatul
Quigley si Tymon, 2006).

In context educational, aceste actiuni pot lua diverse forme. De
exemplu, profesorii pot solicita de la manageri informatii despre
bugetul disponibil pentru dezvoltarea profesionala sau solicita
sponsorizarea unor cursuri specifice de formare (crearea de
oportunitati).

De asemenea, ei asista reciproc la ore si pot face schimb de
feedback pentru a promova contributiile lor in planurile de dezvoltare
profesionald. Totodata, pot contacta colegii sau mentorii pentru a
solicita asistenta in elaborarea unei propuneri de cercetare, de predare
etc., sau pot contacta anumiti colegi care ocupd un anumit post la care
el aspird (retea) (Dewettinck si Buyens, 2009). Cercetdrile autorilor
Piety Runhaar, Machiel Bouwmans si Marjan Vermeulen sunt axate
pe strategiile managementul carierei organizationale, care ofera sprijin
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in  autogestionarea carierei profesorilor prin imbunatatirea
autoeficacitatii ocupationale si a orientdrii cdtre obiectivele de
invatare. Pe de alta parte, daca cererile depasesc resursele disponibile
(adica, situatia este experimentatd ca o "amenintare"), angajatii vor
incerca sa le evite (Folkman, 2014).

In concluzie, gestionarea carierei in cadrul organizatiilor, in
special in domeniul educational, reprezintd un aspect decisiv pentru
sustinerea autogestiondrii carierei profesorilor. Prin intermediul
schimbului de feedback si sprijinului reciproc, acestia pot promova
contributiile lor in planurile de dezvoltare profesionala si pot accesa o
varietate de oportunitati. Totusi, trebuie mentionat ca gestionarea
carierei poate fi perceputa si ca o provocare, mai ales atunci cand
cerintele depasesc resursele disponibile. In acest context, resursele
personale si organizationale joacd un rol hotaritor. Armonizarea
managementul carierei cu dezvoltarea resurselor personale ale
angajatilor este o necesitate in sporirea autoeficacitatii ocupationale si
orientarii catre obiectivele de Tnvatare In vederea promovarii eficientei
si succesul in plan profesional.

Intrebari de reflectie:

1. Care sunt principalele provocari si amenintdri in ceea ce priveste
autogestionarea carierei profesorilor si cum pot fi acestea abordate
si depasite?

2. Cum pot organizatiile educationale sa ofere suport si resurse pentru
a facilita autogestionarea carierei profesorilor?

3. Cum se pot adapta politicile si practicile de resurse umane ale
scolilor pentru a incuraja si promova autogestionarea carierei
profesorilor?

4. Care sunt consecintele si impactul autogestiondrii carierei
profesorilor asupra performantei individuale si a rezultatelor
scolare?

5. Cum pot profesorii dezvolta si consolida competentele necesare
pentru autogestionarea carierei lor in contextul educational?
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TEMA 3.
AUTOMANAGEMENTUL CARIEREI CENTRAT PE
EFICIENTA PROFESIONALA

Competente:
= Analiza interactiunii Intre managementul organizational si

automanagementul in domeniul educatiei si evaluarea
impactul asupra autoeficacitatii individuale.

* Analiza practicilor si politicilor de management al
organizatiei ce pot influenta autoeficacitatea profesorilor in
gestionarea propriei cariere.

= Evaluarea nivelul personal de autoeficacitate in gestionarea
propriei cariere si identificarea punctelor forte si domenii
pentru Imbunatatire.

3.1. Implicatiile interactiunii dintre managementul
organizational si automanagementul in cariera didactica
pentru autoeficacitate

In contextul evolutiei peisajului profesional contemporan,
interactiunea dintre managementul organizational, autoeficacitate si
automanagementul in cariere a devenit un subiect de mare interes
pentru cercetdtori si practicieni. Studiile lui Bandura (1977) st Wood
si Bandura (1989) subliniazd rolul vital al autoeficacitdtii in
determinarea comportamentului de automanagement in cariera si arata
ca nivelul de incredere al individului in abilitatile sale contureaza
succesul profesional.

Cercetatorii sustin cd, conceptul de automanagement in carierd
implica abilitatea individului de a-si planifica si a-si gestiona cariera
intr-un mod autonom si responsabil. Teoriile precum cele ale Iui Lent
si Brown (2013) subliniaza importanta dezvoltarii autoeficacitatii in
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contextul automanagementului, evidentiind ca o incredere mai mare in
abilitatile personale poate conduce la o motivatie sporitd si
perseverentd in atingerea obiectivelor de cariera.

Din aceste considerente, se atestd expansiunea cercetarilor pe
dimensiunea interactiunii dintre managementul organizational si
practicile individuale de automanagement in cariera. Studiile de caz
realizate de Rousseau (1985) si Saks si Ashforth (2000) au examinat
acest domeniu complex, interdisciplinar al impactului politicilor
organizationale asupra comportamentelor de automanagement ale
angajatilor, evidentiind importanta credrii unui mediu de lucru care sa
incurajeze autonomia si dezvoltarea profesionald individuala.

Abordarea multiaspectuald a interferentei vizate poate oferi
organizatiilor si indivizilor instrumentele necesare pentru a optimiza
procesul si pentru a promova Strategiile indivuduale de gestionare a
carierei, a culturii invatarii si a cresterii continue in mediul de lucru.

Cercetdrile stiintifice atesta ca, managementul organizational
poate fi directionat in functie de strategiile si obiectivele organizatiei.
Orientarile pot include: organizarea si mobilitatea angajatilor,
interventii centrate pe satisfacerea nevoilor de carierd ale indivizilor,
dezvoltarea si Imbunatatirea competentelor angajatilor, implicarea si
motivarea angajatilor, asigurarea bunastarii si echilibrului intre viata
profesionald si cea personala, promovarea diversitatii si incluziunii,

Orientarile din management organizational pot fi aplicabile in
institutiile educationale, pot fi adaptate la contextul specific pentru a
sprijini obiectivele specifice ale acestora. Modalitéti prin care pot fi
aplicate: dezvoltarea competentelor cadrelor didactice si a
personalului administrativ, implicarea si motivarea elevilor si
angajatilor, asigurarea unui mediu sigur si inclusiv, utilizarea
eficientd a resurselor, parteneriate si colaborare(Petrescu, 1., 2003).

Managerii din institutiile educationale, incluzand administratia
scolii, departamentele de resurse umane si evaluatorii, au fiecare
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responsabilitati distincte si esentiale In gestionarea resurselor umane.
Administratia scolard este responsabild de elaborarea si
implementarea procedurilor si reglementarilor referitoare la
promovarea si dezvoltarea cadrelor didactice, in timp ce evaluatorii
aplicd aceste proceduri si reglementari In practica.

Totusi, este important de mentionat ca politicile si regulile pot
varia 1n functie de politicile specifice ale fiecarei institutii, ceea ce
poate genera perceptii diferite in randul angajatilor (Wright si Nishii,
2008).

Diverse studii au demonstrat ca politicile de resurse umane
adoptate de manageri au un impact semnificativ asupra
comportamentului angajatilor (Knies si Leisink, 2013). In acest
context, managementul organizational pune un accent deosebit pe
autoeficacitatea profesorilor si orientarea cdtre obiectivele de
dezvoltare a carierei profesionale.

Organizatiile pot contribui, de asemenea, la afirmarea identitatii
carierei, oferind oportunitati de autodezvoltare, avansare si mentorat.
In aceasta viziune a motivatiei carierei, London M. si colaboratorii sai
au abordat implicit cicluri mai scurte de succes si esec in contextul
carierei unui singur individ. Autorul a sugerat cd cariera poate fi
considerata in contextul unui individ, mai degraba decat in cadrul unei
organizatii.

Conform teoriei cognitive sociale (Bandura, 1977), mediul
social joaca un rol de baza in dezvoltarea autoeficacitatii profesionale
a individului. Acesta contribuie la consolidarea increderii in sine si a
capacitatii individului de a-si gestiona eficient sarcinile si de a face
fatd provocarilor profesionale. Realizarea are loc, in principal, prin
doud mecanisme: furnizarea de feedback pozitiv si oferirea
oportunitatilor de invatare de la ceilalti.

Astfel, mediul social este un factor esential in construirea si
consolidarea autoeficacitatii profesionale, contribuind la dezvoltarea
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perceptiiei pozitive despre propria competenta si abilitatea de a face
fata cu succes provocarilor de la locul de munca.

3.2.Autoeficacitatea Tn contextul automanagementului carierei.

Autoeficacitatea in contextul automanagementului carierei este
consideratd in studiile de domeniu, perceptia persoanei asupra
capacitatilor si abilitatilor sale de a-si gestiona propriile actiuni si de
a-si influenta propriile rezultate,care influenteazd procesul de
management al propriei cariere (Bandura, A. 1997; Stoica, D. 2018;
Cazan, A. 2013;).).

Tn contextul unui mediu profesional din ce Tn ce mai competitiv
si dinamic, persoana isi poate imbundtati eficienta profesionald prin
implementarea strategiilor si practicilor eficiente de automanagement,
care sporesc organizarea si gestionarea sarcinilor si responsabilitatilor,
optimizand astfel performanta si rezultatele profesionale (Covey, S.
R., 1989; Cazan, A. si Agheorghiesei, D. 2013;).

Autorii  propun implementarea urmatoarelor strategii:
prioritizarea sarcinilor (Kreitner, R., & Kinicki, A., 2016),
gestionarea timpului (Tracy, B., 2001), dezvoltarea abilitatilor de
comunicare si colaborare(VMan Eerde, W., & Thierry, H., 1996), Auto-
reflectia si evaluarea periodica a performantei (Bandura, A. 1997;
lliescu, D. 2012).

Studiile teoretice si empirice au evidentiat contributia
semnificativd a autoeficacitatii la succesul in cariera si la satisfactia
profesionald. Conform lui Lent si Brown (2013), autoeficacitatea este
un factor determinant in procesul de luare a deciziilor in cariera si a
angajamentului in activitati de dezvoltare profesionala, persoanele cu
autoeficacitate sporita stabileasc si ating obiectivele profesionale, se
adapteaza la schimbarile din mediul de munca si gestioneaza mai
eficient provocdrile si obstacolele, au fost mai putin susceptibili la

24



Studiile lui Schwarzer si Hallum (2008) au evidentiat ca
autoeficacitatea este asociatd cu abilitdti de adaptare si rezilienta,
schimbare si incertitudine.

Nivelul de autoeficacitate al persoanei poate fi influentat de
factori, precum: experienta anterioara (Stoica, D. 2018), modelarea
si feedback-ul social (Bandura, A. 1997), suportul social (Ratiu, S., si
Tiseu, M. 2015), abilitatile si cunostintele, auto-reflectia si
autoevaluarea (Miclea, M., si Rus, V. 2007), mediul de munca si
oportunitati (Popa, M. 2006), stilul de management personal
(Bandura, A. 1997).

Pentru a spori nivelul de autoeficacitate, pot fi adoptate
urmatoarele strategii si practici: stabilirea si atingerea de obiective
realiste si realizabile, abordarea proactiva a provocarilor si asumarea
riscului, gestionarea stresului si a anxietatii prin tehnici de relaxare si
de reglare a emotiilor, incurajarea si aprecierea eforturilor personale si
recunoasterea realizarilor individuale, invatarea continud si
dezvoltarea abilitatilor prin formare si experiente noi, construirea si
mentinerea unui mediu social de sustinere si incurajare.

Din perspectiva domeniului educatiei, cadrului didactic este
motivat sd caute oportunitdti de crestere, sd imbundtateasca abilitatile,
sa se adapteze la schimbarile din domeniul, pentru a spori
autoeficacitatea (Cazan, A. si Agheorghiesei, D. 2013).

Abordarea carierei centratd pe obiective contribuie la
eficientizarea si eficacitatea cadrelor didactice in exercitarea rolului
lor educational contribuind, astfel, la imbunatatirea calitatii educatiei
si a rezultatelor academice.

Formarea carierei didactice centrata pe obiective SMART (specific,
masurabil, accesibil, realizabil, relevant s-au orientat catre rezultate si
incadrat in timp) este un proces de dezvoltare profesionald in care
profesorii isi stabilesc obiective clare si relevante pentru propria lor
dezvoltare In domeniul profesional. Procesul implicd identificarea
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obiectivelor specifice, elaborarea unor planuri de actiune si evaluarea
progresului in realizarea acestor obiective. Putem distinge cateva
aspecte importante ale formarii carierei didactice centrate pe
obiective: stabilirea obiectivelor, planificarea si implementarea,
monitorizarea si evaluarea progresului, reflectia si Tmbunatatirea
continud (Miclea, M., si Rus, V. 2007; Ratiu, S., si Tiseu, M. 2015;
Vicol, N.; Pogolsa, L. (coord.).2020).

Orientarea carierei pe obiective este in relatie interdependenta
cu autoeficacitatea, fapt ce poate asigura succesul profesional si
personal al unei persoane. Cateva dimensiuni ale acestei relatiiar putea
fi : directie si claritate, monitorizarea §i evaluarea progresului,
masurarea succesului §i realizarea satisfactiei personale (Bandura, A.
1997).

Autoeficacitatea presupune, in acelasi timp, incurajarea cadrelor
didactice sa faca fata riscurilor asociate autogestionarii carierei, cum
ar fi rezistenta sau feedback-ului negativ din partea altora. Astfel de
situatii pot apdrea, de exemplu, atunci cand evaluatorul nu intelege in
mod clar situatia profesorului, cand o cerere de participare la un curs
sau la o noud sarcind este respinsa sau cand altcineva primeste
promovarea pe care o urmaresti. in astfel de momente, convingerea ci
poti invata din esec - un aspect fundamental al autoeficacitatii - i
incurajeaza pe profesori sa continue sa avanseze n ciuda eventualelor
dezamagiri, ca rezultat al angajamentului In activitatile de
autogestionare a carierei (Bandura, 1977).

Prin urmare, angajatii ar trebui sd fie mai putin descurajati de
riscurile asociate cu autogestionarea carierei si sd se concentreze
asupra potentialului de dezvoltare personald. De asemenea, factorii
care definesc abilitdtitile persoanei orientate catre obiective de formare
sunt esentiali: planificare (King, Z. .2004), organizare, pozitivitate,
constient de sine, decisivitate (Goleman, D. 1998), monitorizarea
progresului, managementul timpului (Kreitner, R., & Kinicki, A,

26



2016), analitic, fiabilitate, adaptabilitate (Covey, S. R. 1989),
constiinciozitate (Claes, R. & Ruiz-Quintanilla, S. A. 1998),
monitorizarea progresului, managementul timpului (Kreitner, R., &
Kinicki, A., 2016).

Acesti descriptori cuprind formarea unei mentalitati orientate
spre obiective. Angajatorii din orice domeniu, inclusiv educational,
sunt, de regula, in asteptarea rezultatelor.

Tn concluzie, interactiunea dintre managementul organizational
si automanagementul in cariera didactica este una complexa si
interdependentd, cu implicatii semnificative asupra autoeficacitatii
profesionale. Managementul organizational bine pus la punct poate
furniza suportul si resursele necesare pentru ca profesorii sa-si
dezvolte abilitatile de automanagement si sd-si  sporeasca
autoeficacitatea. La randul sau, autoeficacitatea poate conduce la
adaptare mai scurtd ca timp la cerintele organizationale, la satisfactie
profesionald si la o participare activa in procesele de dezvoltare si
imbunatatire continud a institutiilor.

Remarcam, de asemenea, ca un cadru didactic cu o
autoeficacitate ridicatd poate influenta pozitiv climatul scolar si
performanta elevilor, creand un cadru de invatare si dezvoltare care
promoveaza starea de bine. Prin urmare, investitia in dezvoltarea
abilitatilor de automanagement si in cresterea autoeficacitdtii cadrelor
didactice ar trebui sa fie o prioritate pentru institutiile de Tnvatdmant si
pentru sistemul formarii initiale si continua in ansamblu.

Analiza ne faciliteaza constatarea, ca Intelegerea si gestionarea
adecvata a relatiei dintre managementul organizational si
automanagementul in cariera, inclusiv in domeniul educatiei, pot
contribui semnificativ la cresterea eficacitatii si a calitdtii procesului
educational, avand un impact pozitiv atat asupra cadrelor didactice, cat
si asupra elevilor si comunitatii in ansamblu.

Intrebari pentru reflectie:
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1. Cum poate mediul social contribui la dezvoltarea carierelor?

2. Cum poate autoeficacitatea influenta deciziile si actiunile in
gestionarea si dezvoltarea carierei?

3. Cum se pot stabili obiective clare si relevante pentru dezvoltarea in
domeniul profesional?

4. Care sunt factorii si strategiile de urmarire si evaluare a progresul
n atingerea obiectivelor?

5. Care sunt impactul si importanta autogestiondrii carierei in
eficienta si calitatea muncii intr-un mediu Tn schimbare?
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TEMA 4.

COMPONENTELE AUTOMANAGEMENTULUI

CARIEREI

4.1.

Competente:
Analiza teoriilor clasice si contemporane despre motivatie si

automotivatie.

Evaluarea impactului motivatiei si automotivatiei asupra
performantei si succesului 1n cariera.

Explorarea strategiilor de stimulare si mentinere a
automotivatiei in contextul schimbarilor si provocarilor
profesionale.

Identificarea teoriilor si modelelor care stau la baza
autoreflectiei.

Dezvoltarea abilitatilor de autoreflectie in automanagementul
carierei.

Motivatia si automotivatatia in contextul autogestionarii
eficiente a carierei
In cercetarile stiintifice si studiile apilicative componentele

esentiale motivatia si automotivatia, autoreflectia si autoreglementarea
comportamentului se evidentiazd ca fiind fundamentale pentru o
autogestionare eficientd a carierei. Aceste aspecte nu doar ca
influenteazd progresul in cariera, dar pot avea si consecinte

semnificative asupra succesului general al persoanei in viata.

Motivatia este un factor decisiv in gestionarea carierei

argumentata de teorii clasice precum teoria nevoilor de baza sau teoria
autodetermindrii, ce oferd o intelegere profunda a conceptului si a
mecanismelor de functionare a acesteia. Constientizarea motivelor
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personale care determind urmarea anumitor directii in carierd este
fundamentala pentru succesul pe termen lung (Deci, L. ,2007).

Automotivatia vizeaza abilitatea de a mentine motivatia si
angajamentul in absenta unor factori externi de stimulare. Acest
subiect este bine sustinut de cercetdrile din psihologie, management,
pedagogie si resurse umane, devinind tot mai relevant in contextul
contemporan (Popescu, C., si lorga, A. 2015).

In aceastd optica, intelegerea si gestionarea motivatiei personale
constituie aspecte fundamentale 1n asigurarea unei orientdri clare si a
unui angajament ferm in procesul de dezvoltare si administrare a
propriei cariere. Acestea se dovedesc a fi piloni esentiali in
optimizarea performantei individuale si in atingerea obiectivelor
profesionale, prin furnizarea unei baze solide pentru luarea deciziilor
si orientarea actiunilor catre succesul pe termen lung in parcursul
profesional.

Profesorii experimentati, care au ramas in domeniu timp de 20-
25 de ani au invocat motive altruiste si intrinseci pentru a ramane in
profesie (Thomson si Turner, 2015). Satisfactia profesionald a fost
motivul cel mai identificat atunci cand profesorii au fost intrebati
despre vechime inactivitatea didactica. Studiile au ardtat, de asemenea,
ca profesorii eficienti sunt mai predispusi sd rimana in profesie pentru
perioade indelungate sau pe parcursul intregii vieti, decat profesorii
ineficienti (Thomson si Turner, 2015, p. 579).

Cadrele didactice sunt, de regula, motivate sa participe la diverse
forme de dezvoltare profesionald care se axeaza pe nevoile lor
specifice de continut sau metodologia activitatii educationale. Dorinta
este alimentata de faptul ca profesorii eficienti sunt mai interesati sa
se angajeze in procesul de dezvoltare profesionald, deoarece detin un
nivel de eficacitate care i indeamna sd-si asume riscuri in clasa sau sa
promoveze idei noi (Thomson & Turner, 2015). Atunci céand
dezvoltarea profesionald este conceputa cu implicarea directd a
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profesorilor, acestia simt cd evolueaza si se bucurd de entuziasmul
26; Popescu, C., si lorga, A. 2015).

Oportunitatile de dezvoltare profesionala ar trebui sa reflecte
paradigma evolutiei profesorului si sa abordeze atat motivatia, cat si
aspiratiile individuale. Un model eficient in acest sens este dezvoltarea
profesionala personalizata, care se adapteaza caracteristicilor
motivationale specifice ale fiecarui profesor, incurajandu-i pe acestia
sd continue explorarea si dobandirea cunostintelor si sd-si dezvolte
abilitatile (Avidov-Ungar, 2016, p.666).

London, M., Mone, E. si Smither, J. au efectuat cercetari ample
asupra motivatiei in carierd si a dimensiunilor acesteia. In cadrul
studiilor, au identificat dimensiunile fundamentale ale motivatiei in
cariera: rezilienta, intelegerea si identitatea.

Cercetdrile abordate mai sus au contributii importante in
explicarea teoria motivatiei intrinseci. Hall si Moss (1998) propun
contractul de munca cu sine n locul contractului de munca cu
organizatia. Conform acestui punct de vedere, individul este ghidat de
motivatia intrinseca in gestionarea propriei cariere. Lucrarea lui
Schein (1978, 1990) privind ancorele de cariera presupune ca
motivatia carierei este condusa de intelegerea personala a propriilor
abilitati, nevoi si valori — si ca alegerile care sunt in concordanta cu
aceastd intelegere va conduce la o cariera mai implinitd. Modelul lui
Wrzesniewski si Dutton (2001) de job crafting sugereaza ca sunt nevoi
individuale - nevoi de control personal, nevoia unei imagini pozitive
de sine si nevoia de conexiune cu ceilalti, care servesc drept factori
motivationali importanti in care indivizii aleg sau nu locurile de
munci. In special, ideea faptului ci indivizii sunt motivati de nevoia
de control personal este conceptual congruent cu nevoia de autonomie
fata de proiectarea locurilor de munca ( Hackman si Oldham, 1980) si
nevoia de alegere a motivatiei intrinseci (Thomas si Velthouse, 1990).
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Relatia cu motivatia este evidenta in viziunea lui King (2004) -
antecedentele la comportamentele de autogestionare a carierei
(autoeficacitate si dorinta de control asupra rezultatelor carierei) sunt
variabile motivationale. Bandura (1997) sustine ca indivizii sunt
motivati intrinsec sa performeze daca au Incredere in capacitatile lor.
In ceea ce priveste dorinta de control asupra rezultatelor carierei,
Hackman si Oldham (1980) teoria caracteristicilor postului include
autonomia ca variabila motivationala cheie — tocmai din cauza
presupunerii ca indivizii vor fi mai intrinsec motivati daca simt ca sunt
responsabili de munca lor. King (2004) considera utilizarea dorintei
pentru controlul asupra rezultatelor carierei, sugereaza ca unii oameni
pot fi intrinsec motivati sd-si autogestioneze propriile cariere,
deoarece dorinta de control este o particularitate individuala.

Teoria motivatiei intrinseci a lui Thomas si Velthouse (1990),
argumenteaza conexiunile dintre dimensiunea intrinseca a motivatiei
si autogestionarea carierei.

Intelegerea motivatiei intrinseci si a componentelor acesteia este
necesard pentru stabilirea relatiei sa cu autogestionarea carierei.
Motivatia intrinsecd tine de pasiune si sentimente pozitive pe care
oamenii le obtin din munca lor. Sentimentele consolidate pot energiza
eforturile de autogestionare ale angajatilor prin setul de recompense
intriseci - sentimente de semnificatie, alegere, competenta si progres
(Thomas si Tymon, 1994).

Narda R. Quigley, Walter G. Tymon Jr Villanova University,
Villanova, Pennsylvania, USA, 2006 au propus un Modelul integrat
de motivatie intrinsecd in autogestionarea in cariera (Figura 1)

Modelul propus are cateva limite: este aplicabil doar in situatiile
in care indivizii au un anumit nivel de control asupra propriilor
alegeri de cariera si mobilitate; se centreazd exclusiv pe
importanta motivatiei intrinseci in procesul de automanagement
al carierei.
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Desi autorii recunosc, ca motivatia extrinsecd poate functiona in
tandem cu motivatia intrinseca pentru ghidarea persoanelor in
gestionarea propriilor cariere (de exemplu, posibilitatea unui
salariu mai mare) si promovarea ar putea servi ca motivatori
extrinseci care ar fTncuraja, de asemenea automanagementul
carierei).

Stil e - G
interpretativ s 5 5 =
o= "'g Ba ) 't; <
recunoasterea == S 8D ¢
OF19NSINT 4;1",.5 = 5 O ot
abilitatilor g & g 2 A3
5 S || 8
[5) (@] [<5)
Evaluare s g =29 =2
~ < 5 VI o e
globala g E388 5 S .. =
S 2 S JEQ = N
competente = 5 g*_g s © S 3§ =
succes = SEEZ 35188,
'S = » © C o
progres 8 E » S

Figura 1. Diagrama abordarii motivatiei

intrinsece a autogestionirii carierei
(Narda R. Quigley and Walter G. Tymon Jr Villanova
University, Villanova, Pennsylvania, USA )

Modelul evidentiaza variabile de importantd majora pentru
motivatia intrinsecd: stilurile interpretative, evaluarea, initiativa
individuald si facilitarea interpersonald. Elementele motivatiei
intrinseci — semnificatia, competenta, alegerea si progresul — pot
influenta in mod direct automanagementul in carierd. In final,
anticipdm ca automanagementul in carierd este strans legat de succesul
profesional. Prin urmare, este esential sa facem o distinctie clard intre
doua tipuri distincte de succes in cariera — subiectiv si obiectiv (Decli,
L.,2007).
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Succesul subiectiv sau intrinsec in carierd vizeaza perceptiile
subiective ale individului asupra propriei sale realizari in carierda, cum
ar fi satisfactia la locul de munca si Implinirea profesionala (Baruch,
2004; Burke, 2001; Judge et al., 1995; Ng et al., 2005). Succesul
obiectiv sau extrinsec include indicatori ai succesului in cariera care
pot fi observati si evaluati obiectiv de catre altii, cum ar fi nivelul
salarial, gradul obtinut etc. (Baruch, 2004; Gutteridge, 1973; Judge et
al., 1995; Ng et al., 2005).

Automanagementul carierei este sustinut de motivatia
intrinsecd, competentele si progresul, contribuind astfel la succesul
subiectiv 1n carierd (Hall si Chandler, 2005, p. 165). Aceasta idee este
similard cu afirmatia lui King, care sustine ca ,,prin utilizarea cu
succes a autogestiondrii carierei pe o perioadad semnificativa, oamenii
isi pot stapani sarcinile de dezvoltare, indivizii ating rezultatele dorite
in cariera (King, 2004, pp. 122-3)". Relatia propusd de
automanagementul carierei si succesul subiectiv corespunde
reprezentarilor conexiunilor in cariera proteica, unde individul este
autodirectionat si isi urmeaza propriile valori. Potrivit observatiilor
lui Hall s1 Chandler (2005), aceasta se aliniazd si conceptului
indivizilor care urmeaza ,,calea inimii” in evolutia lor profesionala
pentru a atinge succesul. Atunci cand indivizii isi ating obiectivele
personale si se afld Tn medii organizationale care incurajeaza aceste
obiective, succesul obiectiv al carierei poate coincide cu succesul
subiectiv (Hall si Chandler, p. 165).

Pe termen lung, cei care traiesc succesul subiectiv in carierd
probabil vor adopta o abordare mai durabila fata de propria lor evolutie
profesionald, facilitand astfel realizarea succesului obiectiv pe termen
lung in cariera. Prin urmare, succesul subiectiv este strans legat de
succesul obiectiv in cariera.

Succesul in cariera, atat cel obiectiv, cat si cel subiectiv, in
cadrul abordarii automanagementului carierei, va avea un impact
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profund pozitiv asupra evaluarii generale. Cei care traiesc succesul Tl
vor interioriza si vor evita sa facd evaluari negative care ar putea afecta
motivatia lor. Mai mult, interiorizarea acestui succes conduce la
consolidarea autoeficacitatii (Bandura, 1986, 1997; Popescu, C., si
lorga, A. 2015), care la randul sau influenteaza in mod pozitiv stilurile
interpretative. Acest feedback este in armonie cu modelul lui Hall si
Chandler (2005) privind succesul in carierd. In aceastd perspectiva,
recunoasterea externd a succesului obiectiv pe care indivizii 1l
realizeaza influenteaza schimbarea identitatii si, in final, sprijina
dezvoltarea unei ncrederi mai mari n sine.

Astfel, intelegerea si gestionarea motivatiei personale
reprezinta aspecte fundamentale a evolutiei si succesului in cariera.
Cunoasterea profunda a propriilor valori, a obiectivelor 1n cariera si a
motivatiei intrinseci constituie antecedente esentiale pentru
autogestionarea eficienta a carierei (Deci, L., 2007).

Prin urmare, Intelegerea si gestionarea motivatiei personale sunt
dimensiuni  esentiale pentru asigurarea directiei clare si
angajamentului puternic in dezvoltarea si gestionarea propriei cariere.

4.2. Autoreflectia in contextul automanagementului carierei

Autoreflectia in automanagementul carierei €steé uUn Proces
continuu si dinamic prin care individul analizeaza profund
experientele anterioare, a deciziilor luate si a rezultatelor obtinute,
poate Intelege reusitele si esecurile trecute si poate invata din ele,
evalua influenta acestora a parcursul professional. De asemenea, este
un instrument fortificant care permite oamenilor sa inteleaga mai bine
directia profesionald, sa adapteze planurile si sa-i incurajeze in
asumarea responsabilitatii pentru propria dezvoltare si gestionare
active a carierei (lonescu, O., 2018).

O conditie importanta a autoreflectiei in automanagementul
carierei este capacitatea de autoevaluare obiectiva. In acest sens, este
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substantial ca persoanele sa fie sincere cu ei Insisi In timpul acestui
proces si sa recunoasca atat punctele lor tari, cat si pe cele slabe. Prin
confruntarea cu aceste realitdti, se pot identifica domeniile in care
trebuie sa se Imbunatiteasca si sd dezvolte planuri de actiune pentru
atingerea obiectivelor de cariera.

Astfel, autoreflectia ofera indivizilor in acest proces continuu de
autoanalizd si autoimbunatatire oportunitatii In vederea sporirii
sanselor de succes si satisfactie in cariera (Ionescu, O. 2018).

In acceptia unor cercetatori reflectia este un proces complex care
necesita gandire critica, auto-directionare si rezolvare a problemelor,
impreund cu cunoasterea personald si constiinta de sine (Chant,
Heafner si Bennett in Lee 2007: 322). Reflectia de sine sau intelegerea
de sine este recunoasterea de cétre un individ a nevoilor, impulsurilor,
sentimentelor si gandurilor sale si a intelegerii pe care o are despre
"sine" (Noe, 1996). Infelegerea de sine este constientizarea modului
in care experientele trecute si situatiile actuale 1si lasa amprenta asupra
imaginii de sine, incusiv asupra imaginii profesionale.

Practica reflexiva este o paradigma predominantd in educatia
contemporand a cadrelor didactice. Dezvoltarea reflectiei profesionale
a pedagogilor si promovarea modelului reflexiv de predare/invatare
poate transforma constiinta de sine intr-o resursa importantd de
formare profesionala. Din aceste considerente, teoria si metodologia
reflectiei in formarea cadrelor didactice reprezinta un domeniu
deosebit de important in educatie cu perspective de evolutie si
aprofundare continud. Prin adoptarea unei abordari reflexive in
formarea cadrelor didactice, se urmdreste nu doar imbunatditirea
calitatii instruirii, ci si cresterea profesionald si personala a acestora
(lonescu, O. 2018; Ovcearenco, N., 2018).

Abordarea reflexiva se concentreaza pe dezvoltarea capacitatii
cadrelor didactice de a-si analiza propriile experiente, practici si
convingeri, solicitarea feedback-lui de la colegi si participarea la
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activitati de schimb de cunostinte si experiente pentru a promova
colaborarea si dezvoltarea profesionald continua.

Aceasta implica, reformarea programelor de formare initiala si
continuda a profesorilor prin amplificarea integrarii continuturilor
vizate. (Farrell 2008).

Procesul de analiza si evaluare a propriei practici si a rezultatelor
acesteia este facilitat de diverse tehnici si instrumente, precum
jurnalele de reflectie, discutiile de grup si observatiile colegiale.
Scopul acestor activitati este de a ajuta cadrele didactice sd inteleaga
mai profunda propriile lor actiuni si decizii in cadrul procesului
educational. Reflectia este un proces continuu, iar cadrele didactice
sunt Tncurajate sa reevalueze periodic propriile lor practici, sa faca
ajustari si sa continue dezvoltarea in mod constant (Ionescu, O. 2018).

Abordarea autoreflexiva sporesteeficacitatea profesorului prin
examinarea continud si atentd a impactului practicilor de instruire
asupra cresterii si realizdrilor personale. Atinci cdnd angajatii din
domeniul educational se bazeazd pe dovezi documentate pentru a
identifica ce a avut succes, ce nu a functionat si ce modificari ar putea
face pentru a obtine rezultate mai bune, autoreflectia devine un
instrument esential pentru imbunatatirea capacitatii de a adopta
schimbari practice in vederea optimizarii procesul de instruire si
furnizarea de servicii educationale de calitate Prin autoreflectie,
profesorii experimenteaza, interpreteaza si se pozitioneaza in ierarhia
carierei. Cu alte cuvinte, definirea si intelegerea de sine poate servi ca
instrument pentru a imbunatati comportamentele in viata profesionala
(lonescu, O. 2018; (Miclea, M., si Hincu, D. 2008).

Profesorul experimenteaza atitudini si comportamente diferite
pe parcursul etapelor de cariera. De aceea, examinarea
particularitatilor de autointelegere ale profesorilor in diferite perioade
pot sprijini dezvoltarea profesionald, creste performanta si pot
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contribui la Tmbunatati calitatii educatiei (Miclea, M.,si Hincu, D.
2008).

Potrivit lui Kelchtermans, intelegerea de sine se realizeaza prin
clarificarea intelegerii individului despre el insisi sau despre altii.
Autointelegerea profesionala este auto-interpretarea si Intelegerea ca
din perspectiva domeniului de activitate profesionala.[Kelchtermans,
p.36-39]. Cercetatorii au analizat povestile de cariera ale persoanelor
din domeniul educatiei si a identificat componentele intelegerii de sine
profesionale: imaginea de sine (lonescu, O. 2018), motivatia la locul
de munca, stima de sine (Miclea, M., si Hincu, D. 2008), perceptiile
de sarcina, perspectiva asupra viitorului.

Dezvoltarea reflectiei la cadrele didactice implica etape,
strategii, metode, tehnici care faciliteaza acest proces: observarea si
inregistrarea (Miclea, M.; Hincu, D. 2008), analiza si evaluarea
(Miclea, M.; Hincu, D. 2008), identificarea nevoilor de dezvoltare,
planificarea actiunii, implementarea si monitorizarea, reevaluarea si
ajustarea.

Reflectia este un proces continuu, iar cadrele didactice sunt
incurajate sa reevalueze periodic propriile practici, sd faca ajustari si
sa continue dezvoltarea in mod constant (lonescu, O. 2018).

Capacitatea de a reflecta in mod critic asupra propriei practici
este esentiald pentru a raspunde in mod eficient la schimbarile din
domeniul educatiei, asigurarea invatarii eficiente si relevante pentru
elevi.

4.3. Autoreglementarea comportamentului cadrelor didactice:
strategii si relevanta in contextul educational

Autoreglementarea este capacitatea de a monitoriza si gestiona
starile energetice, emotiile, gandurile si comportamentele conform
obiectivelor pe termen lung. Autoreglementarea profesorilor vizeaza
convingerile indivizilor in capacitatea de a avea un efect pozitiv asupra
propriei invatarii, cat si a celorlalti (Ashton, 1985, p. 142), este o
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conditie esentiald pentru succesul uman si profesional (Zimmerman,
2000). Cercetarile au demonstrat, ca eficienta si convingerile
profesorilor sunt factori semnificativi ce influenteaza atitudinea
pozitiva fatd de sine, nivelul de satisfactie si motivatie (Tschannen-
Moran, Woolfolk, 2001). Profesorii eficienti (capacitati de
reglementare) sunt cei care stabilesc obiective de formare, utilizeaza
strategii eficiente si monitorizeazd progresul lor. Pe de altd parte,
autoreglementarea depinde de perceptia indivizilor a sentimentul de
sine, convingerile si capacitatile personale (Bandura, 1997; Pajares,
1996; Zimmerman, 2000). Controlul cognitiv si comportamental al
profesorilor, precum si convingerile lor despre eficientd, sunt
capacitatii fundamentale care ghideaza dezvoltarea profesionala.
Astfel, intelegerea proceselor de autoreglementare si a sentimentului
de sine se reflectd in performantele obtinute.

Originea autoreglementdrii este explicatd prin teoria cognitiva
sociala a Iui Bandura. Din perspectiva social-cognitiva,
autoreglementarea cuprinde triada dintre persoand-comportament-
mediul. Cu alte cuvinte, convingerile si abilitatile profesorilor
interactioneaza cu actiunile si modul in care ei percep si se raporteaza
la mediu. Din aceasta perspectiva toti indivizii, intr-un fel, participa la
autoreglare (Zimmerman, 2000).

Teoria autoreglementarii implica trei faze: autoobservare,
autoevaluare si autoreactie., conform céreia o fiintd umana isi atinge
scopul ca urmare a interactiunii dintre persoand, comportament si
mediu (Bandura, 1997).

Autoreglementarea este o abilitate metacognitiva care este foarte
importanta in luarea deciziilor profesorilor. Ciclurile autoreglate ale
lui Zimmerman (2000) constau din faze interdependente: faza de
pregatire, de performanta sau control voluntar, faza de autoreactie
sau autoreflectie.
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Autoreglementarea profesorilor este adaptatd din analogia
invatarii autoreglementate si din eficacitatea acesteia in nvatarea si
realizarea profesionald. Astfel, autoreglementarea profesorului este o
activitate constientd, deliberata, care implicd mai multe activitati ale
creierului incepand de la faza pregititoare pana la sentimentul de
satisfactie sau disperare pentru a Imbundtiti eficacitatea lor
instructiva. Aceasta activitate cuprinde atentia si concentrarea deplina,
constiinta de sine $i introspectia, autoevaluarea autentica, deschiderea
spre  schimbare, autodisciplina profesionalda si  acceptarea
responsabilitatii pentru performanta cuiva (Nilson si Zimmerman,
2013).

Prin urmare, autoreglementarea sprijina profesorii in cazurile in
care acestea 1si recunosc limitele si ineficienta, fiind dispusi sa
schimbe abordarea didactica (Bakkenes si colab., 2010).
Autoreglementarea profesorilor contribuie la evitarea amanarii sau
intarzierii in realizarea sarcinilor, deoarece creste motivatia intrinseca
si responsabilitatea (Iwamoto et al., 2017). Profesorii autoreglementati
sunt in mare parte descrisi ca agenti (pro)activi care promoveaza
anumite convingeri educationale, construiesc practici de instruire
adecvate (Peeters et al., 2014). Daca profesorii sunt angajati, motivati,
responsabili si autodirectionati, depun efortul maxim in organizarea,
planificarea si conducerea activitatilor didactice si educationale,
calitatea poate fi mentinuta (Bejan, R. ,2019; Draghicescu, L. 2015.).

Peeters et al. (2014) au studiat rolul abilitatilor de
autoreglementare ale profesorilor Tn implementarea practicilor de
invatare autoreglementate. Rezultatele indica faptul ca, competentele
proprii de autoreglementare ale profesorilor reprezintd un factor
important Tn asigurarea succesului profesional.

Teoria social-cognitiva priveste profesorii ca agenti
autoreglementati care sunt, in general, orientati spre decizii adecvate
in vederea finalizarii cu succes a sarcinilor, fiind indemnati sa-si
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dezvolte competenta de a invdta cum sa invete. Aceasta idee ne
conduce la faptul ca programele de formare initiald si continud a
profesorilor trebuie sd amplifice integrarea continuturilor si
strategiilor de dezvoltare a abilitatilor de autoreglementare. In acelasi
timp obiectivul vizat poate fi o dimensiune importanta a proiectului
personalizat de dezvoltarea a automanagementului in cariera a fiecarui
cadru didactic (Bejan, R. ,2019; Draghicescu, L. 2015).

Cercetarile atesta cd, succesul profesional se bazeaza pe abilitatile
cadrelor didactice de autoreglementare prin stabilirea obiectivelor,
planificarea strategicd, monitorizarea progresului si activarea
motivationald. Axarea pe realizarea sarcinilor pe termen lung,
renuntarea la o sarcina atractivd de moment, care poate ofei rezultate
imediat, este o tehnica rezultativa, care oferd perspective in vederea
realizarii obiectivelor personale si profesionale (Bembenutty, Chen,
2005). Profesorii se confruntd cu probleme si provocari complexe si
rareori simple. Dupd cum subliniaza Schon (1987), promovarea
modelelor rigide de luare a deciziilor este mai putin eficienta decat
cultivarea capacitatilor si abilitatilor de a face fatd problemele dificile.
Practica reflexiva, privitd din perspectiva cadrelor didactice
incurajeaza angajarea intr-o analizd8 activd g1 persistentd a
cunostintelor si convingerilor si a consecintelor care decurg din
aceasta. Ross (1990) considera reflectia - abordarea problemelor
educationale rational si asumarea responsabilitatii pentru alegerile
solutiilor. Elementele practicii reflexive, remarcate de autor includ:
recunoasterea dilemelor educationale; rdspunsul la o dilema prin
recunoasterea asemandrilor cu alte situatii si a calitatilor unice ale
situatiei particulare; plasarea in context real si reformularea dilemei;
experimentarea dilemei pentru a descoperi solutii diverse;
reformularea dilemei; examinarea consecintelor intentionate si
neintentionate ale unei solutii implementate; evaluarea consecintelor
(Ross 1990, p. 99).
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Abordarile metodologice ale autoreglementarii prezinta
argumente pentru afirmatia ca abilitdtile de autoreglementare pot fi
invatate prin; instruire explicitd, reflectie directionatd si discutii
metacognitive; promovata indirect prin modelare si prin activitati care
implica reflectie si analizd; prin evaluarea, executarea si discutarea
produselor personale.

Intrebari de reflectie.

e (e strategii aplicati pentru a mentine motivatia si satisfactia in
cadrul profesiei dvs. sau pentru a va asigura ca ati ales o cariera
care va satisface nevoile si valorile personale?

e Care sunt valorile si prioritatile dvs. personale in cariera si cum
ghidati deciziile si actiunile in functie de acestea?

e (e ati Invatat dintr-o situatie concretd de activitate
educationald si In ce masura valorile si convingerile personale
au avut influenta?

e Cum poate contribui autoreflectia la gestionarea eficientd a
stresului si a presiunii din mediul scolar.

e Cum poate autoreglementarea sd ajute profesorii sa faca fata
provocarilor si problemelor complexe din mediul educational?
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TEMAS.
AUTOEVALUAREA SI AUTOMONITORIZAREA iN
AUTOMANAGEMENTUL CARIEREI

Competente:

« Intelegerea importantei autoevaludrii si automonitorizarii in
gestionarea eficienta a carierei personale.

= Explorarea relatei dinte autoevaluare si automonitorizare si
performanta in automanagement

= Dezvoltarea capacitatilor de autoevaluare

= Invitarea strategiilor eficiente de automonitorizare

= Aplicarea autoevaluarii si automonitorizarii In proiectarea si
realizarea obiectivelor de cariera

5.1. Autoevaluarea si automonitorizarea performantei: relatia
cu dezvoltarea automanagementului carierei

Autoevaluarea si automonitorizarea reprezintd doud aspecte
fundamentale in gestiunea eficientd a carierei pentru dezvoltarea si
progresul Tn plan profesional. in cadrul acestor procese, persoana isi
examineaza abilitatile si progresul in atingerea obiectivelor de cariera,
contribuind, astfel, la dezvoltarea unei aborddri proactive si
directionate a carierei personale.

In acelasi timp, autoevaluarea si automonitorizarea performantei
sunt dimensiuni majore in sporirea eficacitatii automanagementului
carierei. Prin autoevaluare, persoana 1isi evalueazd constant
competentele, interesele si valorile personale in contextul carierei sale.
Automonitorizarea performantei permite urmarirea propriului progres
in atingerea obiectivelor si identificarea eventualelelor lacune sau
oportunitati de dezvoltare (Pana, G.,.2019).
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Monitorizarea carierei profesionale implica observarea si
evaluarea continud a progresului si a evolutiei carierei in timp. Aceasta
presupune stabilirea si urmarirea obiectivelor profesionale pe termen
scurt si lung, precum si revizuirea, actualizarea acestora in functie de
schimbarile din domeniul si din propriul mediu profesional.

Automonitorizarea este o interventie cu costuri reduse care
implicd observarea propriului comportament, Inregistrarea si
analizarea datelor in vederea luarii deciziilor cu privire la modul de
imbunatatire a performantelor (Bruhn, McDaniel, Kreigh, 2015). Desi
este utilizata, in primul rand, ca o interventie centrata pe sine insasi,
automonitorizarea este un mijloc pentru angajati de a-si imbunatati
propriile comportamente, minimizand, in acelasi timp, dependenta de
personalul extern (Mouzakitis, Codding, Tyron, 2015).

Prin constientizarea propriilor realizari si provocari, persoana isi
poate imbundtiti capacitatea de a gestiona eficient cariera.
Autoevaluarea performantei sporeste responsabilitatea pentru propria
evolutie profesionald, adapteaza strategiile si comportamentelor in
functie de nevoile si obiectivele de cariera.

Studiile efectuate de Savickas (2011), Lent, Brown si Hackett
(2002), Whiston si Brecheisen (2002), si Brown si Lent (2016), au
evidentiat ca autoevaluarea ajutd angajatilor sd identifice si sa
inteleagd mai bine punctele forte si punctele slabe, sa formuleze clar
obiectivele de carierd si sa monitorizeza progresul In atingerea
acestora.

Examinarea abordarilor in bibliografia de specialitate a
procesului de autoevaluare a angajatilor, inclusiv a cadrelor didactice,
a relatiei dintre autoevaluare, automonitorizare si nivelului de
dezvoltare a abilitdtilor de automanagement al carierei au demonstarat
resiprocitatea si interdependenta acestora (Petrescu, R., 2019).

Interdependenta este marcatd prin: constientizarea punctelor
tari si slabe, planificarea si setarea obiectivelor profesionale,
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monitorizarea §i ajustarea progresului, dezvoltarea competentelor de
adaptabilitate si rezilienta, promovarea dezvoltarii personale si
profesionale continuie.

Tn concluzie, analiza cercetarilor si practicilor relevante pe
domeniul relatiei dintre autoevaluarea angajatilor si nivelul de
dezvoltare a abilitatilor de automanagement al carierei demonstreaza
cad autoevaluarea joacd un rol esential in facilitarea progresului
profesional si personal al indivizilor in mediul de muncé contemporan
(Marin, C., si Salavastru, D. 2017; Draghicescu L., 2013).

Prin intermediul autoevaludrii si automonitorizarii, angajatii 1si
dezvolta capacitatea de a se adapta si de a-si gestiona cariera intr-un
mod eficient, intr -un mediu de munca dinamic si competitiv. Este o
incurajare permanenta de dezvoltare Tn mod continuu a abilitatilor si
competentelor necesare pentru a se mentine relevanti si performanti in
domeniul de activitate.

Devine, astfel, evident ca autoevaluarea si automonitorizarea
angajatilor reprezintd un instrument esential in dezvoltarea abilitatilor
de automanagement al carierei, furnizdnd oportunitati semnificative
pentru cresterea profesionala si personala.

Autoevaluarea profesorului este un instrument pe care un cadru
didactic 11 poate aplica in evaluarea propriei performante si a
competentelor profesionale. Cadrele didactice se autoevalueazd in
functie de standardele profesionale, obiectivele personale si asteptarile
institutionale, implicand o analiza obiectiva a abilitatilor, practicilor si
rezultatelor  profesionale.  Autoevaluarea ofera  profesorilor
oportunitatea de a-si identifica nevoile de dezvoltare (Marin, C., si
Salavastru, D. 2017).

Cadrele didactice care practica autoevaluarea si monitorizarea
carierei sunt in masurd sd-si asume responsabilitatea pentru
dezvoltarea si evolutia lor profesionala. Prin identificarea obiectivelor,
evaluarea performantei pot canaliza evolutia in directia doritd si
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optimizeza potentialul profesional (Draghicescu, L. 2013; Marin, C.,
si Salavastru, D. 2017).

Studiile din domeniul educatiei au evidentiat importanta
autoevaludrii pentru profesori si au subliniat multiplele beneficii ale
acestui proces. Un studiu realizat de Marcelo (2009) a aratat ca
autoevaluarea este esentiald pentru dezvoltarea abilitdtilor de auto-
reglare si auto-imbunatatire.

Un aspect important al autoevaluarii adaptarea si ajustarea
continud a strategiilor de Tnvatare sau a metodelor didactice.

Prin autoevaluare, profesorii pot identifica si reflecta asupra
propriilor obiective, valori si convingeri pentru sporirea coerentei
acestora in autogestioneaza activitatea didactica (Hattie si Timperley,
2007).

In plus, autoevaluarea profesorilor este considerata un pilon al
culturii organizationale scolare orientate spre invatare continua.
Conform lui Hargreaves si Fullan (2012), culturd organizationala
promoveaza colaborarea intre profesori, schimbul de bune practici si
angajamentul Tn procesul de dezvoltare profesionala, contribuind,
astefel, la sporirea calitatii actului educational (Cogocaru V.Gh.,
Cojocaru V.,2020).

O alta dimensiune importanta a autoevaluarii profesorilor tine de
impactul pe care il are asupra elevilor. Studiile au aratat ca profesorii
care se autoevalueaza in mod regulat, isi dezvolta continuu experienta
didacticd au un impact mai mare asupra performantelor si motivatiei
elevilor (Black si Wiliam, 1998).

In literatura din domeniu identifica tipurile de autoevaluare a
profesorului, ce pot sustine angajatii din educatie in obtinerea
perspectivelor noi, identificarea domeniilor in care pot creste si spori
eficacitatea activitatii. Ca instrument, autoevaluarea profesorului este
VAZUta si ca o extensie a procesului de autoreflectie. In unele sisteme
educationale, profesorii sunt incurajati sa reflecteze asupra propriilor
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abilitati din perspectiva experientei profesionale, in general, cu scopul
de a stabili noi obiective de dezvoltare profesionala. In alte sisteme,
procesul de autoreflectare este continuu pe parcursul anului. Cadrele
didactice identifica experiente specifice de activitate didactica si
educatie pentru a reflecta asupra experientelor. Unele dintre aceste
sisteme cer ca profesorul sa furnizeze dovezi ale reflectiei.

In concluzie, autoevaluarea profesorilor nu este doar un proces
individual, ci este un element esential al dezvoltarii profesionale si al
imbunatatirii calitatii educatiei. Integrarea unei diversitti de strategii
de autoevaluare in practica educationald poate contribui la cresterea
eficacitatii profesionale a cadrelor didactice si la imbunatatirea
rezultatelor invatarii elevilor.

5.2. Strategii de autoevaluare in dezvoltarea
automanagementului carierei si monitorizarea progresului
dezvoltirii automanagementului

Bibliografia de specialitate precum si practicile in cadrul
automanagementului carierei oferd o diversetate de strategi, metode si
tehnici disponibile pentru autoevaluare si monitorizare, cu impact
pozitiv asupra performantei si starii generale de bine. Este important
si necesar stabilirea unor indicatori relevanti si utilizarea
instrumentelor adecvate pentru urmarirea acestora.

Autorii conturateaza mai multe categorii de strategii pentru
evaluarea nivelului de dezvoltare a abilitatilor de automanagement al
carierel s monitorizarea progresului acestora, care au menirea de a
sprijini persoanlele 1in planifice, dezvolte si a imbunatitirea
traiectoriilor profesionale. Strategiile permit evaluarea competentelor
si a progresului personal in gestionarea carierei, facilitand, astfel,
luarea deciziilor informate si stabilirea obiectivelor de dezvoltare
(Popa, E. ,2016; Marginean, 1. 2019(Blaga, C. 2015; Buse, L. (coord.).
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2011; Chirita, B. (coord.). 2008; Dascalu, L. (coord.). ;2013; Ispas, D.,
si Teodorescu, M. 2016).
Astfel, strategiile disponibile pentru evaluarea nivelului de dezvoltare
a abilitatilor de automanagement al carierei $i monitorizarea
progresului acestora, dupa cum sunt atestate in resursele nominalizate,
pot fi sintetizate. Am selectat doar cateva categorii de strategii ale
dezvoltarii automanagementului carierei (Popa, E.,2016; Marginean,
I. 2019.): autoevaluare si auto-reflectie, planificare a carierei,
dezvoltare a competentelor si abilitatilor, networking si relationare,
adaptare si flexibilitate, promovare si branding personal.
Monitorizarea progresului dezvoltarii competentei de
automanagement la cadrele didactice este un aspect ce merita atentie
in asigurarea succesului si eficientei procesului de dezvoltare
profesionald. Acest proces, dupa cum apreciaza studiile analizate
poate fi structurat si orientat in cateva directii(Covey, Stephen.2015;
Popescu, S.,2019; Negru, A., 2018; Drusker, Peter F., 2016; Goleman,
D.,2017): stabilirea obiectivelor de performanta, evaluarea initiald a
abilitatilor de automanagement, planificarea §i implementarea
activitatilor de dezvoltare (Bugnariu, S., 2015), monitorizarea
continua a progresului, reevaluarea si ajustarea planului de
dezvoltare (Popa, E., 2016), evaluarea finala si reflectarea (Turcanu,
F., 2017).

Autorii ghidurilor metodologice ofera si exemple de metode,
tehnici, sfaturi practice pentru a monitoriza si evalua progresul
dezvoltarii automanagementului carierei personale (Turcanu, F., 2017;
Toader,.2016): jurnalizarea si inregistrarea progresului, feedback-ul
360 de grade, auto-reflectia profunda evaluarea periodica a
performantei, analiza SWOT personald, intrebari provocatoare si
provocari personale, invatarea din succese si esecuri, meditatia si
mildfulness-ul.

48



Sunt doar unele din multitudinea de strategii si tehnici practice
pentru autoevaluarea si monitorizarea in cadrul automanagementului.
Utilizarea acestora poate sustine dezvoltarea in mod constient a
abilitatilor si performantei, in vederea realizarii obiectiveor si
imbunatatirii calitatii vietii personale si profesionale.
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