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Rezumat 

 

 Lucrarea de față a investighat relația dintre ambiguitate de rol și burnout în contextul 

profesional al cadrelor didactice. Pe de altă parte, s-a examinat rolul mediator al emoțiilor în 

contextul relației anterior menționate.  

 Cercetarea a avut un design non-experimental, de tip corelațional. 

 Datele au fost colectate prin intermediul platformelor de socializare, online (Facebook, 

Whatsapp, Gmail, Instagram etc.).  

 Eșantionul utilizat a fost format din 120 de participanți, toți profesori. Dintre aceștia, 91 de 

respondenți sunt femei (76%) și 29 sunt bărbați (24%). Intervalul de vârstă este cuprins între 

19 și 63 de ani (M = 39.6, SD = 12.06, SE = 1.1). 

 Pentru a măsura variabilele, au fost utilizate o serie de scale, toate organizate sub forma 

unui singur chestionar care a cuprins atât itemii, cât și condițiile de eligibilitate (vârsta 

minimă de 18 ani, ocuparea unei funcții didactice), consimțământul, condițiile de retragere și 

variabilele demografice.  

 Pentru ambiguitatea de rol a fost folosită scala Role Conflict and ambiguity scales - Reality 

or artifacts (House et al., 1983) tradusă în limba română în cadrul acestei cercetări (Anexa 3).  

 Burnout-ul a fost măsurat utilizând scala BAT - Burnout Assessment Tool (Schaufeli et al., 

2019), scală tradusă în limba română de către Dragoș Iliescu, Coralia Sulea, Bogdan Oprea și 

postată pe www.researchcentral.ro iar pentru emoții, scala TES - Teacher Emotions Scale 

(Frenzel et al., 2016), scală tradusă în limba română în cadrul acestei lucrări.  

 Rezultatele obținute au fost utile în confirmarea tuturor ipotezelor. Principalul scop a fost 

să evidențiem dacă emoțiile mediază această relație, lucru demonstrat și explicat în acest 

studiu.  

 Lucrarea de față servește înțelegerii importanței sănătății psihice a profesorilor, a 

impactului pe care epuizarea, incertitudinea, neclaritatea față de sarcini îl pot avea asupra 

bunăstării și sănătății generale a acestora.  

 

 Cuvinte cheie: ambiguitate de rol, emoții, burnout 
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Abstract 

 

 The present paper investigates the relationship between role ambiguity and burnout in the 

professional context of teaching. Another objective of the study is to examine the mediating 

role of emotions in the context of the mentioned previous relationship. 

 This research has a non-experimental design, a correlational design based of mediation. 

Data was collected by the main online social media platforms (Facebook, Whatsapp, Gmail, 

Instagram, etc.). 

 The sample used consisted of 120 participants, all teachers. Of these, 91 answers are from 

women (76%) and 29 are from men (24%). The age range is 19 – 63 years (M = 39.6, SD = 

12.06, SE = 1.1). 

 To measure the variables, a series of scales were used, all of which are organized in the 

form of a single questionnaire that includes, between elements, as well as eligibility 

conditions (minimum age of 18, holding a teaching position), consent, conditions etc. 

 For role ambiguity, the Role Conflict and ambiguity scales - Reality or artifacts scale 

(House et al., 1983) translated into Romanian was used in this research (Annex 3). 

Burnout was measured using the BAT scale - Burnout Assessment Tool (Schaufeli et al., 

2019), scale translated into Romanian by Dragoș Iliescu, Coralia Sulea, Bogdan Oprea and 

posted on www.researchcentral.ro and for emotions was used TES scales - Teacher Emotions 

Scale (Frenzel et al., 2016), which was translated into Romanian in this study. 

 The results obtained were useful in confirming all hypotheses. The main aim was to 

highlight how emotions could mediate this relationship, which was demonstrated and 

explained in this study. 

 This paper serves to show  the importance of teachers' mental health, the negative impact 

that burnout and uncertainty, lack of clarity about tasks can have on their well-being and 

general health. 

 

 Key words: role ambiguity, emotions, burnout 
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Introducere 

 Importanța temei studiate și relevanța ei în literatura de specialitate 

 Aducem în discuție des aspecte ce țin de cariere, profesii și meserii și despre importanța pe 

care o are fiecare în societate, în evoluția și dezvoltarea ei. Discutăm despre impactul 

profesiei în evoluția noastră și ne adresăm adesea întrebări despre relevanța, sensul și 

importanța activității pe care o desfășurăm.  

 Fiecare dintre noi avem această nevoie de a fi buni la ceva, de a dobândi cunoștințe utile și 

care să ne confere importanță și siguranță în domeniul de expertiză în care activăm.  

Motivația noastră este ghidată și de această dimensiune a autorealizării care conține și 

componenta profesională, pe lângă alte componente precum sfera socială, emoțională, 

relațiile cu ceilalți și altele de acest fel. 

 Profesiile sunt variate de la un domeniu la celălalt iar piața muncii avansează de la un an la 

altul în mod surprinzător. Apar noi atribuții și responsabilități în cadrul unor meserii care se 

actualizează constant cu noile cerințe organizaționale. Apar noi locuri de muncă care își 

exercită debutul datorită unor factori stimulativi care țin sau nu de mediul organizațional, de 

evoluția societății la nivel de necesități sau trebuințe sau de expansiunea continuă a 

tehnologiei. 

 Dacă resursa umană ar putea fi înlocuită cu ușurință în profesii și meserii pe care le 

cunoaștem (casier, lucrător comercial, bibliotecar, operator etc.), există o profesie care  

presupune întotdeauna interacțiune umană și care va fi dificil de înlocuit, aceea de profesor. 

 Profesorul desfășoară o multitudine de activități conectate între ele și are în repertoriul său 

profesional o serie largă responsabilități. Profesorul este cel care formează, îndrumă, ajută, 

oferă direcție elevilor săi și este răspunzător de calitatea informațiilor transmise precum și de 

actul de predare în sine care vine la pachet cu multe alte sarcini corelate. 

 Profesorul are un rol cheie la nivelul unei instituții de învățământ dar și la nivelul clasei. El 

realizează planificări, proiectează planuri de lecție, găsește soluții și metode variate prin care 

să capteze atenția elevilor lui.  

 Profesorii trebuie să posede un corp de cunoștințe esențiale și să fie capabili să aplice 

aceste cunoștințe într-o varietate de situații din cadrul lor profesional (Shulman, 1987). Sunt 

studii care încă validează ipoteza conform căreia profesorii au nevoie de o pregătire serioasă 

și de informații și cunoștințe multe care să-i ajute să facă față cerințelor și necesităților 

cognitive ale elevilor. Spre exemplu, Horebeek și Wubbels (1992) considerau că un cadru 

didactic are nevoie de o bază solidă de cunoștințe.  

 Profesorii diferă prin modalitatea de exprimare și prin stilul în care fiecare cadru didactic 

reușește să-și expună aceste cunoștințe și să le transmită mai departe. În acest sens, autorii 

Day (2002), Fives și Buehl (2008) au susținut că informațiile deținute de profesori sunt 

inseparabile de ale lor credințe, valori și atitudini personale. 

 Cu toate acestea, conceptul de profesor ca sursă unică de cunoaștere și informație este 

aparent depășită, așa cum susțin autorii Pantić și Wubbels (2008). Formarea profesională se 

realizează constant și profesorul începe a fi privit dintr-o perspectivă mai umană, în care se 

poate strecura și eroarea. În ciuda acestui fapt, din ce în ce mai mult, munca profesorilor de 

pretutindeni este observată critic de către public (Libman & Zuzovsky, 2006). 

 Importanța studierii unor astfel de subiecte este dată de faptul că profesorii, pe lângă acele 

multe responsabilități care intră în sfera lor profesională, trebuie să aibă în vedere și viața 

personală, relațiile cu ceilalți, familia iar uneori, timpul este insuficient iar resursele 

organizatorice limitate. Aici intervine în discuție sănătatea psihică a cadrelor didactice. Ne 

interesează cum poate fi îmbunătățită și care sunt factorii care contribuie la degradarea ei. 

 Într-un sondaj realizat de către James Anthony pentru revista  Not Waiting for Superman, 

s-a remarcat existența un procent ridicat de profesori care se confruntă cu epuizarea la locul 
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de muncă și care întâmpină dificultăți în gestionarea raportului work-life (muncă-viață 

personală). În derularea acestui sondaj, autorul a avut drept scop să evidențieze șapte 

concluzii despre situația profesorilor din întreaga lume, fiind chestionați 12728 de cadre 

didactice. Când au fost întrebați câte ore lucrează pe săptămână, în medie, profesorii au 

răspuns că orele de lucru sunt nesustenabile, 38% dintre respondenți afirmând că lucrează 

între 40 și 45 de ore, 46% că lucrează 50 de ore, 12% că lucrează 35 de ore iar un procent de 

doar 4% că lucrează tot timpul. Aici intervine o limită a sondajului întrucât percepția 

oamenilor asupra acestui lucru neîntrerupt poate fi subiectivă. Observăm cum un procent 

destul de mare (46%) lucrează mai mult de 40 de ore în medie într-o săptămână, ceea ce este 

destul de mult având în vedere și responsabilitățile extra care survin în activitățile 

profesorilor. Astfel, autorul sondajului concluzionează că profesorii care debutează în 

profesie pot fi acaparați de nivelul ridicat de responsabilitate și de angajament, de munca 

asiduă pe care trebuie să o exercite, aceștia putând fi copleșiți de volumul ridicat de ore de 

lucru pe care trebuie să îl bifeze până la formarea unei rutine. Se remarcă faptul că profesorii 

care se află la vârste mijlocii sau înaintate (40-50 ani) sunt mai puțin dispuși să facă sacrificii 

pentru a avea rezultate ridicate. Totodată, volumul de muncă și incertitudinea produsă de 

către supraordonat sunt principalele motive pentru care mulți profesori aleg să părăsească 

locul de muncă sau să se transfere la alte școli.  

 În cadrul aceluiași sondaj, 46% dintre profesori afirmau faptul că dorm mai puțin de șase 

ore pe noapte. Autorul nu a putut preciza cu exactitate dacă lipsa somnului se datorează 

locului de muncă dar majoritatea au raportat că sunt foarte stresați din pricina 

responsabilităților nenumărate pe care le au la școală. Un procent de 31 % dintre profesori 

arată că aceștia recuperează orele de somn din timpul săptămânii în weekend, neglijând viața 

personală și relațiile cu ceilalți. 

 Orele puține de somn au devenit deja o emblemă a productivității și muncii profesorului 

dar nu în adevăratul sens al cuvântului. Studiile medicale spun că speranța de viață scade în 

rândul celor care frecventează un somn mai scurt de 7 ore și că acesta poate fi corelat cu 

numeroase probleme de sănătate. Aceste procente ne arată că școala nu pare a fi prea 

interesată de bunăstarea profesorilor și aceștia ar trebui să fie mai atenți și să stabilească 

limite ale efortului depus. 

 Din punct de vedere social, sondajul arată că mai mult de jumătate din respondenți (57%) 

nu au timp suficient pentru a se ocupa de viața personală și de relațiile cu ceilalți. Aceștia au 

semnalat faptul că nu activitatea de predare în sine este cea care îi epuizează ci 

responsabilitățile de ordin administrativ (planificări, planuri de activitate, proiecte, dosare, 

fișe). Fiindcă școala nu acordă timp și resurse restabilirii echilibrului între viața profesională 

și viața personală a cadrelor didactice, aceasta poate veni des cu așteptări nerealiste sau cu 

sarcini ambigue care să producă incertitudine și teamă, neîncredere. În același timp, 58% 

dintre respondenți au afirmat că se simt foarte obosiți la școală și că numără zilele până la 

vacanța următoare.  

 Concentrarea este o problemă adusă în discuție de sondajul analizat. Se observă cum 18% 

dintre respondenți afirmă că se concentrează ușor și își pot menține atenția atât la muncă cât 

și acasă, 15% afirmă că se concentrează destul de greu la locul de muncă iar 68% dintre ei au 

raportat o scădere a capacității de concentrare în special în momentele încărcate de oboseală 

și epuizare. Cum capacitatea de a te concentra este un indicator timpuriu al apariției burnout-

ului, ne punem un semn de întrebare. De asemenea, scăderea eficienței la muncă ar putea fi 

un al doilea semn relevant în apariția burnout-ului.  

 Observă cum sunt evidențiate principale probleme care apar în acest univers profesional. 

Cum lipsa orelor de somn nu e eficientă și chiar dacă există mai mult timp pentru muncă, 

costurile sănătății sunt mai mari, cum ambiguitatea rolului poate să survină în momentul în 

care conducerea școlii are pretenții suprarealiste și uneori, care nu fac parte din fișa postului. 
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Observăm cum cadrului didactic îi este dificil să se mențină concentrat la locul de muncă și 

cum viața personală își restrânge perimetrul constant în detrimentul presiunii și solicitărilor 

exagerate ale profesiei și ale mediului de lucru din școli. 

 Privind din exterior și exceptând perspectiva pedagogică, activitatea profesorului este 

solicitantă fără a ne îndoi de acest lucru însă lipsa resurselor personale și particularitățile 

individuale ar putea potența efectul epuizării.  

 Acest studiu își propune să analizeze maniera în care relația dintre ambiguitatea de rol și 

burnout ar putea fi mediată de către emoții. Reamintind particularitățile individuale, emoțiile 

ar putea reprezenta un catalizator în această relație. Profesorii care profesează într-un mediu 

școlar solicitant, în care atribuțiile lor nu sunt clar delimitate și în care responsabilitățile 

depășesc aria atribuțiilor pe care le au, ar putea să dezvolte cu ușurință ambiguitate asupra 

rolului pe care îl îndeplinesc în această școală. M-aș aștepta ca prezența unui spectru pozitiv 

de emoții să aplaneze efectul ambiguității de rol asupra posibilității apariției burnout-ului iar 

un spectru de emoții negative să amplifice relația dintre cele două variabile. 

 În altă ordine de idei, conceptualizarea acestor variabile ar putea lămuri o parte din 

întrebările de cercetare pe care le putem adresa și ne-ar ajuta să înțelegem mai ușor corelațiile 

care pot apărea și natura lor.  

 Variabilele implicate în studiu sunt ambiguitatea de rol, burnout-ul și emoțiile (cu rol 

mediator).  

 Este importantă studierea unei teme precum cea de față întrucât sănătatea profesorilor 

poate afecta rezultatele didactice. În orice caz, descoperirile recente ale cercetărilor sugerează 

că sentimentele profesorilor contribuie semnificativ la eficacitatea și calitatea instruirii  

(Xu, 2013). 

  

 Ambiguitatea de rol 

 

 Ambiguitatea de rol este definită drept o situație în care oamenii sunt confuzi din cauza 

neclarității și descrierilor vagi ale responsabilităților atribuite la locul lor de muncă (Bowling, 

2017). Astfel, atribuțiile desemnate postului sunt neclare individului și ambigue. 

Ambiguitatea rolului apare atunci când un angajat are informații insuficiente și nu este 

convins de cum să-și îndeplinească îndatoririle atribuite (Amilin, 2017).  

 Hing și Nuske (2012) au sugerat că angajaților cărora li se furnizează mai puține informații 

legate de instrucția cu privire la modul de efectuare a muncii li se poate atribui mult mai ușor 

posibilitatea apariției ambiguității de rol. Așa cum relata și Khattak în anul 2013,  

ambiguitatea de rol este una dintre principalele cauze ale stresului la locul de muncă, efectul 

nociv pe care angajații îl experimentează când au instrucțiuni neclare cu privire la modul de 

a-și realiza munca fiind evident. Cei care experimentează ambiguitatea de rol au tendința de a 

avea niveluri mult mai ridicate de stres fiindcă volumul de muncă, sarcinile și 

responsabilitățile sunt resimțite cu o presiune mult mai mare decât în mod normal (Kalkman, 

2018). 

 Privind dintr-o perspectivă socială, ambiguitatea de rol poate duce la tensiuni și 

neînțelegeri între persoanele din organizaţie. Un exemplu este studiul lui Nyanga (2012) care 

arată că ambiguitatea de rol este asociată cu probleme interpersonale, cu o satisfacție a 

jobului mult mai scăzută, cu o scădere a imaginii și stimei de sine și cu o posibilitate crescută 

de a părăsi locul de muncă și de a face față mai greu situațiilor tensionate din mediul 

organizațional.  

 Ambiguitatea de rol este o problemă des întâlnită în rândul celor ce lucrează în mediile și 

instituțiile educaționale. Gormley și  Kennerly (2010) susțin acest lucru, afirmând faptul că 

așteptările avute față de profesori sunt foarte mari iar aceste așteptări tind să contribuie foarte 

mult la percepția ambiguității rolului. De asemenea, Ghorpade (2011) a evidențiat în studiile 



11 
 

sale faptul că ambiguitatea rolului este o cauză majoră de apariție a burnout-ului în rândul 

profesorilor. Cu zece ani mai târziu, Gilani și Rabbani (2020) au raportat că ambiguitatea 

rolului poate crește potențial intenția de schimbare a locului de muncă în rândul profesorilor 

din domeniul particular al universităților de sector. 

 Cercetările au arătat că ambiguitatea rolului este una dintre principalele probleme cu care 

se confruntă organizațiile (Bakker & Demerouti, 2017). Ambiguitatea rolului există atunci 

când poziția unui angajat este descrisă inadecvat din cauza absenței sau comunicării deficitare 

a informațiilor despre obiective și procedurile de urmat (Urien, 2017).  

 În general, studiile au arătat că ambiguitatea de rol este asociată negativ cu alte variabile 

precum starea de bine, satisfacția în muncă etc. În acest sens, Davis (2016) afirmă că 

ambiguitatea de rol are un efect negativ asupra angajaților și a comportamentului lor. Cu 

toate acestea, există și studii care susțin existența unor efecte de natură pozitivă privind 

această variabilă organizațională. Astfel, mai multe studii au arătat că atunci când 

ambiguitatea de rol este mare, angajații au o capacitate mai ridicată să dezvolte diferite 

interpretări și să adapteze rolurile postului la abilitățile proprii (Bellg, 2004).  

 În ceea ce priveşte teoria clasică a rolurilor, ambiguitatea rolurilor este definită drept o 

lipsă a informațiilor necesare disponibile pentru o anumită ocupaţie (Kahn, 1964). Mai exact, 

ambiguitatea rolului indică o lipsă de claritate în ceea ce privește rolul angajatului în 

organizație, responsabilitățile și/sau procedurile de realizare a ceea ce se așteaptă de la acesta 

(Lazarus, 1984). 

 Ambiguitatea rolului desemnează lipsa sau insuficienta informaţiilor clare şi oportune, 

solicitate de rezolvarea corectă a sarcinilor. Persoana care se confruntă cu ambiguitatea 

rolului nu cunoaşte cu exactitate obiectivele şi sarcinile ce îi revin, performantele aşteptate de 

organizaţie, precum şi criteriile de control, evaluare şi motivare (Eremia, 2013). 

Ambiguitatea de rol este și o cauză des întâlnită pentru stresul organizațional și elementele 

asociate lui. În acest sens, tot Eremia (2013) susține faptul că intensitatea stresului generat de 

ambiguitatea rolului este în strânsă legătură cu capacitatea de a tolera, în general, 

ambiguitatea, capacitate diferită de la un individ la altul. Cu cât ambiguitatea trăită este mai 

mare, cu atât cresc tensiunea nervoasă şi anxietatea. Atât conflictul, cât şi ambiguitatea 

rolului se manifestă în diferite forme în cadrul unei organizații şi sunt percepute de către 

indivizi că având nivele de intensitate diferite.  

 Ambiguitatea de rol este asociată cu lipsa de claritate pentru angajați referitor la obligațiile, 

obiectivele, statutul și responsabilităìilor pe care le au față de munca lor.  

 Ambiguitatea rolului apare atunci când așteptările asociate cu un rol sunt vagi, imprecise 

sau neclare pentru un ocupant al rolului (Carter, 2016).  

 În acest sens, tot Carter (2016) afirmă că un lucrător poate să nu înțeleagă cum să 

îndeplinească o sarcină pentru un angajator, o soție poate să nu știe cum să echilibreze 

gospodăria în ceea ce privește setul de responsabilități, iar un tată poate să nu știe cum să 

schimbe scutecul copilului. Toate acestea definesc ambiguitatea, neclaritatea. În toate aceste 

situații, ambiguitatea poate fi o sursă mare de stres pentru cei ce o resimt.  

 Așa cum afirma Hoye (2011), ambiguitatea de rol are consecințe de ordin negativ nu doar 

la nivelul persoanei (activitatea proprie) ci poate influența și grupul social din care face parte 

prin efectele pe care le produce în relațiile din interiorul grupului respectiv.  

  Pe de altă parte, ambiguitatea de rol este un construct complex în literatura de specialitate 

și nu ar trebui confundat cu conflictul de rol. Ambiguitatea rolului, mai degrabă, reprezintă 

incertitudinea pe care o avem în situațiile în care nu înțelegem cum ar trebui să ne comportăm 

în conformitate cu așteptările rolului. Ambiguitatea rolului apare cel mai adesea la locul de 

muncă sau alte organizații formale, dar poate apărea în oricare situație în care o persoană este 

confuză privind asumarea unui rol și cum ar trebui să fie îndeplinit acesta prin prisma 

specificațiilor și responsabilitățile care îl caracterizează. Acest fapt este susținut și de către 
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Davis (2004) în studiul său despre ambiguitatea de rol, publicat în Jurnalul Gerontologiei 

Aplicate, studiu în care surprinde această variabilă nu doar în contexte de natură 

organizațională ci și de altă natură, cum ar fi cea familială.  

 Ambiguitatea rolului poate fi înțeleasă ca o structură duală, un proces stresant care apare 

atunci când atribuțiile rolului nu sunt clar înțelese iar rezultatele care apar ca urmare a unei 

asemenea incertitudini sunt nesatisfăcătoare (Shehan, 2016). 

 Există numeroase outcome-uri ale ambiguității rolului. Persoanele care întâmpină 

dificultăți în înțelegerea rolului pe care îl au într-un context profesional (și nu numai) pot 

dezvolta depresie și anxietate. Carter (2016) susține acest lucru și subliniază faptul că efectul 

acestor outcome-uri poate fi de durată dacă nivelul ambiguității de rol este unul ridicat. De 

asemenea, probabilitatea ca aceste probleme de sănătate mintală să apară crește odată ce 

ambiguitatea de rol este mai accentuată. 

 Studiile lui Morris (1979), ale lui Colihan (1994) și ale lui Doherty (2011) ne 

demonstrează cum ambiguitatea rolului apare în organizații ca urmare a lipsei de coordonare 

și comunicare dintre angajați și superiori sau cum ocupanții unui rol sunt constrânși în mod 

direct sau indirect să îndeplinească sarcini în afara descrierii fișei postului.  

 Astfel, raportându-ne la tema lucrării de față, putem observa cu ușurință că, de exemplu, 

atribuțiile formale ce se regăsesc în fișa postului pentru un profesor pot include aspecte 

precum instruirea elevilor, evaluarea abilităților acestora, și raportarea progresului lor. Acest 

lucru nu înseamnă că profesorul este scutit și de alte sarcini care nu corespund fișa postului, 

sarcini care pot fi privite drept așteptări informale care nu sunt direct sau clar definite în fișa 

postului lor – sarcini în care ocupantul rolului nu este instruit sau competent în direcția 

îndeplinirii lor. În acest sens, Carter (2016) susține că profesorul este expus ambiguității prin 

prisma lipsei de control a unor situații neclare, în care acesta nu cunoaște care este varianta 

corectă de a acționa, situații pe care, de multe ori, nici școala dar nici sistemul educațional nu 

le poate gestiona suficient de bine.  

 Astfel, prezentând exemplul autorului citat mai sus, un profesor ar putea resimți 

ambiguitate de rol în multe situații și contexte profesionale care nu fac parte neapărat din fișa 

postului său. Un profesor poate resimți ambiguitate în momentul în care este nevoit să ia o 

decizie și să contacteze serviciile de protecție ale copilului pentru un elev abuzat de familia sa 

ori poate resimți ambiguitate în organizarea unei serbări. Aceste contexte surprind sarcini 

care induc suspiciune, neclaritate, nesiguranță, teamă de acțiune și aversiune față de 

consecințele ce pot apărea un urma lor tocmai datorită impresiei că niciuna dintre alegeri nu 

va fi cea potrivită. 

 Este interesant cum această ambiguitate a rolului poate fi raportată la nivelul unui întreg 

grup organizațional și cum angajații pot dezvolta ambiguitate față de atribuțiile colegilor lor. 

 King (1998) susține că acest tip de ambiguitate a rolului poate cauza tensiuni între  

angajați ca urmare a incapacității de a clarifica responsabilități individuale separate iar în 

acest sens, furnizarea de feedback adecvat și utilizarea formală a procedurilor de orientare în 

ceea ce privește setul de atribuții ale jobului pot ajuta la reducerea ambiguității rolului prin 

crearea unei socializări mai structurate între membrii organizației.  

 Cooper (2015) este de părere că ambiguitatea rolului denotă incertitudine cu privire la 

așteptările, comportamentele și consecințele asociate cu un anumit rol pe care individul îl are.  

El susține că persoana are nevoie să cunoască așteptările celorlalți, a drepturilor, îndatoririlor 

și responsabilităților față de rolul său într-un anumit context, comportamentele care vor duce 

la împlinire a acestor așteptări dar și consecințele probabile ale acestor comportamente de rol. 

Astfel, ambiguitatea de rol apare atunci când aceste tipuri de informații sunt inexistente sau 

comunicate în mod inadecvat. 
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 Cercetările lui Kahn (1964) indică faptul că ambiguitatea rolului este corelată pozitiv cu 

anxietatea și cu tendința de a pleca din organizație și corelată negativ cu mai mulți factori 

precum angajamentul organizațional, implicarea în organizație și satisfacția muncii. 

 Privind asupra cercetărilor relevante din trecut, ambiguitatea rolului a fost descrisă de 

Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek și Rosenthal (1964) ca un set de atribuții unice sau multiple care 

se confruntă cu rolul titularului, care pot să nu fie clar articulate (comunicate) în ceea ce 

privește comportamentele (activitățile de rol sau sarcinile/prioritățile) sau nivelurile de 

performanță (criteriile după care va fi judecat rolul titular).  

 Naylor, Pritchard și Ilgen (1980) afirmă că ambiguitatea rolului există atunci când 

persoanele (incumbenții rolului) sunt nesigure cu privire la contingențele de evaluare a 

produsului și sunt conștiente de propria lor incertitudine cu privire la acestea.  

 Breaugh și Colihan (1994) au rafinat în continuare definiția ambiguității rolului. Ei 

definesc variabila ca fiind ambiguitatea postului și indică faptul că ambiguitatea posedă trei 

aspecte distincte: metode de lucru, programare și criterii de performanță.  

 Privind tot către literatura de specialitate de dinainte de anul 2000, în numeroase articole, 

ambiguitatea de rol apare alături de conflictul rolului. În ciuda acestui fapt, Keller (1975) a 

arătat că ambiguitatea de rol și conflictul de rol au cauze diferite.  

 Ambiguitatea de rol a fost studiată de mai mulți autori și din perspectiva unei abordări 

multidimensionale. Abordările multidimensionale ale studiului ambiguității rolului au început 

cu autori precum Bedeian și Armenakis (1981) și au continuat cu Sawyer (1992), Singh, 

Verbeke și Rhoads (1996). Conform rezultatelor și aprofundărilor studiilor efectuate de către 

ei, au fost identificate patru dimensiuni ale ambiguității de rol. Prima dimensiune definește 

ambiguitatea obiectivului, responsabilității. Prima dimensiune ar putea să răspundă la 

întrebarea ce ar trebui să fac? Care sunt responsabilitățile mele? Dimensiunea a doua se referă 

la ambiguitatea procesului. Dimensiunea a treia se referă la ambiguitatea priorităților, iar a 

patra se referă la ambiguitatea comportamentelor necesare îndeplinirii responsabilităților 

jobului.   

 Ambiguitatea de rol este asociată și cu percepția inechității în organizații și spații 

profesionale. De Cleric (2018) crede că există o corelație între aceste două variabile. Astfel, 

dacă apare ambiguitatea rolului, o persoană ar putea fi mult mai susceptibilă să remarce 

inechitățile din organizație. 

 Lipsa de claritate cu privire la cerințele postului a fost clasificată drept o caracteristică a 

multor locuri de muncă din sectorul public (Plimmer, 2017). În acest sens, activitatea 

profesională a profesorilor face parte din sectorul public iar afirmația autorului se aplică și 

cadrelor didactice. Interesant ar fi de studiat de ce este caracteristică sectoarelor publice. 

 În timp ce ambiguitatea rolului îi poate determina pe unii angajați, cum ar fi managerii 

superiori, să-și exercite discreția și să exploreze noi moduri de lucru (Davis, 2016), mulți 

angajați de nivel inferior nu vor avea controlul pentru a vedea acest lucru drept o provocare 

utilă. În schimb, ei îl vor vedea ca un obstacol de stres: conflictul interpersonal care apare 

adesea din granițele neclare ale rolurilor (Hill, 2015) este epuizant din punct de vedere 

emoțional (Davis, 2022) și crește sarcina cognitivă. Angajații pot răspunde lipsei de claritate 

prin retragere și distanțare cognitivă (LePine, 2005). 

 Așadar, McCleese (2006) este de acord că în situațiile în care indivizii experimentează 

ambiguitate, ei ar trebui să fie proactivi în căutarea de informații de la managerii și colegii de 

muncă pentru a clarifica obiectivele postului, responsabilitățile și așteptările în încercarea de 

a reduce acest factor de stres (mai ales dacă se simt de asemenea oarecum copleșiți în locurile 

de muncă actuale). 
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 Burnout-ul 

 

 Burnout este un fenomen îngrijorător care a luat amploare, cel puțin în ultimul deceniu. 

Datorită industrializării dar și creșterii ritmului în muncă, cercetătorii au început să acorde o 

deosebită importanță acestui construct.  

 Termenul de burnout a fost conceptualizat încă din anii ’90 și foarte mulți cercetători și-au 

îndreptat atenția asupra lui și asupra efectului pe care îl poate avea în deteriorarea sănătății 

psihice.  

 Burnout este un concept introdus în literatura de specialitate de către autorul Graham 

Greene în anul 1961 în lucrarea sa A Burn-Out Case, lucrare în care acesta analizează cazul 

unui arhitect deziluzionat care își părăsește locul de muncă (Rössler, 2012).  

 Când o persoană este afectată de epuizare, remarcăm apariția unui colaps fundamental 

legat de problemă, cu, pe de o parte, aspecte ale cerințelor și îndatoririlor și, pe de altă parte, 

a aspectelor legate de angajamentul, capacitatea personală și puterea individului (Arman, 

2011). Tot Arman afirmă că oamenii epuizați se uită la trecutul lor și presupun că există o 

disonanță între ei și munca lor într-un model contradictoriu de a da vina fie pe locul de muncă 

sau pe ei înșiși sau pe ambele cazuri în același timp. 

  Burnout-ul este definit în principal prin cele trei componente ale sale: epuizarea, cinismul 

și ineficacitatea profesională. Epuizarea se referă la sentimentele de a fi supraîncărcat și 

epuizat din punct de vedere emoțional și fizic cât și din punct de vedere al resurselor 

(Maslach, 2016). În același timp, tot Maslach (2016) afirmă că lucrătorii se simt epuizați fără 

orice sursă de reaprovizionare. Le lipsește suficientă energie să înfrunte o altă zi sau o altă 

persoană aflată în nevoie la job.  

 Definițiile împărtășesc noțiunea de burnout ca fiind o stare durabilă de epuizarea mentală, 

emoțională și fizică indusă de stresul cronic care duce la sentimente negative față de 

autoeficacitatea profesională (Hickmon‐Rosa, & Reinke, 2017). Burnout-ul este o 

complicație multidimensională însoțită predominant de cinismul și indiferența față de locul 

de muncă, precum și sentimentele interpersonale de detașare în timpul muncii (Larrivee, 

2012). 

 Cercetările fundamentează problema epuizării profesorilor în diferite țări și 

contexte educaționale diverse (Marek et al., 2017).  

 Profesorii trebuie să moduleze constant interacțiunile lor sociale cu elevii, colegii, 

administratorii și părinții, sunt expuși continuu la „muncă emoțională” în cariera lor, așa cum 

afirmă Xu (2013) și acest lucru poate duce la o probabilitate tot mai mare de epuizare a lor. 

 Sursele epuizării profesorilor au fost teoretizate și studiate la trei niveluri diferite, și 

anume, organizațional, individual și tranzacțional (Durr et al., 2014). 

 Din punct de vedere organizațional, factorii care influențează epuizarea profesorilor includ 

climatul social de la clasă, conflictul de rol, salariul mic, clasa mare, comportament greșit al 

studenților, sprijin administrativ inadecvat, supraîncărcare în muncă, suprasolicitarea creată 

de documente, testarea excesivă și ambiguitatea de rol (Marek et al, 2017). 

 Există o serie de variabile demografice care sunt implicate în burnout-ul profesorilor. În 

acest sens, există anumite componente individuale care contribuie la epuizarea profesorilor, 

componente precum vârsta, experiența, nivelul de educație, limba, sexul sau statutul 

socioeconomic (Chang, 2009; Gold & Roth, 2013). 

 Modelul teoretic principal al burnout-ului a fost modelul propus de Maslach și Jackson 

(1981). Conform autorului, acest model include trei componente: componenta emoțională, 

componenta legată de epuizare și depersonalizarea. În acest caz, să privești epuizarea 

profesorilor la un nivel individual nu surprinde multidimensionalitatea acestei variabile  

(Durr et al., 2014; Herman et al., 2018).  
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 Un model de burnout la profesorilor ar trebui să privească și epuizarea la nivel social, 

având în vedere că sala de clasă este un spațiu social, iar predarea este tot un eveniment de 

natură socială, un eveniment încărcat de emoții (Xu, 2013).  

 Având în vedere efectele negative pe care le poate avea burnout-ul asupra profesorilor și 

asupra calității și eficacității educației, prevenirea și gestionarea epuizării cadrelor didactice 

sunt imperative (Mahmoodi-Shahrebabaki, 2019). 

 Nivelurile ridicate de burnout au fost, în general asociate cu o calitate mai scăzută a vieții, 

cu o satisfacție mai scăzută în carieră și o intenție ridicată de a părăsi organizația (De Croon 

și colab., 2004; Kuerer și colab., 2007; Mor Barak, et al., 2001). 

 Fenomenul de burnout a fost raportat pentru prima dată de Freudenberger (1974) în studii 

clinice. De atunci, au fost efectuate multe studii pe stres ocupational printre lucrătorii din 

serviciile umane, cu accent pe atât identificarea diferitelor caracteristici ale epuizării (Kitaoka 

Higashiguchi et al., 2004), cât și examinarea antecedentelor şi variabilelor consecvente 

(Leiter & Harvie, 1996). 

 Sentimentele frecvente de dezamăgire și oboseală, lipsa de creativitate, lipsa de 

angajament față de muncă, un sentiment de distanțare față de clienții și adoptarea unor 

atitudini inadecvate față de ceilalți sunt câteva dintre trăsăturile comune pe care cercetătorii 

le-au atribuit fenomenului de burnout (Cordes & Dougherty, 1993). 

  Burnout-ul se referă la o stare de epuizare emoțională copleșitoare, depersonalizare și 

sentimente de incapacitate în a îndeplini atribuțiile profesionale (Maslach & Jackson, 1986). 

În afară de a ști ce este burnout-ul, cercetătorii sunt interesați și în determinarea 

antecedentelor şi consecinţelor acestuia (Wang, 2018). 

 Cum am menționat și descris mai sus, burnout-ul are și o componentă socială, destul de 

importantă dacă privim spațiul profesional drept un spațiu care necesită interacțiune socială. 

Întărind această idee, Kim (2011) spunea că burnout-ul este o problemă serioasă, deoarece 

poate avea un efect negativ asupra calității și stabilității serviciilor sociale.  

 Burnout-ul este în general considerat un proces gradual care apare rar în conexiune cu un 

singur eveniment, dar în schimb se construiește de-a lungul timpului prin solicitări 

emoţionale mari, prin frustrări și eșecuri la locul de muncă, situații dificile sau persoane 

dificile etc. (Jacobson et al., 2013). 

 În timp ce consecințele epuizării pot fi similare în diferite contexte sociale, antecedentele 

burnout-ului variază considerabil. De exemplu, a avea un student perturbator într-o clasă 

poate fi un antecedent puternic al burnout-ului în cazul unui profesor (Burke et al., 1996). 

 Burnout-ul este un sindrom de epuizare emoțională, realizare personală scăzută și 

depersonalizare. Spre deosebire de depresie, care are un impact generalizat asupra tuturor 

aspectelor vieții (Lawlor et al., 2021). 

 Burnout-ul este de obicei conceptualizat ca un sindrom legat de muncă și din perspectiva 

individului, ca un decalaj semnificativ între așteptări de performanță profesională legată de 

succes și o realitate observată, mult mai puțin satisfăcătoare (Friedman, 2000). 

 Burnout-ul este un sindrom legat de muncă care apare cel mai adesea la cei care lucrează 

față în față cu beneficiarii de servicii care au nevoie de asistență și este de obicei marcat de 

epuizare emoțională, retragere față de clienți și cinism față de clienți dar și un sentiment de 

neîmplinire (Farmer, 1991). 

 Burnout-ul este un proces care trece prin mai multe etape de la debut până la un punct 

culminant recunoscut. Modelele de progresie a epuizării descrise în literatură sunt în mare 

parte modele unidirecționale de progresie, cuprinzând trei faze distincte: apariția stresului, 

apariția experiențelor induse de stres și, în sfârșit, apariția reacțiilor la experiențe induse de 

stres (Friedman, 2000). 

 Burnout-ul a fost identificat ca un risc psihologic, în special în domenii care implică lucrul 

cu clienții (Loonstra et al,, 2009; Maslach & Leiter, 2016). Acesta a fost definit ca 
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„sindromul psihologic ce apare ca un răspuns prelungit la stresori interpersonali cronici în 

contextul locului de muncă” (Maslach & Leiter, 2016). Burnout-ul se dezvoltă treptat atunci 

când munca devine neplăcută, neîmplinită și nerecompensabilă (Saloviita, 2021). 

 În mediul educațional, așa cum susține Kyriacou (2001), înțelegerea epuizării în rândul 

profesorilor, precum și a factorilor legați de acesta au trezit o atenție considerabilă în 

cercetare.  

 S-a demonstrat că burnout-ul profesorilor are implicații negative semnificative nu doar 

pentru bunăstarea lor în ceea ce privește sănătatea autoevaluată (Hakanen et al., 2006), 

sănătatea mintală (Schonfeld & Bianchi, 2016) și satisfacția în muncă (Klassen et al., 2010; 

Robinson et al., 2019; Skaalvik & Skaalvik, 2009; 2011), dar și pentru performanța elevilor 

(Herman, 2018; Klusmann et al., 2016), dar și la nivelul ajustării (Jennings & Greenberg, 

2009; Oberle & Schonert-Reichl, 2016). 

 O sinteză a cercetării privind epuizarea profesorilor (Zee & Koomen, 2016) a raportat că 

nivelurile ridicate de epuizare au fost legate de o eficacitate mai scăzută a predării.  

 În ultimii ani, a existat un interes din ce în ce mai mare pentru bunăstarea locului de muncă 

(Bennett et al., 2017). În rândul lucrătorilor, dovezile sugerează că bunăstarea profesorilor 

este importantă, având în vedere consecințele sociale ale funcționării profesorilor (Herman et 

al.,2018; Madigan & Kim, 2021).  

 Datorită factorilor de stres legați de activitățile de predare, majoritatea studiilor anterioare 

au investigat stările negative ale profesorilor, cum ar fi stresul (Boyle și colab., 1995) sau 

epuizarea (Brunsting et al., 2014). Mai exact, dovezile sugerează că profesorii sunt expuși în 

mod deosebit la burnout (Photos & Horenstein, 2011; Ghanizadeh & Jahedizadeh, 2015). 

 Acest fenomen apare atunci când profesioniștii sunt expuși la stres cronic la locul de 

muncă, ceea ce duce la o spirală crescândă de pierderi (Hobfoll, 2010; Wells et al., 1997). 

 În altă ordine de idei, s-ar putea aduce în discuție și impactul pe care l-ar putea avea 

dinamica relațiilor din școală. Astfel, cercetătorii au investigat calitatea relațiilor cu 

supervizorii și colegii de muncă (Valtora, 2021). Consiglio, Borgogni, Vecchione și Maslach 

(2013) au afirmat că experiența inechității la locul de muncă alimentează un sentiment de 

cinism (factor a fenomenului burnout) și au găsit o asociere între cinism si munca în echipă. 

În același timp, Leiter și Maslach (2016) au arătat că profilurile „dezangajate” de epuizare 

(adică lucrătorii cu cinism ridicat) au fost mai mult caracterizate de suferință în ceea ce 

privește aria comunitară a vieții profesionale decât profilurile „supraextinse” (adică, lucrătorii 

cu epuizare mare).  

 Burnout este un fenomen îngrijorător și în creștere în mai multe domenii profesionale. Spre 

exemplu, Castillo (2020) afirma că în medicină, ratele epuizării clinicienilor au atins niveluri 

endemice, medicii de urgență raportând printre cele mai mari rate de epuizare. 

 Burnout-ul este un fenomen complex și multidimensional care rezultă din interacțiunea 

dintre mediul de lucru și caracteristicile individului și este o consecință a expunerii la stres 

cronic (Salvagioni, 2020). Unele studii prospective au demonstrat consecințele negative 

produse de către burnout în viața muncitorilor (Salvagioni, 2020).  

 Tot Salvagioni (2017) a evidențiat cum bolile cardiovasculare, durerile musculo-scheletice, 

simptomele depresive, utilizarea antidepresivelor și a medicamentele psihotrope, 

nemulțumirea la locul de muncă și absenteismul au fost efectele consecvente în manifestare 

ale burnout-ului în studii longitudinale.  

 Revenind la aria somatică a burnout-ului, nu putem să nu observăm consecințele pe care le 

are asupra corpului. Având în vedere problemele somatice provocate de către epuizare, se 

presupune faptul că accidentele ar putea fi privite ca o posibilă consecință a burnout-ului, 

consecință ce ar putea fi unică în domeniul literaturii de specialitate (Salvagioni, 2020). 

 Burnout-ul este considerat o consecință a stresului excesiv și prelungit și a incapacității de 

a recâștiga resursele pierdute și de a câștiga altele noi (Aumayr‐Pintaret al., 2018). 
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 Shirom (1989) l-a definit de timpuriu ca un construct multidimensional constând din 

epuizare emoțională, oboseală fizică și oboseală cognitivă, care împreună pot reprezenta 

componentele de bază ale epuizării. O altă definiție a epuizării include componentele 

oboseală emoțională/fizică, oboseală cognitivă, tensiune și apatie (Kushnir & Melamedet, 

1992; Melamedet al., 1992b). 

 Burnout-ul a fost inițial un concept foarte alunecos - nu exista o definiție standard a 

acestuia, deși exista o mare varietate de opinii despre ce era și ce putea să fie făcut în privința 

asta (Maslach, 2001). În trecut, oamenii au folosit termenul pentru a desemna lucruri foarte 

diferite, deci nu a existat întotdeauna o bază pentru o comunicare constructivă despre 

problemă și soluții pentru aceasta (Maslach, 2001).  

 Revenind asupra celor trei dimensiuni ale burnout-ului, Maslach (2001) era de părere că 

epuizarea este calitatea centrală a burnout-ului și cea mai evidentă manifestare a acestui 

sindrom complex. Dintre cele trei aspecte ale burnout-ului, epuizarea este cea mai larg 

raportată și analizată cel mai amănunțit mod. Astfel, identificarea puternică a burnout-ului cu 

epuizarea i-a determinat pe unii să susțină că celelalte două aspecte ale sindromului sunt 

incidentale sau inutile (Shirom 1989). 

 În orice caz, faptul că epuizarea este o condiție necesară pentru semnalarea burnout-ului, 

nu înseamnă că este suficient. Dacă ar fi să se uite la epuizare în afara contextului și pur și 

simplu concentrându-ne pe componenta individuală de epuizare, una dintre ele ar putea 

pierde complet din vedere fenomenul (Maslach, 2001).  

 Deși epuizarea reflectă dimensiunea centrală a burnout-ului, ea nu reușește să surprindă 

aspectele critice ale relației pe care oamenii o au cu munca lor. Epuizarea este nu ceva care 

este pur și simplu experimentat – ci mai degrabă ceva care determină acțiuni la distanță 

din punct de vedere emoțional și cognitiv, probabil ca o modalitate de a face față 

supraîncărcării în muncă (Maslach, 2001). 

 Depersonalizarea este consecință serioasă, o încercare de a pune distanță între sine și 

destinatarii serviciilor, ignorând în mod activ calități care îi fac oameni unici și antrenați în 

acest sens (Maslach, 2001). 

 Aşa cum spune Loff (2018), burnout-ul este ultima etapă a unui proces de epuizare 

profesională cronică. 

 Este interesant că pe lângă asocierea des întâlnită între stresul la locul de muncă și 

burnout (Doerr & Nater, 2017; Hsu et al., 2010; Schulz et al., 2009), există un număr tot mai 

mare de cercetări privind asocierea dintre burnout și agresiune (Leiter et al., 2014; 

Winstanley & Whittington, 2002). 

 Această asociere între agresiune și rezultate negative a fost, de asemenea, stabilită cu 

burnout-ul atât fizic, cât și cu alte forme de agresivitate asociate cu niveluri mai înalte de 

epuizare (Evers et al., 2001; Gascon et al., 2013) și depersonalizare (Leiter et al., 2014). Mai 

mult, s-a descoperit că agresivitatea este, de asemenea, asociată cu niveluri mai ridicate de 

epuizare emoțională (Hensel et al., 2012). 

 În ciuda unui corp considerabil de cunoștințe despre natura epuizării la locul de muncă cât 

și în ciuda cauzelor și consecințelor sale, burnout-ul continuă ca o criză majoră în secolul 

XXI (Leiter et al., 2014). 

 Persistența burnout-ului în timp și prevalența acestuia în întreaga lume susțin ideea că 

burnout-ul reflectă o provocare fundamentală a vieţii profesionale (Maslach et al., 2001; 

Schaufeli et al., 2008). 

 Oamenii care resimt epuizarea profesională reacţionează în moduri care se reflectă în 

energia lor, în implicare și în eficacitate (Leiter et al., 2014). 

 Burnout-ul poate fi privit drept o caracteristică individuală care poate determina modul în 

care indivizii reacţionează la anumite comportamente în conducere. În acest sens, muncitorii 

care suferă de burnout au dezvoltat o atitudine negativă și nepăsătoare față de munca lor, 
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ceea ce face probabil ca aceștia să răspundă mai puțin la stilul de conducere al liderilor lor 

atunci când acest stil este axat pe crearea de atitudini pozitive față de muncă, cum ar fi 

leadershipul transformațional (Leiter et al., 2014). 

 Dacă privim burnout-ul din perspectiva unei stări, este considerat ca fiind o variabilă care 

fluctuează în rândul indivizilor pe o perioadă scurtă de timp. Cu alte cuvinte, deși 

cineva poate să nu fie epuizat emoțional și/sau cinic în ceea ce privește munca în general, 

el sau ea poate fi extrem de epuizat(ă) emoțional într-o anumită zi din cauza a ceea ce 

s-a întâmplat în acea zi (Leiter et al., 2014). 

 Burnout-ul ar putea fi văzut și ca un fenomen colectiv. Astfel, Leiter (2014) arată că în 

timp ce burnout-ul a fost, în mod tradițional, privit ca o experiență individuală, s-a acordat o 

atenție mai mare ideii ce susține că fenomenul ar putea fi o experienţă împărtăşită între 

membrii unui grup. În acest sens, putem remarca caracterul de contagiune.  

 Noțiunea de burnout colectiv a adoptat astfel două perspective. Prima este o abordare a 

evenimentelor partajate – în care un eveniment din exterior dă un răspuns similar pentru mai 

mulți indivizi (Totterdell, 2000; Westman, 2002). Pe de altă parte, Bakker (2003) și 

Demerouti (2000) spun că cererile similare sau resursele similare dintr-un mediu de lucru ar 

putea duce la niveluri similare de burnout printre cei care lucrează în mediul respectiv.  

 Noțiunea de burnout colectiv va continua să fie o temă importantă pentru cercetări viitoare 

în mediul organizațional. În timp ce există acum o serie de studii pentru examinarea 

constructului de epuizare colectivă, este nevoie de mult mai multă muncă pentru a separa  

efectele burnout-ului individual de efectele celui colectiv și de mecanismele prin care 

se creează epuizarea colectivă (Leiter, 2014). 

 Așadar, burnout-ul continuă să reprezinte interesul noilor cercetări din sfera sănătății 

psihice și emoționale iar acest lucru nu poate decât să bucure dacă privim modalitatea în care 

efectele lui sunt din ce în ce mai răspândite și constant soldate cu cât mai multe consecințe 

negative pe plan personal și profesional. 

 

 Emoțiile 

  

 Emoţiile fac parte din construcţia noastră. Omul, în esență, nu poate trăi fără existența 

emoțiilor. Acestea sunt vitale și ne ghidează reacțiile, gândurile, comportamentul, gândirea. 

În plus, emoțiile au un rol important în supraviețuire, dacă ne gândim la om în decursul 

evoluției sale. Acestea au rol important în conservarea instinctului de supraviețuire.  

 La origini, Lopatiuc (2014) afirmă în lucrarea sa despre emoții și comunicare faptul că 

termenul de emoție provine din latinescul emovere care semnifică a mișca într-o direcție sau 

alta dinamica situației prin intermediul cauzei sau factorului care determină schimbarea.  

 Emoțiile joacă un rol central în viața noastră socială (Ong, 2018). 

 Alanen (2003) surprinde emoția din perspectiva a trei dimensiuni. El afirmă că emoția 

poate fi abordată prin intermediul cognitivului, emotivului și a moral-fenomenologicului.  

 O emoție este o reacție pe care o ai la un eveniment. Se întâmplă ceva iar mintea ta 

îl procesează în timp ce corpul tău răspunde. Apoi te comporți în raport cu acel răspuns la 

interpretarea minții tale și la răspunsul corpului tău. Emoțiile sunt fiziologice, cognitive, 

experiențe comportamentale (Aguilar, 2018). Emoțiile sunt adesea privite ca fiind „pozitive” 

sau „negative” (Aguilar, 2018). Dar emoțiile nu sunt bune sau rele; mai degrabă, modul în 

care răspundem la emoțiile noastre poate fi pozitiv sau problematic. Ne place sau nu, trăim 

aproape constant aceste emoții. Cel mai adesea, acestea sunt emoții de intensitate scăzută de 

care este posibil să nu fim conștienți (Aguilar, 2018). 

 Emoțiile sunt o reacție la ceva ce se întâmplă și joacă un rol important în transmiterea 

informațiilor către corpurile noastre și în direcționarea acțiunilor noastre. E de preferat să 

utilizăm termenii „confortabile” și „incomode” sau „dureroase” atunci când ne referim la 



19 
 

emoții. Furia, spre exemplu, este inconfortabilă și, atunci când nu răspundem bine, poate avea 

un impact negativ asupra noastră și asupra celorlalți (Aguilar, 2018). Tot Aguilar (2018) 

spune că în ultimul secol, domeniul psihologiei a determinat o schimbare culturală către 

explorarea și acceptarea emoțiilor, schimbând curentul asupra atitudinilor culturale despre 

emoțiile ca lucruri care trebuie suprimate și negate.  

 Este interesant de privit și dacă emoțiile sunt resimțite în forma lor reală sau dacă ele ajung 

la noi într-o manieră deformată, neautentică datorită unor factori diverși. Herjeu (2000) relata 

faptul că elemente precum empatia sau iubirea nu pot dezvolta emoții cu adevărat reale în 

absența contactului direct. Remarcăm cum interacțiunea fizică, nemijlocită facilitează 

manifestarea reală, autentică a emoțiilor.  

 Conceptul de „emoție” prezintă o problemă deosebit de spinoasă (Scherer, 2005).  

 Emoțiile sunt stări psihologice complexe care apar ca răspuns la stimuli interni sau externi 

și implică schimbări fiziologice, experiențe subiective și comportamente expresive (Clore, 

2008). 

 Emoțiile sunt sentimente intense care apar ca răspuns la evenimente sau situații 

semnificative și implică o combinație de excitare fiziologică, evaluare cognitivă și experiență 

subiectivă (Plutchik, 2013). 

 Davidson (2003) spunea că emoțiile sunt răspunsuri adaptative care îi ajută pe indivizi să 

evalueze și să răspundă solicitărilor mediului, modelând comportamentul și influențând 

procesele de luare a deciziilor. 

 În sens mai larg, De Brigard (2019) spunea că emoțiile sunt stări afective care implică o 

serie de experiențe subiective, cum ar fi fericirea, tristețea, furia, frica și surpriza, care sunt 

adesea însoțite de schimbări fiziologice și comportamente expresive. Emoțiile sunt răspunsuri 

întruchipate care integrează senzații fiziologice, evaluări cognitive și sentimente subiective, 

servind ca mijloc de comunicare adaptativă și influențând interacțiunile sociale (Lewis, 

2010). Ele sunt răspunsuri evaluative care apar din interpretarea evenimentelor, influențând 

atenția, memoria și procesele de luare a deciziilor (Ekman, 1994). 

 Din perspectiva lui Chaudhuri (2006), emoțiile sunt experiențe cu mai multe fațete care 

implică componente cognitive, fiziologice și comportamentale, jucând un rol crucial în 

motivarea și ghidarea comportamentului uman. 

 Emoțiile sunt procese dinamice care implică interacțiunea dintre gânduri, sentimente și 

senzații corporale, modelând experiențele individuale și influențând interacțiunile sociale 

(Verhaeghen, 2014). 

 Coan (2007) privește emoțiile ca fiind stări psihologice caracterizate prin valență, excitare 

și semnificație motivațională, care influențează percepția, atenția și procesele de memorie. 

 Strongman (2003) are o viziune mai adaptativă asupra emoțiilor. El le definește drept 

experiențe subiective care apar ca răspuns la evenimente sau situații specifice, care implică 

evaluări cognitive, schimbări fiziologice și comportamente expresive și care servesc funcției 

adaptative în viața indivizilor. 

 Din perspectiva neuropsihologică, mulți autori au explicat mecanismul prin care iau 

naștere emoțiile. Spre exemplu, se cunoaște faptul că amygdala este o structură cerebrală 

crucială în procesarea emoțiilor. Studiile au demonstrat că această regiune este responsabilă 

pentru evaluarea semnificației emoționale a stimulilor și generarea răspunsurilor emoționale 

adecvate. Astfel, Nader (2000) demonstrează în studiul său faptul că amygdala are un rol 

important în răspunsul individului la frică.  

 De asemenea, cortexul prefrontal, în special cortexul prefrontal dorso-lateral și cortexul 

cingulat anterior, joacă un rol important în reglarea emoțiilor. Aceste regiuni sunt implicate în 

evaluarea și controlul răspunsurilor emoționale. Ochsner (2005) demonstrează cum cortexul 

prefrontal se implică în reglarea emoțiilor negative. 
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 Hipotalamusul este implicat în controlul fiziologic al emoțiilor, inclusiv al răspunsurilor la 

stres și al activării sistemului nervos autonom. Acesta reglează eliberarea de hormoni de 

stres, cum ar fi cortizolul și coordonează răspunsurile neuroendocrine în situații 

emoționalmente intense. O lucrare de referință în acest context este studiul lui Herman (2005) 

privind rolul hipotalamusului în răspunsurile de stres. 

 Din perspectivă psihiatrică, emoțiile sunt strâns legate de substanțele secretate la nivelul 

creierului. Sistemul dopaminergic, în special circuitul mesolimbic, este esențial în procesul de 

recompensă și plăcere emoțională. Dopamina, un neurotransmițător-cheie în acest circuit, 

este implicată în învățarea asociativă și atribuirea valorii emoționale stimulilor. Schultz 

(2002) a realizat cercetări importante privind rolul sistemului dopaminergic în recompensa și 

emoțiile pozitive. 

 Profesorii experimentează diverse emoții, la fel ca toți ceilalți oameni. Emoțiile 

profesorului pot fi transmise către elevi prin mimică, expresie facială, tonul vocii, limbajul 

nonverbal și interacțiunile sociale. Acestea poate influența atmosfera generală a clasei și 

starea emoțională a elevilor, de asemenea. Studiul lui Frenzel et al. (2009) arată cum 

transmiterea emoțiilor pozitive între profesor și elevi determină un impact asupra stării de 

bine în clasă.  

 Pe același palier al discuției, emoțiile profesorului pot influența motivația și angajamentul 

elevilor față de procesul învățării. Profesorii entuziasmați, pasionați și cu o atitudine pozitivă 

pot stimula interesul și implicarea elevilor în actul învățării. Un studiu relevant în acest sens 

este cel realizat de Hagenauer (2015), care investighează asocierea emoțiilor profesorului cu 

angajamentul elevilor și relația interpersonală profesor-elev. 

 Emoțiile profesorului pot influența și modalitatea în care elevii își reglează și își 

gestionează propriile emoții. Profesorii care manifestă empatie și sprijin în fața emoțiilor 

negative ale elevilor pot contribui la cristalizarea competențelor de reglare emoțională și 

abilităților socio-emoționale ale acestora. Lucrarea lui Sutton (2003) analizează emoțiile 

profesorului în relație cu reglarea emoțională a elevilor. 

 Așadar, profesorii sunt o categorie regăsită în multe dintre studiile citate în 

conceptualizarea variabilelor acestei lucrări. Așa cum studiul lui Maslach (1997) explorează 

relația dintre emoții și sindromul de epuizare profesională la profesori, tot așa regăsim și 

studii care aduc împreună variabile organizaționale precum ambiguitate de rol și burnout  

într-un context educațional.  

 Literatura este preocupată de existența unor corelații semnificative statistic între aceste 

variabile. Este important să înțelegem modalitatea în care ele funcționează și cum pot afecta 

sănătatea psihică și emoțională a cadrelor didactice.  
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Ipoteze specifice şi obiective 

 

 Pe baza informațiilor anterior acumulate și a conținuturilor expuse și explicate, corelate cu 

topicul cercetării, s-au elaborat o serie de ipoteze specifice și de obiective în concordanță cu 

scopul acestui studiu.  

 (O1) – Primul obiectiv al acestei cercetări a vizat examinarea relației dintre ambiguitatea de 

rol și burnout la profesori, ientificarea unei corelații care să explice varianța comună dintre 

cele două variabile fiind primordială.  

 (O2) – Al doilea obiectiv stabilit a fost acela de a investiga efectul mediator al variabilei 

emoții în contextul posibilei relații existente între ambiguitatea de rol și burnout.  

 (H1) –  În primă instanță, s-a plecat de la asumpția că ambiguitatea de rol ar putea să fie 

asociată pozitiv cu intensitatea burnout-ului. Astfel, cu cât ambiguitatea de rol este mai 

pronunțată și mai frecventă, cu atât apariția burnout-ului este mai posibilă, efortul depus 

asupra îndeplinirii responsabilităților didactice fiind cu mult mai mare în condițiile în care 

sarcinile nu sunt suficient de clare.  

 (H2) –  S-a așteptat ca emoțiile să prezică intensitatea crescută burnout-ului. 

 (H3) – Pe de altă parte, s-a presupus că emoțiile profesorilor ar putea să medieze parțial 

relația dintre ambiguitatea de rol și burnout în rândul profesorilor.   
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Metodologie 

 

    Procedură 

  

 Studiul prezent se bazează pe un model de cercetare de tip non-experimental, bazat pe 

analiza de mediere (regresii liniare) și corelații.  

 Ambiguitatea de rol a fost considerată variabilă independentă (predictor), burnout-ul a fost 

considerat variabilă dependentă (criteriu) iar emoțiile – variabilă mediatoare presupusă.  

 Datorită incapacității de a controla sau manipula variabila independentă, design-ul 

cercetării a fost unul cross-secțional. 

 Pentru a determina dimensiunea eșantionului necesar efectuării analizei de mediere, s-a 

utilizat softul G Power, versiunea 3.1 (Faul et al., 2009).  

 Analiza G Power s-a bazat pe regresia liniară multiplă cu un predictor (n2 = .15, α = .05, 1-

β = .80). În acest sens, rezultatele analizei de putere ne-au arătat faptul că este nevoie de 

minimum 89 de participanți care să completeze scalele acestui studiu pentru a atinge un nivel 

de putere adecvat.  

 Datele au fost recoltate prin administrarea unui chestionar de tip self-report, publicat în 

mediul online, într-un singur moment de timp. Chestionarul a fost deschis între lunile 

septembrie (2022) și mai (2023). 

 

 Participanți  

  

 Eșantionul utilizat pentru această cercetare a fost format din 120 de participanți, toți 

profesori, din domeniul privat sau de stat, din mediul rural sau urban. Dintre aceștia, 91 de 

respondenți au fost femei (76%) și 29, bărbați (24%).  

 Din punct de vedere al vârstei, participanții s-au încadrat în intervalul 19 – 63 de ani  

(M = 39.6, SD = 12.06, SE = 1.1).  

 Participanții au fost informați în legătură cu studiul și condițiile de includere 

(respondentul să aibă un loc de muncă în învățământ, să ocupe o funcție didactică în mediul 

preuniversitar sau universitar și minim 18 ani împliniți), despre confidențialitatea 

datelor furnizate și despre posibilitatea retragerii în orice moment.  

 Participarea a fost voluntară și respondenții au fost asigurați de anonimitatea răspunsurilor, 

nefiind solicitate date personale.  

 Nu au fost utilizate stimulente sau recompense pentru a atrage respondenți.  

 

Instrumente 

 

 Variabilele acestui studiu, respectiv ambiguitatea de rol, burnout-ul și emoțiile au fost 

măsurate folosind instrumentele listate și detaliate mai jos. 

  

 Ambiguitatea de rol 

  

 Itemii pentru ambiguitatea de rol au fost extrași din RCA - Role Conflict and ambiguity 

scales - Reality or artifacts (House et al., 1983) tradusă în limba română în cadrul acestei 

cercetări de către autor (Anexa 1).  

 Scala conține un număr de 11 itemi (ex. „Autoritatea mea este în concordanță cu 

responsabilitățile care mi-au fost atribuite.”; „Nu știu ce este așteptat de la mine.”; 

„Responsabilitățile mele sunt clar definite.”; „Am obiective și scopuri clar stabilite cu privire 

la jobul meu.”; „Cunosc modalitatea prin care îmi va fi evaluată performanța la job.”) 
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măsurați pe scala Likert (1-7), unde 1 = dezacord total iar 7 = acord total. Scala conține 7 

itemi inversați.  

 Privind coeficientul alfa (α) de consistență internă al lui Cronbach, acesta variază între .79 

și .86, conform cercetărilor lui O’Driscoll (1994).  

 În cadrul acestui studiu, indicele de consistență internă alpha (α) al lui Cronbach obținut a 

fost egal cu .63, un indice potrivit ce a demonstrat că scala măsoară constructul pe care și-a 

propus să-l măsoare. De asemenea, toți itemii acestei scale pot fi regăsiți în secțiunea 

anexelor. 

 

 Burnout-ul 

 

 Itemii pentru burnout aparțin scalei BAT - Burnout Assessment Tool (Schaufeli et al., 

2019), scală tradusă în limba română de către Dragoș Iliescu, Coralia Sulea, Bogdan Oprea. 

Scala conține 33 de itemi, având un nivel de adaptare culturală de 1 (ex. „La muncă, mă simt 

epuizat(ă) psihic.”; „Când mă trezesc dimineața, îmi lipsește energia să încep o nouă zi de 

lucru. ”; „La sfârșitul zilei de lucru, mă simt stors/stoarsă și epuizat(ă) psihic.”; „În timpul 

muncii devin iritabil(ă) când lucrurile nu merg așa cum îmi doresc. ”; „Am palpitații sau 

dureri în piept.”). Itemii scalei sunt repartizați pe secțiuni precum epuizare, distanțare 

mentală, afectarea controlului cognitiv, afectarea controlului emoțional, distres psihic, 

simptome psihosomatice. Itemii sunt măsurați pe scala Likert (1-5), unde 1 = niciodată iar 5 = 

întotdeauna.  

 Privind coeficientul alfa (α) de consistență internă al lui Cronbach obținut în această 

cercetare, a fost egal cu .90. Scala nu conține itemi inversați iar aceasta poate fi consultată în 

Anexa 2. Având în vedere coeficientul obținut (.90 > .70), putem afirma că testul de față 

poate fi utilizat cu încredere în cercetare și că măsoară variabila pe care și-a propus să o 

măsoare. 

 

 Emoțiile 

 

 Scala pentru emoțiile profesorului se intitulează TES -Teacher Emotions Scale (Frenzel et 

al., 2016), scală tradusă în limba română în cadrul acestei lucrări de către autor. Scala conține 

12 itemi  (ex. „În general îmi place să predau.”; „În general mă distrez atât de mult când 

predau, încât îmi pregătesc și predau lecțiile cu plăcere.”; „Deseori am motive să fiu fericit(ă) 

când  predau.”; „Deseori mă îngrijorez că predatul nu merge foarte bine.”; „Mă simt 

neliniștit(ă) când mă gândesc la predat.”) măsurați pe scala Likert (1-4), unde 1 = dezacord 

puternic iar 4 = acord puternic. Scala conține itemi inversați.  

 La nivelul consistenței interne, coeficientul alfa (α) al lui Cronbach obținut a fost egal cu 

.77 în cercetările lui Frenzel (2016). În urma analizelor efectuate pentru acest studiu, s-a 

observat cum scala prezenta un coeficient alfa (α) scăzut, egal cu .48. Nu au fost regăsiți 

Tabelul 1 -  Cronbach’s Alpha (RCA) 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha bazat pe 

itemi standardizați Număr de itemi (N) 

.63 .71 11 

Tabelul 2 -  Cronbach’s Alpha (BAT) 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha bazat pe itemi 

standardizați Număr de itemi (N) 

.90 .93 33 
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itemi inversați iar scala completă poate fi consultată în Anexa 3. O cauză ar putea fi 

traducerea neconformă a scalei și lipsa unui studiu de validare a ei pe populația românească. 

  

Tabelul 3 - Cronbach’s Alpha (TES) 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha bazat pe itemi 

standardizați Număr de itemi (N) 

.47 .33 12 

 

 Având în vedere analizele, observăm că scala BAT și scala RCA prezintă consistență 

internă, putând fi utilizate cu încredere în cadrul acestei cercetări. 

 Privind inconsistența scalei TES, o posibilă cauză a fost explicată mai sus. 

 

 BAT = Burnout Assessment Tool (Schaufeli et al., 2019) 

 RCA = Role Conflict and ambiguity scales - Reality or artifacts (House et al., 1983) 

 TES = Teacher Emotions Scale (Frenzel et al., 2016) 
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Rezultate 

 

 Indicatorii statistici ai distribuției (statistică descriptivă) 

 

 Analizele statistice (statisticile descriptive, testele de normalitate, analiza de regresie și 

corelațiile) au fost realizate utilizând soft-ul statistic numit IBM SPSS Statistics, ediția 

originală IBM, accesând varianta premium pentru Windows 11, versiunea 29.0.1.0 (171).  

 În primul rând, utilizând procedura Frequencies, s-a analizat situația indicatorilor statistici 

pentru fiecare distribuție în parte. 

 Observăm în tabelul de mai jos indicatorii statistici pentru variabilele demografice (,,Gen’’ 

= genul participantului, ,,Vârst’’ = vârsta participantului, ,,Stud’’ = nivelul de studii al 

participantului, ,,Vech’’ = vechimea participantului la locul de muncă).  

 

Tabelul 4 – Indicatori statistici pentru variabile demografice 

 Gen Vârstă Studii Vechime 

N  120 120 120 120 

Media 1,24 39,63 2,42 15,68 

Mediana 1 40 2 15 

Modul 1 46 2 2 

Abaterea standard .43 12 .92 11,44 

Dispersia .18 145,49 .85 130,97 

Skewness 1,22 -.08 .11 .38 

Er. Std. pt. Skewness .22 .22 .22 .22 

Kurtosis -.51 -.90 -.79 -.89 

Er. Std. pt. Kurtosis .43 .43 .43 .43 

 

 Din punct de vedere al mediei distribuției, s-au obținut valorile următoare pentru gen 

(1,24), o medie de vârstă de 39,63, studii (2,42) și vechimea la catedră (15,68).  

 Valorile medianei au fost 1 pentru gen, 40 pentru vârstă, 2 pentru studii și 15 pentru 

vechime. 

 Valorile dispersiei distribuției au fost .18 pentru gen, 145 pentru vârstă, .85 pentru studii și 

130 pentru vechime.  

 Valorile prin intermediul cărora variabilele s-au abătut de la distribuție sunt .43 pentru gen, 

12 pentru vârstă, .92 pentru studii și și 11 pentru vechime. 

 Privind indicele Skewness, acesta a fost egal cu 1,22 pentru gen, -.08 pentru vârstă, .11 

pentru nivelul de studii și .38 pentru vechime. Eroarea standard pentru acest indice a fost de 

.22. 

 Privind indicele kurtosis, acesta a fost egal cu -.51 pentru gen, -.90 pentru vârstă, -.79 

pentru studii și -.89 pentru vechime. Eroarea standard pentru indicele Kurtosis a fost .43. 

Astfel, toate variabilele demogarfice au dovedit că au distribuție normală, mai puțin genul, 

ceea ce a reprezentat un punct forte, existând motive prin care să se argumenteze necesitatea 

de a desfășura analize parametrice (cum sunt regresia/medierea). 

 Așa cum remarcăm în tabelul de mai jos, frecvența cu care genul masculin apare în 

distribuție în proporție de 24,2% (29 de respondenți de sex masculin) și în proporție de 75,8% 

pentru genul feminim (91 de femei participante la studiu).  
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    Vârsta eșantionului variază între valorile 19 și 67, având o medie de vârstă de 39.63 ani, cu 

o abatere standard de 12. 

    Privind frecvența unui anumit nivel de studii absolvite, aceasta poate fi observată în tabelul 

de mai jos. Astfel, studiile liceale se regăsesc în proporție de 16,7% (20 de participanți), 

studiile universitare de licență apar cu frecvența de 38,3% (46 de participanți), studiile 

universitare de masterat se regăsesc în proporție de 31,7% (38 de participanți) iar studiile 

universitare de doctorat apar cu o frecvență de 13,3% (16 participanți). După cum putem 

observa, cea mai mare frecvență o au studiile universitare de licență. 

 

    Privind vechimea la catedră, ea variază între valorile 1 și 43 ani, având o medie de 15.68 

ani, cu o abatere standard de 11.44. 

    În continuare, observăm în tabelul de mai jos indicatorii statistici pentru variabilele 

demografice (,,Em’’ = emoții, ,,Ambig’’ = ambiguitatea de rol, ,,Burnout’’ = Burnout). 

 

Tabelul 9 - Indicatori statistici pentru variabile demografice 

 Em Ambig Burnout 

N  120 120 120 

Media 27.92 54.31 75.56 

Mediana 27 58 68 

Modul 24 59 58 

Abaterea standard 3.97 8.85 30.12 

Dispersia 15.76 78.47 907.74 

Skewness .83 -1.36 .88 

Er. Std. pt. Skewness .22 .22 .22 

Kurtosis .54 1,79 -.13 

Er. Std. pt. Kurtosis .43 .43 .43 

 

 Din punct de vedere al mediei distribuției, avem valorile următoare pentru variabila emoții 

(27.92), pentru variabila ambiguitate de rol (54.31) și o medie de 75.56 pentru variabila 

burnout. 

 Valorile medianei sunt 27 pentru emoții, 58 pentru ambiguitatea de rol și 68 pentru 

burnout. 

 Valorile dispersiei distribuției sunt 15.76 pentru emoții, 78.47 pentru ambiguitatea de rol și 

907.74 pentru burnout.  

Tabelul 5 – Frecvența fiecărui gen 

 N % 

Feminin 91 75,8% 

Masculin 29 24,2% 

Tabelul 7 – Frecvența fiecărui tip de studii absolvite 

Nivel de studii absolvite N % 

Studii liceale 20 16,7% 

Studii universitare de licență 46 38,3% 

Studii universitare de masterat 38 31,7% 

Studii universitare de doctorat 16 13,3% 
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 Valorile prin intermediul cărora variabilele se abat de la distribuție sunt 3.97 pentru emoții 

(abatere de la normalitate), 8.85 pentru ambiguitatea de rol și 30.12 pentru burnout. 

 Privind indicele Skewness, acesta este egal cu .83 pentru emoții, -1.36 pentru ambiguitatea 

de rol și .88 pentru burnout. Eroarea standard pentru acest indice este de .22.  

 Privind indicele kurtosis, acesta este egal cu .54 pentru emoții, 1.79 pentru ambiguitatea de 

rol (abatere de la normalitate) și -.13 pentru burnout. Eroarea standard pentru indicele 

Kurtosis este .43. 

  

 Normalitatea distribuției (statistică descriptivă) 

  

 În primul rând, toate cele trei variabile ale cercetării (emoțiile, ambiguitatea de rol și 

burnout-ul) au fost supuse testelor de normalitate pentru a verifica normalitatea distribuției. 

 Având în vedere faptul că eșantionul este format din 120 de respondenți, adică un număr 

de respondenți mai mare decât 50, s-au citit rezultatele testului Kolmogorov-Smirnov (K-S). 

 În acest fel, s-au aplicat testele de normalitate prin intermediul SPSS pentru fiecare 

variabilă în parte, rezultând tabelele afișate mai jos.  

 

Tabelul 10 – Skewness și Kurtosis (ambiguitatea de rol) 

                      Ambig Statistic Er. Standard 

 Skewness -1.36 .22 

Kurtosis 1.79 .43 

 

    Având în vedere faptul că valorile indicilor skewness și kutosis pentru ambiguitatea de rol 

sunt în afara intervalului format din -1 și 1, s-a ales transformarea lor în scoruri z. Această 

transformare s-a făcut prin împărțirea scorului skewnees, respectiv kurtosis la valoarea erorii 

standard a indicatorului. În acest caz, ZSkewness = -1.360/0.221 = -6.153. Pe de altă parte, 

ZKurtosis = 1.794/0.438 = 4.09. Observând că scorurile nu se încadrează nici în intervalul -3,29 

și 3,29, putem afirma că distribuția suferă o abatere relativ medie de la normalitate. Totuși, nu 

trebuie să pierdem din vedere faptul că eșantionul este format din 120 de participanți și că 

distribuția ar putea fi considerată normală ca urmare a teoremei limitei centrale. 

 

Tabelul 11 – Skewness și Kurtosis (burnout) 

                          Burnout Statistic Er. Standard 

                        Skewness .88 .22 

                        Kurtosis -.13 .43 

 

    În cazul variabilei burnout, scorurile Skewness și Kurtosis se încadrează între -1 și 1. 

Ținând cont de acest criteriu, distribuția poate fi considerată normală. 

 

Tabelul 12 – Skewness și Kurtosis (emoții) 

                          Em Statistic Er. Standard 

                      Skewness .83 .22 

                      Kurtosis .54 .43 

 

    La nivelul variabilei emoții, scorurile Skewness (.83) și Kurtosis (.54) se încadrează între  

-1 și 1. Ținând cont de acest criteriu, distribuția poate fi considerată normală. 
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    Corelații între variabile (statistică inferențială) 

 

    În continuare, conform Baron & Kenny (1986), pentru a putea testa un model de mediere, 

trebuie ca între ambiguitatea de rol (predictor) și burnout (criteriu) să existe o corelație 

semnificativă statistic.  

 

    Cu o excepţie, corelaţiile dintre variabile au valori ridicate, semnificative statistic.  

    Conform așteptărilor, s-a observat cum între emoţii şi burnout există o corelaţie pozitivă 

semnificativă statistic (r = .72; p < .00). Acest lucru înseamnă că emoțiile sunt asociate cu 

niveluri ridicate ale burnout-ului. Acest lucru poate fi explicat prin natura emoțiilor 

experimentate, fiind probabil ca emoțiile de factură negativă să fie asociate cu creșteri ale 

epuizării iar emoțiile de factură pozitivă să reducă din intensitatea ei. 

    În același timp, între emoții și ambiguitatea de rol remarcăm prezența unei corelații 

negative semnificative (r = -.38; p < .00). Astfel, putem afirma că emoțiile sunt asociate cu 

niveluri scăzute ale ambiguității. Aici se discută, ca în restul cazurilor, dacă factorul 

enjoyment ar fi responsabil de acest lucru, integrând problema în sectorul naturii emoțiilor 

experimentate de profesor. 

    Contrar așteptărilor, între ambiguitate și burnout există o corelație negativă relativ 

puternică (r = -.57; p < .00). Este posibil să existe anumite limite și la nivelul scalelor și la 

nivelul itemilor care ar fi putut explica acest rezultat. 

  

    Analiza de mediere (statistică inferențială) 

     

    În continuare, s-a calculat efectul total, reprezentat de efectul ambiguității de rol asupra 

intensității burnout-ului, fără a ține cont de controlul variabilei emoții. S-a aplicat analiza de 

regresie liniară și am obținut tabelele de mai jos.  

 

Tabelul 13 - Model sumarizat (c) 

Model R R2 R2 ajustat  

Eroarea Standard a 

Estimării 

1 .57a .33 .32 24.75 

a. Predictori: (Constant), Ambig 

 

Tabelul 14 – Anova (c) 

Model Suma R2 df M (R2) F Sig. 

1 Regresie 35732.21 1 35732.21 58.32 <.00b 

Reziduale 72289.25 118 612.62   

Total 108021.46 119    

a. Variabila Dependentă: Burnout 

b. Predictori: (Constant), Ambig 

Tabelul 12 – Corelații între variabile 

 Em Ambig Burnout 

Em Corelația Pearson - -.38** .72** 

Ambig 

 

Corelația Pearson -.38** - -.57** 

Burnout Corelația Pearson .72** -.57** - 

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
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Tabelul 15 – Coeficienți (c) 

Model 

Coeficienți  

Nestandardizați   

Coeficienți 

Standardizați 

t Sig. B Er. Standard Beta 

1 (Constant) 181.81 14.09  12,90 <.00 

Ambig -1.956 .25 -.57 -7.63 <.00 

a. Variabila Dependentă: Burnout 

 

 Rezultatele obținute la nivelul tabelelor 13, 14 și 15 ne arată  faptul că ambiguitatea de rol 

explică aproximativ 34% din varianța burnout-ului (R2 = .33, p < .001). Acest lucru atrată că 

ambiguitatea de rol reprezintă un predictor semnificativ al burnout-ului (β = -.57, p < .001), 

fiind îndeplinită prima ipoteză (H1).  

 În continuare, s-a calculat calea a, reprezentată de efectul ambiguității de rol asupra 

emoțiilor. S-a aplicat analiza de regresie liniară și am obținut tabelele de mai jos.  

 

Tabelul 16 - Model sumarizat (a) 

Model R  R2   R2 ajustat 

Eroarea Standard a 

Estimării 

1 .38a .14 .13 3.68 

a. Predictori: (Constant), Ambig 

 

Tabelul 17 – Anova (a) 

Model  Suma R2 df Mean Square F Sig. 

1 Regresie 274.20 1 274.20 20.19 <.00b 

Reziduale 1602.12 118 13.57   

Total 1876.32 119    

 

Tabelul 18 – Coeficienți (a) 

Model 

Coeficienți  

Nestandardizați 

Coeficienți 

Standardizați 

t Sig. B Er. Standard Beta 

1 (Constant) 37.23 2.09  17.74 <.00 

Ambig -.17 .03 -.38 -4.49 <.00 

a. Variabila Dependentă: Em 

 

    Rezultatele obținute în tabelele 16, 17 și 18 indică faptul că ambiguitatea de rol 

explică aproximativ 15% din varianța emoțiilor (R2 = .14, p < .001). Astfel, 

ambiguitatea de rol reprezintă un predictor relativ semnificativ al emoțiilor (β = -.38, 

p < .001). În continuare, s-a calculat calea b, reprezentată de efectul emoțiilor asupra 

burnout-ului. Asemenea procedurii anterioare, s-a aplicat analiza de regresie liniară și 

am obținut tabelele de mai jos.  

 

Tabelul 19 – Model sumarizat (b) 

Model R  R2  R2 ajustat 

Eroarea Standard a 

Estimării 

1 .72a .52 .51 20.96 

a. Predictori: (Constant), Em 
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Tabelul 20 – Anova (b) 

Model Suma R2 df M (R2) F Sig. 

1 Regresie 56158.86 1 56158.86 127.77 <.00b 

Total 108021.46 119    

a. Variabila Dependentă: Burnout 

b. Predictori: (Constant), Em 

 

Tabelul 21 – Coeficienți (b) 

Model 

Coeficienți  

Nestandardizați 

Coeficienți 

Standardizați 

t Sig. B Er. Standard Beta 

1 (Constant) -77.20 13.65  -5.65 <.00 

Em 5.47 .48 .72 11.30 <.00 

a. Variabila Dependentă: Burnout 

 

    Rezultatele obținute în tabelele 19, 20 și 21 indică faptul că emoțiile explică 

aproximativ 52% din varianța burnout-ului (R2 = .51, p < .001). Acest lucru atrată că 

emoțiile reprezintă un predictor semnificativ al burnout-ului (β = .72, p < .001). Din 

nou, limita este faptul că nu s-a demonstrat dacă emoțiile negative sau pozitive sunt 

responsabile. Posibil ca cele negative să crească probabilitatea apariției epuizării. În 

acest sens, se confirmă a doua ipoteză (H2). 

    În continuare, s-a calculat efectul direct (calea c’), reprezentată de efectul 

ambiguității de rol asupra burnout-ului atunci când variabila emoții este controlată 

statistic. Asemenea procedurii anterioare, s-a aplicat analiza de regresie liniară și am 

obținut tabelele de mai jos. 

 

Tabelul 22 – Model sumarizat (c’) 

Model R   R2   R2 

Eroarea Standard a 

Estimării 

1 .79a .62 .61 18.6 

a. Predictori: (Constant), Ambig, Em 

 

Tabelul 23 – Anova (c’) 

Model Suma R2  df M (R2) F Sig. 

1 Regresie 67507.27 2 33753.63 97.47 <.00b 

Total 108021.46 119    

a. Variabila Dependentă: Burnout 

b. Predictori: (Constant), Ambig, Em 

 

Tabelul 24 – Coeficienți (c’) 

Model 

Coeficienți  

Nestandardizați 

Coeficienți 

Standardizați 

t Sig. B Er. Standard Beta 

1 (Constant) 16 20.29  .78 .43 

Em 4.45 .46 .58 9.57 <.00 

Ambig -1.19 .20 -.35 -5.72 <.00 

a. Variabila Dependentă: Burnout 
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    Rezultatele obținute în tabelele 22, 23 și 24 indică faptul că emoțiile și ambiguitatea 

explică aproximativ 62% din varianța burnout-ului (R2 = .62, p < .001).  

    Acest lucru atrată că emoțiile (β = .58, p < .001) și ambiguitatea (β = -.35, p < 

.001) reprezintă predictori semnificativi ai burnout-ului. Astfel, s-a observat că 

emoțiile mediază parțial relația dintre ambiguitate de rol și burnout, fiind confirmată a 

treia ipoteză (H3). 
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Discuții  

    Acest studiu a investigat în ce măsură ambiguitatea de rol influențează burnout-ul, relație 

mediată de emoții în contextul profesional al cadrelor didactice. 

    Rezultatele au arătat că ambiguitatea de rol este un predictor semnificativ al burnout-ului, 

în acord cu rezultatele obținute anterior de către alți autori din literatura de specialitate 

precum Ghorpade (2011). Mai mult, emoțiile au crescut intensitatea burnout-ului, ceea ce ne 

determină să ne gândim la emoțiile de natură negativă, operaționalizate în chestionar prin cei 

doi factori (anger și anxiety).  

    În același timp, emoțiile au mediat parțial efectul ambiguității de rol asupra burnout-ului. 

Astfel, toate cele trei ipoteze au fost confirmate. 

    Ambiguitatea este greu de operaționalizat concret iar ea poate fi influențată de o mulțime 

de alți factori, în special din sfera organizațională.  

    Prima ipoteză a studiului (H1) a fost confirmată. Asumpția că ambiguitatea de rol este 

asociată pozitiv cu nivelurile crescute ale burnout-ului a fost susținută de date, chiar dacă 

corelațiile nu au fost suficient de puternice. Astfel, observăm că cu cât ambiguitatea de rol 

este mai pronunțată, cu atât intensitatea burnout-ului crește, efortul depus asupra îndeplinirii 

responsabilităților didactice fiind cu mult mai mare în condițiile în care sarcinile nu sunt 

suficient de clare.  

     În altă ordine de idei, a doua ipoteză a studiului (H2) a  pornit de la raționamentul că 

emoțiile ar putea să prezică intensități crescute ale burnout-ului. Conform rezultatelor 

analizelor statistice (corelațiile inter-scale și regresiile liniare), această ipoteză este 

confirmată și putem afirma că emoțiile (în funcție de natura lor) pot prezice niveluri crescute 

ale burnout-ului. Discuția este dacă emoțiile negative sau cele pozitive sunt responsabile de 

acest rezultat. Putem să deducem logic că experimentarea furiei și anxietății, emoții negative 

specifice scalei, ar fi putut crește epuizarea. Mai multe despre această situație se vor puncta la 

secțiunea limitelor.  

     În cele din urmă, emoțiile au mediat parțial relația dintre predictor și criteriu, fiind 

confirnmată și a treia ipoteză (H3). Interesant este că ele reprezintă un criteriu mult mai 

semnificativ pentru burnout în comparație cu ambiguitatea rolului, ceea ce arată că împărțirea 

variabilei emoții în trei factori (enjoyment, anger și anxiety) ar fi putut fi mai utilă în a 

explica care dintre dimensiunile lor este responsabilă de acest efect.  

    Astfel, s-a demonstrat cum în funcție de nivelurile variabilei emoții, relația dintre 

ambiguitate de rol și burnout suferă modificări diverse, emoțiile negative putând să amplifice 

din efectul neclarității și incertitudinii exercitate de ambiguitate asupra epuizării.  

    Așadar, putem confirma ceea ce studiul lui Larivee (2012) susținea, și anume implicația 

unor variabile organizaționale precum ambiguitatea rolului în apariția burnout-ului la 

profesori. 

     Principala implicare teoretică din cadrul acestui studiu este oferită de rezultatele acestui 

studiu care sunt în acord cu literatura de specialitate. În acest sens, este încurajată studierea în 

continuare a ambiguității rolului și burnout-ului în relație și cu alte variabile. Spre exemplu, 

aducerea în discuție a stilurilor de predare, a factorilor de personalitate și a climatului 

organizațional din școală ar putea să clarifice mult mai bine implicațiile epuizării 

profesorilor. Astfel, dacă se conturează un tablou clar, pe măsură ce literatura de specialitate 

va evolua în această direcție, putem să contribuim mult mai ușor la reducerea efectelor 

negative asupra sănătății psihice dar și fizice a cadrelor didactice.  

    Având în vedere faptul că emoțiilor sunt asociate cu niveluri crescute ale burnout-ului, 

acest lucru ne ajută să conștientizăm importanța derulării unor programe de dezvoltare 

personală prin care profesorii să învețe strategii de gestionare a emoțiilor copleșitoare 
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resimțite în clasă sub presiunea responsabilităților (uneori neclare – ca în asumpția acestui 

studiu).  

     Studiu de față ne ajută să înțelegem că ambiguitatea de rol este regăsită și în rândul 

profesorilor. Dacă experiența la catedră, influența conducerii, mediul sau alte variabile sunt 

răspunzătoare de apariția lui, e o idee ce ar putea fi cercetată în viitor.  

     

    Limitele cercetării și direcțiile viitoare 

 

    Pentru ca cercetările viitoare să aducă un element de noutate, s-a consemnat că acest studiu 

prezintă o serie de limite.  

    Privind instrumentele, scala ce măsura ambiguitatea de rol a prezentat un indice de 

consistență internă destul de scăzut. Acest lucru ar fi putut influența rezultatele. Pe viitor, 

recomandăm ca scalele să fie actuale, cel mult din ultimii zece ani de la momentul derulării 

cercetării. În același timp, scala TES a obținut în urma analizei un indice de consistență 

internă scăzut. Având în vedere faptul că ambiguitatea de rol este predictor iar emoțiile sunt 

moderator, regresiile liniare ar fi putut fi afectate de capacitatea scăzută a instrumentelor. 

Scala TES nu a fost folosită în studii prea recente, astfel că nu am putut observa evoluția 

consistenței sale interne în decursul cercetărilor derulate pe baza acestui topic.  

    Tot la nivelul instrumentelor, scalele folosite au fost de tip auto-raportare (self-report), 

acest lucru distorsionând, mai mult sau mai puțin dezirabil, realitatea. Mai mult, controlul 

variabilelor a fost dificil, rezultatele fiind culese exclusiv pe cale online, prin transmiterea 

chestionarului.  

     La nivelul fundamentării teoretice, s-au găsit articole reduse ca număr pe tema relației 

dintre ambiguitatea rolului și burnout la profesori. Fiind variabile organizaționale, integrarea 

lor în problematica sănătății psihice a dascălilor a fost delicată, autorii fiind nevoiți să ia în 

considerare și aspectele unice ce țin de organizarea și funcționarea unei instituții de stat. 

    O altă limitare a acestei cercetări este ambiguitatea oferită de măsurarea inexactă a 

emoțiilor. Nu știm dacă relația a fost moderată parțial de emoții pozitive precum enjoyment 

sau de emoții negative precum anger și anxiety. În acest sens, recomandăm ca pentru 

viitoarele cercetări să fie împărțită în factori și să se realizeze un model de mediere triplă. Să 

se demonstreze în ce măsură fiecare dintre cele trei emoții ar fi putut media relația dintre 

ambiguitatea de rol și burnout. O altă limitare în acest caz ar fi superioritatea emoțiilor 

negative în fața celor pozitive din punct de vedere al factorilor. Aceasta este, de altfel și o 

limită a instrumentului, chestionarul TES fiind construit doar pe baza a trei factori, 

menționați în repetate rânduri în afirmațiile anterioare. 

    Mai mult, există posibilitatea să remarcăm diferențe semnificative între cum 

experimentează femeile burnout-ul în comparație cu bărbații. Cum studiul a utilizat datele 

provenite de la 91 de femei și 29 de bărbați, rezultatele ar fi putut fi diferite dacă proporțiile 

ar fi fost mai echilibrate. 

    Cercetările viitoare ar trebui să țină cont de toate aceste aspecte întrucât există posibilitatea 

ca ele să fi alterat veridicitatea rezultatelor obținute.  
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    Concluzii 

 

    Rezultatele cercetării actuale ne aduc în vedere faptul că există date care să confirme 

importanța emoțiilor privind experimentarea, în grade diferite și în funcție de natura emoției, 

efectele burnout-ului și ne demonstrează că profesorii pot experimenta ambiguitate asupra 

rolului pe care îl au în viața școlară, în viața de familie.  

    Epuizarea este prezentă în orice domeniu, cu atât mai mult în domenii în care munca este 

una de natură intelectuală și necesită foarte multă responsabilitate și dedicare, cum este cazul 

dascălilor. 

     Astfel, studiul prezent trage un semnal de alarmă asupra neglijării bunăstării generale a 

profesorilor și atenționează cu privire la consecințele neplăcute pe care cadrul didactic le-ar 

putea suporta în condițiile date de epuizare (sănătate precară, depresii, anxietăți, relații 

disfuncționale cu ceilalți) dar și asupra posibilității alterării calității predării, a performanțelor 

școlare ale elevilor și a educației, până la urmă. 
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Anexa 1 

  

Instrument – TES -Teacher Emotions Scale 

  

     Scala a fost utilizată pentru măsurarea variabilei emoții, fiind concepută special pentru 

populația de profesori. Mai jos regăsim itemii, printre care și cei inversați (marcați cu R), 

măsurați pe scala Likert (1-4), unde 1 = dezacord puternic iar 4 = acord puternic. 

 

1. În general îmi place să predau.  

2. În general mă distrez atât de mult când predau, încât îmi pregătesc și predau lecțiile cu 

plăcere. 

3. Deseori am motive să fiu fericit(ă) când predau. 

4. În general predau cu entuziasm. 

5. Deseori am motive să fiu supărat(ă) când predau. (R) 

6. Deseori sunt nervos/nervoasă când predau. (R) 

7. Câteodată mă enervez foarte rău când predau. (R) 

8. În general predatul mă frustrează. (R) 

9. În general mă simt încordat(ă) și agitat(ă) când predau. (R) 

10. Deseori mă îngrijorez că predatul nu merge foarte bine. (R) 

11. Deseori pregătirea pentru predare îmi cauzează îngrijorare. (R) 

12. Mă simt neliniștit(ă) când mă gândesc la predat. (R) 
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Anexa 2 

 

Instrument – BAT - Burnout Assessment Tool 

 

     Scala a fost utilizată pentru măsurarea variabilei burnout, fiind concepută de  

Schaufeli (2019). Mai jos regăsim itemii, măsurați pe scala Likert (1-5), unde 1 = niciodată  

iar 4 = întotdeauna. 

 

1. La muncă, mă simt epuizat(ă) psihic. 

2. Tot ce fac la muncă necesită mult efort. 

3. După o zi de muncă, mi se pare greu să-mi recapăt energia. 

4. La muncă mă simt epuizat(ă) fizic. 

5. Când mă trezesc dimineața, îmi lipsește energia să încep o nouă zi de lucru. 

6. Vreau să fiu activ(ă) la serviciu, dar cumva nu sunt în stare să mă descurc. 

7. Când mă solicit la serviciu, obosesc mai repede decât mi se întâmplă în mod obișnuit. 

8. La sfârșitul zilei de lucru, mă simt stors/stoarsă și epuizat(ă) psihic. 

9. Mă străduiesc să găsesc motivația necesară pentru munca mea. 

10. La serviciu, nu mă gândesc la ce fac și merg pe pilot automat. 

11. Am o aversiune puternică față de serviciul meu. 

12. Serviciul meu mi-e indiferent. 

13. Sunt cinic(ă) cu privire la ce înseamnă munca mea pentru pentru ceilalți. 

14. La serviciu, am probleme să stau concentrat(ă) pe sarcini. 

15. La serviciu, am dificultăți în a-mi păstra mintea limpede. 

16. La muncă, sunt uituc(ă) și cu capul în nori. 

17. Când muncesc, mă concentrez greu. 

18. Fac greșeli în munca mea pentru că mă gândesc la alte lucruri. 

19. La serviciu, mă simt incapabil(ă) să-mi controlez emoțiile. 

20. Nu mă recunosc în felul în care reacționez emoțional la serviciu. 

21. În timpul muncii devin iritabil(ă) când lucrurile nu merg așa cum îmi doresc. 

22. Devin supărat(ă) și trist(ă) la serviciu fără să-mi dau seama de ce. 

23. La serviciu, se mai întâmplă să reacționez exagerat fără să vreau. 

24. Am dificultăți în a adormi sau a rămâne adormit(ă). 

25. Tind să-mi fac griji. 

26. Mă simt tensionat(ă) și stresat(ă). 

27. Sunt anxios/anxioasă sau am atacuri de panică. 

28. Mă deranjează zgomotele și mulțimile. 

29. Am palpitații sau dureri în piept. 

30. Am probleme cu stomacul și/sau digestive. 

31. Am dureri de cap. 

32. Am dureri musculare, de exemplu în ceafă, umeri sau spate. 

33. Mă îmbolnăvesc deseori. 
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Anexa 3 

  

Instrument –  RCA - Role Conflict and ambiguity scales: Reality or artifacts 

 

     Scala a fost utilizată pentru măsurarea variabilei ambiguitate de rol, fiind concepută de 

House (1983). Mai jos regăsim itemii, măsurați pe scala Likert (1-7), unde 1 = dezacord total  

iar 4 = acord total. 

 

1. Autoritatea mea este în concordanță cu responsabilitățile care mi-au fost atribuite.  

2. Nu știu ce este așteptat de la mine.  

3. Responsabilitățile mele sunt clar definite.  

4. Sunt sigur(ă) în privința nivelului de autoritate pe care îl am.  

5. Știu care sunt responsabilitățile mele.  

6. Am obiective și scopuri clar stabilite cu privire la jobul meu.  

7. Scopurile și obiectivele jobului nu îmi sunt clare. 

8. Nu știu cum voi fi evaluat(ă) pentru o mărire sau o promovare la job. 

9. Știu ce se așteaptă din partea mea la job.  

10. Explicațiile sunt clare cu privire la ceea ce am de făcut la job.  

11. Cunosc modalitatea prin care îmi va fi evaluată performanța la job.  
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Anexa 4 

 

Consimțământul informat și condițiile completării chestionarului 

 

    Un profesor are de îndeplinit foarte multe sarcini iar unele sunt mai solicitante decât altele.  

Gradul de responsabilitate, volumul de muncă, nivelul de uzură psihică și emoțională pot fi 

ridicate și pot afecta starea lor de sănătate.  

    Diversele solicitări de la clasă, gestionarea și soluționarea problemelor din colectivul 

școlar, menținerea unui grad ridicat de implicare, relațiile cu colegii de catedră, comunicarea 

cu părinții sau cu aparținătorii legali ai elevilor, găsirea de soluții pentru problemele 

academice ale studenților, cum este în cazul profesorilor universitari, pot reprezenta o serie 

de factori care pot duce către epuizare. 

    Pe lângă aceștia, remarcăm și importanța ambiguității de rol care sub efectul mediator al 

emoțiilor, ar putea produce mai repede sau mai ușor instalarea epuizării profesionale 

(burnout).  

    Așadar, ne propunem să evidențiem cum emoțiile pot media relația dintre ambiguitate de 

rol și burnout.  

    Viața de la catedră poate fi interesantă și impresionantă dar poate deveni la fel de rapid și 

un coșmar dacă profesorul nu mai resimte plăcerea activităților pe care le desfășoară iar 

mediul profesional devine unul apăsător, nesigur, un mediu în care cerințele profesionale sunt 

neclare și în care acesta nu cunoaște care sunt așteptările superiorilor față de el și față de 

performanța sa. 

    Răspunsurile dumneavoastră la acest chestionar ne ajută să realizăm cercetarea de față.  

Pe baza datelor pe care le culegem putem aplica anumite analize statistice și susține ipotezele 

construite. 

    Conform cerințelor regulamentului (UE) 2016/679 privind protecția persoanelor fizice în 

ceea ce priveşte prelucrarea datelor cu caracter personal, răspunsurile dumneavoastră sunt 

utilizate doar în scop de cercetare. 

    Participarea dumneavoastră este voluntară și nu presupune nicio obligație.  

    Dacă vă răzgândiți din diferite motive, puteți să vă retrageți oricând din acest studiu. 

    Nu există răspunsuri corecte sau greșite pe care să le oferiți. Important este ca 

dumneavoastră să răspundeți cu sinceritate și să nu oferiți răspunsuri la întâmplare pentru a 

finaliza cât mai rapid completarea.  

Răspunsurile date la întâmplare nu reflectă realitatea și nu ne sunt utile în cercetare. 

    Studiul este realizat de către domnul Rizea Ștefan Cosmin Petruț, cadru didactic titular în 

învățământul primar de stat și student în anul III la specializarea Psihologie din cadrul 

Facultății de Psihologie și Științele Educației, Universitatea din București în anul universitar 

2022-2023.  

    Studiul este derulat sub coordonarea domnului lector universitar doctor Godeanu 

Sebastian. Dacă aveți întrebări sau doriți să discutați cu autorul, puteți trimite un mesaj la 

adresa următoare: rizea.p.stefan-cosmin-petrut.l20@s.fpse.unibuc.ro. 

    Puteți participa la completarea acestui studiu dacă aveți vârsta minimă de 18 ani și sunteți 

cadru didactic în învățământul preuniversitar sau universitar, de stat sau privat. 

    Completarea durează maxim 10 minute. 

 

 

 

  

 


