lui Socrate identificate de Collina: stapanirea de sine, libertatea interioara
si idealul de autosuficientd al inteleptului, sunt cele care determina
considerarea eticii lui Socrate una intelectualista.

Concluzii. Din teoriile prezentate putem desprinde o serie de concluzii,
cele mai importante fiind:

1. Etica nu este doar o preocupare a filosofilor creatori de sistem, ea
este o preocupare universala in istoria filosofiei, fiind prezenta in scrierile
tuturor marilor filosofi.

2. de cele mai multe ori viziunea etica se prezinta sub forma unor norme
si reguli adresate tuturor, norme si reguli care au drept scop realizarea unei
convietuiri sociale bune la nivelul societatii.

3. Exista o relatie stransa — dupa cum am vazut in lucrare — intre etica
si educatie, deoarece nu ne nastem ci devenim fiinte morale, iar pentru asta
avem nevoie de scoala.
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O ABORDARE AXIOLOGICA A EDUCATIEI ADULTILOR
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AN AXIOLOGICAL APPROACH TOWARDS THE ADULTS"
EDUCATION

In this article we analyse the interference between two phenomena -
adult education and values. We are referring as well to education as an
adult value as to the values that are part of the content of adult educa-
tion and that are expressed in the organisational and societal context at
the current stage.In the process of lifelong learning, we claim to highlight
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what is valuable and a priority in various domains of activity and in soci-
ety, to look for practical solutions concerning the real problems faced by
employees at work and to identify opportunities for achieving consensus
among the stakeholders.

Axiologia este studiul filosofic al valorilor, intreprins in special in do-
meniile eticii, religiei si esteticii. O teorie a valorii si propune sa arate care
dintre lucrurile din lume sunt bune, dezirabile si importante. In disciplinele
socio-umane exista o varietate de definitii si interpretari date valorii. Ac-
ceptiunea cea mai frecventa este aceea de principii generale si abstracte
despre ceea ce este important si de pretuit in viata, despre cum trebuie oa-
menii sd se comporte $i s aprecieze situatiile, evenimentele, persoanele si
obiectele. Valorile personale servesc drept factori motivationali si ghideaza
actiunile oamenilor. Sistemul de valori personale este relativ stabil, Tnsa se
poate modifica prin schimbarea ierarhiei valorice si a prioritatilor valorice.
Cel mai adesea, valorile personale sunt preluate din mediul familial, edu-
cational, profesional si social. In sistemul actual de invitare si educatie a
adultilor sunt promovate valorile ce formeaza baza unei societati libere si
produc schimbari pozitive in modul de gandire al oamenilor.

Capacitatea de adaptare a societatilor la transformarile globale este de-
terminata in mare parte de tehnologiile de invatare si educare a adultilor.
Orientarea adultilor spre invatare pe tot parcursul vietii contribuie la Tm-
bunétatirea coeziunii sociale, promovarea cetateniei active, sporirea com-
petitivitatii organizatiilor si dezvoltarii economice. Educatia adultilor este
»educatia realizata in forme si modalitati specifice cu toate categoriile so-
ciale si profesionale de adulti, in scopul dezvoltarii culturii lor profesionale
si generale si al orientdrii autoinstruirii si autoeducatiei lor” [1]. Educatia
adultilor are loc in cadrul educatiei formale, nonformale si informale si
poate fi abordata din perspectiva dezvoltarii profesionale continue — recali-
ficare, specializare, perfectionare, promovare etc., dezvoltarii personale si
formarii initiale. Instruirea adultilor necesita crearea situatiei de a invéta si
este centrata pe formarea de competente.

Din perspectiva economicd,educatia adultilor este vazuta ca o investitie
in capitalul uman. Cerintele in schimbare de pe piata muncii in societa-
tea bazatd pe cunoastere impun necesitatea de dezvoltare de competente
pentru a face fata competitiei pe piata globald. Atat organizatiile publice,
cat si cele private, sunt supuse unor procese de reformare, schimbare si
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trebuie sa se adapteze rapid la noile conditii pentru a fi eficace si eficiente.
Procesul de schimbare organizationald include o dimensiune de inovare,
cum ar fi introducerea unor noi tehnologii in procesul muncii, i una de in-
vatare,acumularea de noi cunostinte si modificarea obiceiurilor de munca.

In teoria si practica organizationala se pune tot mai mult accent pe rela-
tia dintre invatare si procesele de adaptare, schimbare, dezvoltare si inova-
tie. ,,Adaptarea organizationald presupune ameliorari ale cadrului instituit
si ale modului de organizare in acelasi sistem de valori, fard ca acesta sa
fie examinat in vre-un fel. Schimbarea presupune ,,demolarea” sistemului
instituit pentru a reorganiza cadrul institutional in functie de valorile noi ce
corespund noilor misiuni” [2]. In ambele cazuri efectele se obtin numai ca
urmare a invatarii sistematice, a dobandirii sistematice de noi cunostinte.
,Dezvoltarea organizationala reprezinta o activitate ale cérei rezultate sunt
instituie prin Invatare, finalizarea fiind materializarea dezvoltarii intr-o
»schimbare de duratd” [3]. ,,Inovatia organizationald reprezintd o forma
de schimbare planificata, din care rezulta solutii noi si utile pentru organi-
zatie” [4]. Orice activitate profesionala este desfagurata in conformitate cu
anumite valori,care exprima sensul activitatii. Managementul prin valori
este un instrument de management aplicat n practica organizationald in
scopul promovirii inovatiei si dezvoltarii organizationale.

Dezvoltarea organizationala este un proces care cuprinde intreaga or-
ganizatie, implica schimbarea structurilor si proceselor decizionale, dar
si schimbarea comportamentului oamenilor. Aceste schimbari pot fi du-
reroase, deoarece implica atitudini si credinte ale oamenilor. Rezistenta
la schimbare este inevitabila si se poate manifesta prin reducerea perfor-
mantei, lipsa de implicare, absenteism, sabotaj etc. Managerii trebuie sa
evalueze reactiile angajatilor la schimbare si sa elaboreze un program de
sprijin pentru a accepta schimbarea. Activitatile incluse intr-un program
de dezvoltare organizationala vizeaza in mare parte analiza problemelor si
efectuarea schimbarilor in structurile organizationale, dar si in comporta-
mentul oamenilor. In scopul realizarii cu succes a schimbarilor planificate,
organizatiile pot apela la serviciile unor experti calificati — consultati, ana-
listi, consilieri,mediatori, facilitatori, coach.

La varsta adulta, persoana 1si asuma un set de responsabilitati legate de
activitatea profesionald, familie si viata sociald. Fiind pus 1n fata unor situ-
atii complexe, in contexte solicitante si confruntdndu-se probleme dificile
pentru solutionarea carora nu poseda resursele si instrumentele necesare,
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adultul cauta ajutorul, sustinerea unei persoane calificate care sd-i acorde
suportul necesar. Persoana denumita coach contribuie la constientizarea
dezechilibrelor care existd, ajutd persoanele si organizatiile care apeleaza
la aceste servicii sa gaseasca modalitatile de progres. ,,Coachingul furni-
zeaza rezultate datoritd, pe de o parte, relatiei de sustinere dintre coach
si discipol, iar pe de altd parte, relatiei dintre mijloacele si stilul de co-
municare. Un discipol dobandeste adevarul lucrurilor nu de la coach, ci
din eul launtric, stimulat de catre coach. Desigur, obiectivul Iimbunatatirii
performantei raimane dominant, dar intrebarea este in ce fel poate fi acesta
dobandit cel mai bine” [5]. Coachingul este un instrument util de obtinere
a performantei individuale si organizationale, deoarece problemele orga-
nizationale necesita a fi rezolvate la un nivel mai profund, decat acestea se
manifestd. Gestionarea personalului in stilul coachingului reprezinta o vi-
ziune asupra angajatului ca fiind o persoana creativa, cu initiativa, capabila
sd rezolve independent problemele organizationale si sa-si asume respon-
sabilitatea pentru deciziile luate. Beneficiile coachingului se manifesta in
sporirea motivatiei angajatilor, formarea relatiilor interpersonale construc-
tive, flexibilitate mai mare la schimbari si raspunsuri rapide si eficiente la
provocari. Coachingul aduce beneficii atat persoanei, cat si organizatiei.

Pentru a valorifica potentialul in munca a angajatilor managerii inves-
tesc In dezvoltarea acestora. Activitdtile de dezvoltare profesionald implica
pregatirea pentru o anumita ocupatie, formarea competentelor si dezvolta-
rea carierei profesionale. Realizarea sistematica a activitatilor de formare
sporeste valoarea cunostintelor si calificarilor fiecarui angajat,imbunata-
teste performantele individuale, si, drept rezultat, sunt oferite produse si
servicii de calitate.

Facilitatorii sunt acei profesionisti care relationeaza cu adultii si facili-
teaza dobandirea de noi cunostinte Tn scopul imbunatatirii activitatii profe-
sionale pe care o desfagoara si pentru a realiza anumite obiective relevante
din punct de vedere social. Managerii organizatiilor isi pot asuma rolul de
facilitator, creand conditiile necesare pentru dezvoltarea si autodezvoltarea
profesional si personali a subordonatilor. In aceste actiuni se manifesta
atitudinea umana a managerului fatd de angajati. Componenta valoricd a
acestor actiuni depinde de tipul de leadership, care stimuleaza dezvoltarea
profesionala sau nu. Leadershipul transformational este cel care provoaca
schimbari semnificative, se concentreaza pe schimbarea intelectuald, pe
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motivare si sporirea angajamentului organizational, spre deosebire de lea-
dershipul tranzactional.

Trecerea de la schimbarea dirijata, in mare masura impusa, cu fenome-
ne de rezistenta a angajatilor care i se opun, la schimbarea continua, ca
mod de gandire si actiune in tot ceea ce face o organizatie, reprezintd una
dintre cele mai importante mutatii ale sistemului de management. Aceasta
orientare a dus la un concept nou — ,,organizatia care invata”.Peter Senge
descrie componentele organizatiilor care Invatd — gandirea sistemica, ma-
iestria personald, modelele mentale, crearea unei viziuni comune $i munca
in echipa [6]. Necesitatea invatarii continue este n corelatie stransa cu
evolutia rapida a tehnologiilor, schimbarile la nivel social si economic,
trecerea la o societate bazata cunostinte. Societatea postindustriald ii ofera
individului libertatea de dezvoltare si autorealizare, iar individul isi poate
aduce aportul la dezvoltarea acestei societati.

In organizatiile orientate spre inovare se valorizeazi munca in echipa,
deoarece echipele sunt mai indicate pentru rezolvarea de probleme comple-
xe, care necesitd opinii si cunostinte diferite. Echipa reprezinta un excelent
mediu de invatare, unde se valorifica resursele fiecdrui membru. Echipele
de munca sunt mai flexibile decat grupurile, in cadrul lor se cultiva loialita-
tea, implicarea si responsabilizarea membrilor. ,,Echipa este un instrument
necesar al unui management al schimbdrii eficient. Indivizii pot detine un
set incomplet de abilitati, ceea ce 1i impiedica sa gandeasca strategic in
mod eficace. O echipa nsa, care valorifica si dezvolta diferite capacitati
individuale, poate ,,gandi” strategic” [7]. Organizatiile care promoveaza
ideile noi si schimbul de informatii, valorifica aportul angajatilor la dez-
voltarea organizationald si remunereazd performanta individuald. Inova-
tiile sunt generate de acei angajati — membri ai echipei,care sunt selectati,
instruiti si motivati in mod corespunzator.

Performanta are in vedere realizarea misiunii, viziunii si obiectivelor
organizationale. Pentru a atinge performanta, echipa trebuie sa aiba ac-
ces la infrastructura de cunostinte. Cunostintele trec prin anumite etape de
transformare: crearea, cautarea informatiei,generalizarea, constientizarea;
pastrarea, codarea, acumularea, prezentarea cunostintelor pe un purtator
informational, includerea in bazele de date; transmiterea, transferul de cu-
nostinte intre bazele de date, prin mijloace tehnice si oameni; utilizarea,
implicarea oamenilor in procesul de elaborare si consolidare a cunostin-
telor.

188



O organizatie preocupata de reputatia pozitiva in societate si de imagi-
nea angajatilor sai ca profesionisti in domeniu, investeste resurse in forma-
rea unor angajati competenti si responsabili. Invitarea si educatia adultilor
ii ajuta pe angajati obtind noi cunostinte si sd-si dezvolte competentele,
ceea ce le permite sa se adapteze la cerintele in schimbare de la locul de
munca. Prin activitatile de dezvoltare profesionala se formeaza cunostinte-
le si caracteristicile necesare angajatului pentru a se realiza in plan profe-
sional, social si personal.

Din perspectiva umanista, in educatia adultilor se pune accentul pe
nevoile individuale de dezvoltare a personalitatii. Un principiu de baza
in educatia adultilor rezida in interconexiunea dintre valori si experienta.
Unul dintre exponentii psihologiei umaniste, Abraham Maslow, se intreaba
,»Cum invatd oamenii sa fie intelepti, maturi, buni, sa aiba bun-gust, sé aiba
un caracter bun, sa caute adevarul, sd cunoasca frumusetea si autenticul,
cu alte cuvinte, sa faca apel la invatarea intrinseca si nu la cea extrinseca?”
[8]. Cercetatorul considera ca invatarea rezultd din experiente unice. Adul-
tii sunt motivati sa invete daca se face apel la experienta lor de viata si daca
ei percep utilitatea si relevanta competentelor pentru dezvoltarea personala
si profesionala. In activitatile de formare adultii valorifici scopurile — a fi
intelept, a intelege,a judeca critic si a avea bunul simt, si efectele — rezul-
tatele interactiunii in procesul de invétare si experientele care se manifesta
in atitudini, strategii de gandire, relatii etc. Capacitatea omului de a utiliza
cunostintele este valoroasa. Orice cunostintd a formatorului devine o va-
loare pentru formabil, numai dupa ce trece printr-un proces de reflectie, de
prelucrare la nivelul gandirii acestuia, si abia apoi se transforma in achizi-
tie proprie. Prin invétare, obiectivele instructive si educative se contureaza
in schimbari atitudinale si moduri de comportament.

Abordarile curente ale teoriei invatarii considera invatarea ca o activita-
te individuala, desfasurata liber, intr-un cadru liber, fara mecanisme exteri-
oare de control. Principala teza a unuia dintre liderii psihologiei umaniste,
Carl Rogers, este ca scopul educatiei consta in facilitarea invatarii. Ipoteza
pe care o formuleaza este urmatoarea: ,,Daca pot oferi un anumit tip de
relatie, cealaltd persoana va descoperi In sine capacitatea de a folosi acea
relatie in scopul cresterii si se va produce schimbarea si dezvoltarea perso-
nala” [9]. Rogers considera ca un aspect esential in relatia dintre consilier
si client este atitudinea pozitiva neconditionata a consilierului cu privire la
valoarea si Insemnatatea pe care o atribuie fiecarei persoane 1n parte — ac-
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ceptarea si grija fatd de client ca persoana distincta, tratarea cu respect, ca
fiind o persoana valoroasa, respectarea capacitatii si dreptului persoanei de
a se autodirectiona.

In procesul de educatie facilitatorul implica adultii in analiza proble-
melor si identificarea solutiilor, ceea ce contribuie la o intelegere mai pro-
funda a situatiei reale din toate sferele vietii si sporeste participarea activa,
responsabilizarea persoanelor de a-si schimba atitudinile si comportamen-
te individuale si de grup. Atunci cand adultul intelege scopul instruirii si
constientizeaza valoarea educatiei el este orientat sd-si dezvolte competen-
te In diverse domenii de activitate.
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