2. Autoconducerea

2.1 Introducere

Un tanar se poate afla adesea intr-o pozitie de con-
ducere intr-o organizatie de tineret nu pentru ca vrea
sa fie manager, dar pentru cé el are posibilitatea sa
deserveascd organizatia pentru o perioadd limitata
de timp. Este astfel de asteptat ca o astfel de persoana
sa nu aibd experientd manageriald. Adesea intr-o ase-
menea situatie persoana se intalneste pentru prima
oara cu o situatie ce trebuie administrata.

Tn aceasta parte a materialului vom lua in consid-
erare nevoia de a se autoconduce intr-o situatie
noud, de a face fatd noilor indatoriri, noi oameni,
noi emotii. In mod normal, prima reactie este aceea
de a face ceva, incercand sé iti incepi activitatea cat
mai repede posibil. Tn acest T-kit va sugeram sa
reflectati asupra voastra pentru un moment, asu-
pra trecutului vostru, asupra modului de a trata si
interrelationa cu persoanele din jur, si in special
asupra modului propriu de a invata. La sfarsitul
perioadei de management in organizatie, vei
descoperi cé invatatul a fost unul dintre primele
rezultate atat la nivel de abilitati si atitudini cerute,
cat si in ceea ce priveste termenii dezvoltarii pro-
priului potential.

2.2 Dezvoltarea constiintei
de sine

2.2.1 Ainvata sa inveti

Existd diferite teorii ale invatarii, relationate cu
cunoasterea si abilitatile sau deprinderile. Nu s-a
descoperit incd o metoda care sa fie recunoscuta
ca cea mai bund metodéd de invatare. Procesul de
nvatare ar putea fi descris ca sio metoda de aintrain
legétura cu propriul potential; aceasta manifestandu-
se prin noi cunostinte, noi capacitati, noi atitudini, noi
abilitati, toate acestea reunindu-se sub numele de
profesionalism.

Procesul de invatare nu este doar un tip de activi-
tate intelectuald. De multe ori in scolile de tip con-
servatorist elevii sunt invatati sa foloseasca metode
de studiu bazate doar pe utilizarea intelectului. A fi
nvatat poate fi considerat un proces realizat la timpul
trecut, in timp ce invatarea este activa. In activitatea
de predare focalizarea este pe profesor, in timp ce
in in invatare focalizarea este pe cel ce invata. Exista
aici o diferentd semnificativd. Unde este localizata
focalizarea in training? Suntem asemenea profeso-

rilor? Peter Vall spune ca astazi, deoarece folosim
metode moderne si resedinte mai comfortabile,
inclindm spre a crede ca nu imitam vechile metode
de finvatdmaant de tip conservator. Care este
diferenta intre educatia formald si cea pe care o
propunem?

In cadrul educatiei nonformale, termenul de a
invata este ales in defavoarea celui de a ti se preda.
Modul individual de a invdta si conceptul de a
invata sa inveti este cheia dezvoltarii individuale.
Mediul si oamenii ce te incojoara sunt extrem de
importanti in procesul de invatare, ei urmand con-
textul si aducand intelesuri suplimentare pentru
cel ce invata.

In societatea de astdzi capitalul intelectual a
inlocuit conceptia traditionald despre capital, in
vederea atingerii succesului in afaceri si in viata.
Ainvata sé inveti e bazat pe recunoasterea faptu-
lui ca exista variate moduri de invatare, acestea
implicdnd intreaga persoana si incluzand ele-
mente intelectuale, emotionale, fizice, si abilitati
mentale.

Sugestii pentru training

- Colectioneaza opiniile din diferite culturi
despre invatare, predare, educatie si train-
ing (includeti si definitia Uniunii Europene
despre educatia permanenta).

- Clasifica si verifica aceste opinii.

« Compara diferentele si asemanarrile.

2.2.2 Educatie experimentala si stiluri
educationale

Peter Honey si Alan Mumford au identificat difer-
ite stiluri educationale. Teoria lor consta in faptul
ca fiecare persoana invata din situatii specifice. A fi
capabil sa aplici diferite stiluri de invatare inseam-
na a fi capabil sé inveti dintr-o varietate de situatii
si experiente, astfel maximizandu-ti oportunitatile
de invatare. In anumite situatii training-ul devine o
posibilitate de reflectare asupra propriei experiente
si sa invatam din ea.

Honey si Mumford au elaborat un chestionar al stil-
urilor educationale cuprinzand 80 de declaratii create
in scopul de a-ti crea un sprijin in orientarea asupra
propriului comportament.

Management
Organizational
T-Kit

19



O
@

Management
Organizational
T-Kit

20

Raspunsurile la declaratii sunt procesate spre a
oferi o apreciere asupra stilului de a invéta preferat.
Autorii dau o explicatie asupra celor patru stiluri
educationale, descriu situatiile cele mai potrivite
acestor stiluri si sugestii pentru a face fata situatiilor
in care stilurile mai putin preferate ar fi mai potriv-
ite. Ar trebui sa fii constient ca acest chestionar
a fost construit in SUA si cd anumite afirmatii ar
putea fi sensibile din punct de vedere cultural\ar
putea deranja anumite culturi.

Honey si Mumford au creat cercul experimental de
invatare al lui Kolb, transformat aici intr-o spirala
spre a accentua dezvoltarea continua.

Conform acestei teorii,important nu este ceea ce se
intdmpla cu tine, ci ce faci tu cu ceea ce se intampla

cu tine. Procesul de invatare bazat pe experimente
este vazut ca un proces in 4 trepte. Nu conteaza cat
dureaza, ceea ce este cel maiimportant, fiind trece-
rea de la stadiul experimental la faza reflectiei, la
meditatie, la analiza critica si generalizare, spre a se
ajunge la planificarea modului in care se va folosi
competenta nou dobandita.

Stadiul 1 —Actiunea si experimentarea fac parte din
viata de zi cu zi, dar pot fi de asemenea
si 0 oportunitate pregatita anterior.

Stadiul 2 -Observarea si reflectarea asupra ceea ce

ti se intampla.

Stadiul 3 -Concluzionarea pe baza experientei si
generalizarea.

Stadiul 4 —-Aplicarea competentei nou dobandite

sau planificarea unei noi experiente.

Fig. OM-3: Invatarea (spirala)

Daing
Reflecting
Doing

Development
of new competance

Sursa: Honey, Peter si Mumford, Alan (1992) Manualul Stilurilor educationale, p. 3, ISBN 0-9508444-7-0. Versiune adaptata.



Fig. OM-4: Stiluri educationale, forte si slabiciuni

Slabiciuni

Cel ce actioneaza - putere

Flexibil si cu orizonturi largi

Fericit sa aiba un punct de plecare, cdmp de activi-
tate

Fericit sa fie expus la situatii noi

Optimist in ceea ce priveste orice e nou, si astfel
imposibil sa reziste schimbarii

Tendinta de a accepta actinea imediat urmatoare
fara a gandi
Adesea isi asuma riscuri nenecesare

Tendinta de a face prea mult ei insisi si sa acapa-
reze atentia

Se gréabeste sa actioneze fara pregatirea necesara
Se plictiseaste cu implementarea\consolidarea

Meditativul-= putere

Slabiciuni

Grijuliu

Constiincios si metodic

Ganditor

Bun ascultétor si iscusit in a acumula informatii

Foarte rar se precipita in luarea de decizii

Tendinta de a se sustrage de la participarea directa
Tergiversarea in luarea deciziilor

Tendinta de a fii prea precaut si de a nu-si asuma
destule riscuri

Nu au un comportament asertiv - nu sunt directi si nu
stau la taifas

Teoreticianul - putere

Slabiciuni

Abordeaza gandirea logicé , verticald”
Rationali si obiectivi

Buni in ceea ce priveste punerea de intrebari
Abordare disciplinata

Incapabili de a gandi in mai multe directii

Toleranta scazutd duce spre incertitudine, dezor-
dine, si ambiguitate

Netolerant fata de orice subiectiv sau intuitiv

Foloseste mult ,,ar trebui, s-ar cuveni s, ar fi proba-
bil”

Pragmaticul - putere

Slabiciuni

Au tendinta de testa lucrurile ,iesite din uz”
Practici, cu picioarele pe pamant, realisti

Asemenea oamenilor de afaceri - trec direct la
subiect

Orientati spre tehnica

Tendinta de a respinge féré o explicatie plauzibila
Nu foarte interesat in ceea ce priveste teoriile de baza

Tendinta de a aborda prima solutie ce ar putea expedia
problema

Nerabdator sa iasa in fatd
Balanta inclind mai mult cétre orientarea spre scop si
nu pe persoana.

Source: Honey, Peter and Mumford, Alan (1992) Manualul Stilurilor educationale, p. 47-48, ISBN 0-9508444-7-0.
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Cele patru stiluri educationale: dinamicul, meditati-
vul, teoreticianul si pragmaticul sunt legate de cele
patru stadii de invatare.

Pentru fiecare stadiu exista un stil de invatare pref-
erat

Preferinta pentru stilul dinamic te indeamna catre
stadiul 1.

Preferinta pentru stilul meditativ te indeamna céatre
stadiul 2.

Preferinta pentru stilul teoreticianului te indeamna
catre stadiul 3.

Preferinta pentru stilul pragmaticului te indeamna
catre stadiul 4.

Incepétorii de pretutindeni, ,incepétorii integrati”
sunt cu siguranté dotati sa faca faté celor patru sta-
dii.

Cu toate acestea, majoritatea oamenilor dezvolta
preferinte pentru anumite stiluri legate de anumite
stadii si impiedica altele. Acele preferinte ale anumi-
tor stiluri afecteaza foarte semnificativ tipurile de
activitati din care invatd oamenii cel mai mult.

» Dinamicii invata cel mai bine din experientele
unde:

Exista experiente noi, probleme, oportunitéti din
care sa invete.

Se ocupa cu scurte activitati de tipul ,,aici si acum”,
cum ar fi jocurile de afaceri, cerinte competitive,
exercitii de rol.

Ei isi vor da multa atentie, o ,inaltime” vizibila.

Sunt aruncati in ,,fundul prapastiei” de o cerinta pe
care o considera dificila.

* Meditativii, pe de altd parte, invatd mai mult
din activitati unde:

Sunt incurajati sa priveascd, gandeasca, sa anal-
izeze in detaliu activitatile.

Le este permis sd gandeasca inainte de a actiona,
sd asimileze inainte de a comenta.

Au oportunitatea sa revada ce s-a intamplat, ce au
fnvatat.

Pot ajunge la o decizie in timpul stabilit de ei fara
sa fie impulsionati, si fara termeni limita foarte
apropiati.

* Teoreticienii invata cel mai bine din activitatile
unde:

Au timp sa exploreze metodic asociatiile si
interrelatiile dintre idei, evenimente si situatii.

Se afla in situatii structurate cu scopuri clare.

Au sansa sa chestioneze si sa probeze metodolo-
gia de baza, presupuneri sau logica din spatele a
ceva anume.

Sunt dezvoltati intelectual.

* Pragmaticii invatd mai bine din situatiile unde:

Exista o legaturd evidenta intre subiectul in discutie
si 0 problema sau o oportunitate ivita in meseria
lor. Li se prezintad tehnici pentru a face lucruri cu
adevarat avantajoase aplicabile fiind in prezent
propriei lor slujbe.

Au sansa sa probeze si sa practice tehnici in ceea
ce priveste antrenarea altora, feed-back-ul de la un
expert consacrat.

Ei se pot concentra asupra problemelor practice.

Indata ce iti cunosti stilul (stilurile) preferat(e) de
invatare este mportant sa fii constient de fortele
si slabiciunile fiecdrui stil. Selectand posibilitatile
adecvate de invatare, implicd in mod esential
descoperirea activitatilor unde slébiciunile vor fi
utilizate si unde slabiciunile nu vor determina un
handicap prea mare. Tabelul de la pagina 21 va va
ajuta sa va faceti propria apreciere.

Stilul vostru preferat de invatare are implicatii
pentru voi ca si manager, incepator, si formator;
cel mai important este ca sa-ti dezvolti un stil de
invatare elaborat personal si aprofundat pentru
a fi capabil sa inveti intr-o raza de deschidere cat
mai larga posibil.

Este important sa va amintiti ca sunteti tentati sa va
folositi de stilul (stilurile) preferate de invatare in situatii
de training sau de managing. Pentru a putea munci
bine cu oameni ce uzeaza de stiluri de invétare difer-
ite este important sa folosesti un amestec de activitati
in concordanta cu cele 4 stiluri educationale pentru a
putea oferi oportunitati pentru fiecare.

Sugestii pentru trainig

« Distribuiti chestionarul privind stilurile
educationale al lui Honey si Mumford* si
foaia ce contine scorul, fara a contine si
definitia stilurilor educationale.

« Grupati oamenii in functie de rezultatele
obtinute la chestionar.

«Rugati fiecare grup sa identifice
experientele unde au invatat cel mai
usor si creati un profil al stilului de
invatare numai cu elementele comune.

- Comparati-le cu stilurile de fnvatare
identificate de Honey si Mumford.

Retineti ca in multe cazuri oamenii au mai
mult decat un singur stil de invatare.

Subiect de copiat. Puteti gasi chestionarul in Honey, Peter si
Mumford, Alan (1992)



2.2.3 Invatarea afectiva

Experimentele privind activitatea emotionala si
esuarea acesteia au evidentiat faptul cd emotiile
sunt importante in viata sociald deoarece
influenteazd modul de raportare la noi si la altii.
Cu toate ca nu s-a ajuns la un compromis in ceea
ce priveste originea emotilor, existd o dovada tot
mai evidentd ca posturile etice fundamentale in
viatd se contureazad din sublinierea capacitatilor
emotionale. Existd trei abordari principale in ceea
ce priveste studiul emotiilor: abordarea biologica,
cognitiva si constructiva.

Abordarea biologica grupeaza emotiile in categorii
de baza care sunt: furia, frica, fericirea, iubirea, sur-
priza, dezgustul si tristetea. Emotiile sunt universale
pe masurd ce ele sunt proprietéti biologice care
actioneaza. Ipoteza feed-back-ului facial consta
in faptul cd sentimentele noastre sunt intérite de
constientizarea expresivitatii noastre si atunci zam-
betul intareste sentimentul de fericire (Ekman).

Abordarea cognitiva consta in faptul cé fiecare emotie
nsoteste o stare generald de agitare si atunci le clasi-
ficdm in functie de conventiile sociale. Astfel invatam
ce tip de emotii sunt permise in anumite situatii.
Tendintele biologice sunt conturate mai departe de
propria noastra experienta de viata si cultura. Emotiile
sunt de asemenea ambigue si alegerea de a le numi
este bazata pe consensul altora (Schachter).

Abordarea constructivista constd in faptul ca
emotiile sunt doar interpretari sociale guver-
nate de reguli pentru o mai mare expresivitate
emotionala.

Sugestii pentru training

« Sorteaza sentimentele pe care cultura ta
te lasa sa le exprimi.

» Gandeste-te la sentimentele pe care cul-
tura ta te forteaza sa le exprimi sau sen-
timentele care sunt asteptate de la tine
fn anumite situatii.

+ Descrie cum iti este permis sa-ti exprimi
sentimentele.

« Ce diferente exista in ceea ce priveste expri-
marea emotiilor intre genuri?

« Compara aceste rezultate cu alte culturi.

Studiile de mai sus nu au rezolvat incé dihotomia
dintre cap si inimé; unii scot in evidenta influenta
proeminentd, altii nu. Existda acte ale mintii
emotionale si acte ale mintii rationale. intr-un
sens cu adevarat real avem doud minti, una care
gandeste si una care simte. Aceste doud moduri de
a cunoaste, fundamental diferite, interactioneaza
spre a construi viata noastrd mentala. Cele doua
minti opereazd intr-o stransa armonie in cea
mai mare parte a timpului, intertwining cele
doud modalitati de a cunoaste spre a ne ghida in
lume. Aceste minti sunt facultati semi-independ-
ente, fiecare reflectdnd operatia distinctului, dar
interrelationate, in creier. In multe sau in cele mai
multe momente aceste doud minti sunt rafinat
coordonate; sentimentele sunt esentiale pentru
gand, gandul pentru sentiment. Dar cand apar
pasiunile, balanta se inclina sau se rastoarna.

Goleman sugereaza cé in creierul uman exista un
punct de intalnire intre gand si emotie, o poarta
extrem de importantd cétre placeri si neplaceri
pe care le asimilam de-a lungul unei vieti. Privarea
unei persoane de memoria afectiva duce la urma-
toarea consecinta: reactiile emotionale relationate
anterior cu ele nu mai sunt antrenate, totul devine
o neutralitate gri. Aceasta inseamna ca facem
adesea greseli neamintindu-ne emotiile legate de
actiunile anterioare. Deci sentimentele sunt indis-
pensabile pentru deciziile rationale; ne indreapta
catre directia corectd, unde logica pura poate fi
mai putin folositoare. Invatarea afectivd trimite
semnale care definitiveaza decizia eliminand anu-
mite optiuni si accentuand altele. Creierul afectiv
este implicat in gasirea solutiilor la fel ca si creierul
rational. Facultatea emotionald ne ghideaza deciz-
iile in flecare moment, creierul rational jucand un
rol decisiv in emotii.

Vechea paradigmd a sustinut un ideal conform
cdruia rationamentul era eliberat de pulsiunea
emotionala. Noua paradigma ne indeamna sa armo-
nizdm creierul si inima. Pe parcurs ce exploram lega-
tura dintre fizic, psihic si spirit, descoperim ca stérile
emotionale si cognitive ne influenteaza psihicul si
vice versa. Observati-va limbajul trupului — atunci
cand va smtiti in ,,al noudlea cer’, va simtiti corpul
mai usor, si energia este la un nivel crescut. Cand
esti deprimat, te simti greu si energia este scazuta.
Cand te simti vulnerabil, umerii se incovoiaza in
fatd, bratele tind sa va incolaceasca trupul in ideea
protectiei, si asa mai departe.
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Sugestii pentru training

+Rugati oamenii sa se aseze pe podea
in forma unui cerc. Punctul de contact
este capul legat de abdomen. Persoana
care se afla cu capul pe burta unei alte
persoane va simti ce miscari face abdo-
menul acelei persoane, fiind provocat sa
reproduca aceleasi miscari.

« Cereti primei persoane din cerc sa rada
si veti vedea ca si celelalte persoane vor
incepe sa rada una dupa alta, asa cum
piesele de domino cad una dupa alta.

- Impaértiti oamenii in perechi, cereti-le sa
simuleze sentimente folosindu-se de dif-
erite expresii. Creati un vocabular in ceea
ce priveste latura expresiva a sentimen-
telor.

2.2.4 Ainvata sa gandesti

Este o deprindere ganditul? Putem fnvata cum sa
gandim si cum séa folosim propriile posibilitati de
a gandi? Exista doua raspunsuri posibile in functie
de ceea ce crezi tu. Primul ar fi s consideri gan-
ditul ca si o chestiune de inteligentd, masurabild
cu testele 1Q. Al doilea ar fi sa consideri ganditul
ca si o deprindere care poate fi imbunatatita prin
training si practica. Cele doua perspective opuse
pot fi simplu combinate cu ajutorul definitiei lui
De Bono ,,Gandirea este deprinderea operationala
prin intermediul careia inteligenta actioneazd asu-
pra experientei.”

Definitia implicd cateva consideratii: Inteligenta
poate fi consideratd o capcana in dezvoltarea
deprinderilor de gandire. O persoana foarte inteli-
genta poate arunca o privire asupra unui individ
si apoi folosindindu-se de propria-i inteligenta sa
se protejeze de ceea ce vede. Cu cat este persoana
mai inteligenta cu atat este mai buna apararea. Cu
cat mai buna apéararea cu atat mai slaba necesi-
tatea persoanei de a cauta alte alternative sau sa
asculte pe altcineva. Al doilea aspect al capcanei
inteligentei este acela ca o persoana care a crescut
cu notiunea ca este mai inteligentd decat ceilalti
din jur asteaptd cea mai mare satisfactie de la
inteligenta. Recompensa pentru inteligenta este sa
demonstrezi ca cineva se ingeala.

Practicanu este automat urmata de perfectionare.
Este necesar sd& acorzi o atentie directa catre
metodele de gandire. Ganditul nu este curriculum

de scoald, deoarece educatia este prinsa in capca-
na traditiei. Acele decizii de a actiona au experiente
si valori bazate numai pe trecut. Informatiei ii este
data prioritate pentru ca iti spune ce sa faci. Gan-
ditul este considerat imposibil de a fi predat sepa-
rat, el fiind legat de alte subiecte, astfel negandu-i-
se propria valoare.

Gandirea criticd este cea mai cunoscuta posibitate
de a gandi. Provine din intelesul grecesc al cuvan-
tului ,,a judeca” Este conturata in trei faze: analiza,
judecata si argument. Daca ne uitam la stiinta si la
tehnologie, succesele nu vin din directia gandirii
critice, ci din ,,sistemul de posibilitati” ce creeaza
ipoteze si viziuni.

Perceptia este cea mai importanta sectiune a
cunoasterii. Perceptia semnificd modul in care noi
privim lumea. Ce lucruri ludm in considerare. Cum
organizdm lumea. Acum este probabil ca perceptia
sé functineze ca un sistem ce se , auto-organizeaza”
Un astfel de sistem permite situatia in care apare
informatia si se permite construirea unor tipare.
Gandirea noastra ramane atunci blocata in aceste
tipare.

Uneltele de invatare sunt la fel de importante cum
sunt uneltele in orice tip de activitate. Uneltele ace-
stea se numesc ,unelte de directionare a atentiei”
Fara ele atentia urmareste tiparele trasate de
experienta si rdmanem blocati in capcana.

Gandeste-te la o harté colorata. Daca vrei sa local-
izezi 0 sosea, atentia iti va fi atrasa de culoarea liniei
ce reprezinta o sosea. Acum te afli intr-o camera.
Cineva te roaga sa-ti inchizi ochii si te roaga sa
numesti toate obiectele verzi din camera. Probabil
ca vei intalni dificultati in definirea tuturor. Aceste
exemple demonstreazd cd ganditul este mult mai
eficient cand este directionat.

Dificultétile apar cand uzitam de diferite metode
de a gandi cum ar fi: logica, informatia, sensibili-
tatea si creativitatea in acelasi timp. Aceasta deter-
mina confuzie la nivel personal, dar si in relatiile
de comunicare cu altii. De exemplu, dacé atunci
cand ludm o decizie 1dsdm ca gandurile sa ne
directioneze asupra ceea ce am vrea sa facem, ce ar
trebui evitat, sentimentele noastre, etc., am putea
sd ne trezim intr-o situatie fara iesire.

Eduard De Bono a sugerat sase roluri ale gandirii
pe care le descrie ca pe niste palarii colorate:



Palaria alba - exprima numarul, informatia, obiectivi-
tatea, ceea ce este cunoscut. Nu iti este permis sa iti
exprimi propria parere. Iti este doar permis sa asculti
fara a discuta. Ceea ce s-a spus nu este intotdeau-
na adevarat pentru toti, este doar o indicatie care
trebuie luata ca atare, intr-o maniera neutra.

Pélaria rosie - permite exprimarea emotiilor si
sentimentelor fara justificare sau o baza logica.
Nu trebuie s& ghicim tréirile emotionale ale altor
oameni, putem cere lamuriri. Posibilitatea de a
ne exprima liber trairile emotionale ne permite sa
declansdm sau sa reprimam emotiile in doar cateva
secunde, fara a le nega sau modifica.

Palaria neagra - exprimé logica negativa; cu toate
ca este logicd nu poate fi folosita in situatia data.
Poate fi consideratd pesimistd dar este logica
si lipsitd de emotii. Explica de ce ceva nu poate
functiona si evidentiaza riscurile, pericolele si
golurile ce pot aparea in situatiile date sau in
cadrul unui proiect. Aceastd modalitate de gandire
confruntd experientele trecute, le pune in relatie
cu prezentul, si evalueaza posibilitatile de aparitie
a unor viitoare greseli sau esecuri.

Palaria galbena - exprima gandirea pozitiva, opti-
mismul si este constructiva. Evalueaza posibilele
aspecte ale unei idei, proiect sau situatie data. Ar
fi indicat sa gasesti cat mai multe motive posibile
pentru a-ti sustine declaratia optimista. Chiar daca
ideea nu iti este sustinutd pe deplin de declaratii,
se meritd in orice caz sa le exprimi.

Palaria verde - exprima gandirea creativa fara sa
ia in considerare prejudecatile, logica, criticile sau
interpretarile. Scopul ei este de a cduta alternative
n spatele a ceea ce este ales in mod logic. Este o
idee mobila, care se deplaseaza de la o persoana
la alta. Ne provoaca sa ne detasam de la tiparele
obisnuite.

Palaria albastra - ajutd la coordonarea gandirii in
sine. Identifica modul de gandire necesar pentru a
explora topicul. Organizeaza toate celelalte roluri,
scotand in evidenta ceea ce este necesar pentru a
te putea confrunta cu situatiile, si pentru a ii clasi-
fica toate aspectele, prin punerea intrebarilor pot-
rivite. Joaca rolul coordonator, supraveghetor, si
de grupare, rezolvand conflictul si ajungandu-se la
concluzii.

Palariile sunt unelte si reguli in acelasi timp. Clasi-
ficarea modurilor de a gandi reprezintd un model,
dar tineti minte ca harta nu este teritoriul! Exercitiul
de mai jos va va ajuta sa clarificati utilizarea acestui
model.

Sugestii pentru training
- Individual sau in grup identificati o prob-
lem3, o situatie, sau un proiect.

« Purtati palariile una dupa alta si asumati-va
rolul dat.

« Exprimati-va liber (protejati fiind de rol).

+Nu iscati conflicte cu altii (oameni sau\si
roluri).

«Purtati paldria albastrd si trageti con-
cluziile.

2.2.5 Prejudecata

Inainte de a vorbi despre prejudecaté este nec-
esar sa definim atitudinile ca si tendinte de a da
raspunsuri rapide pozitive, sau negative la un scop
specific sau la un grup de obiective. intr-o atitu-
dine regasim continutul (scopul ) si o judecata de
valoare, fie pozitiva sau negativa, fata de continut.
Atitudinile sunt persistente. Dat fiind faptul ca
prejudecata are astfel de caracteristici, poate fi
considerata o atitudine. Exista trei aspecte funda-
mentale ale prejudecatii:

Aspectul cognitiv: totalitatea conceptelor si
perceptiilor fatd de un scop sau un grup de obiec-
tive.

Aspectul emotional: sentimentele fata de un scop
sau un grup de obiective.

Aspectul comportamental: actiunile fatd de un
scop sau un grup de obiective.

Putem defini prejudecata ca si o atitudine specifica
pozitiva sau negativa cand interactionam cu o per-
soang, si acea persoana apartine unei anumite cat-
egorii de oameni. Cand prejudecata se transpune
intr-un comportament specific, putem vorbi despre
discriminare.

Discriminarea poate avea doud aspecte negative:
(@) un atac asupra stimei de sine (cand te simti
inferior, cand consideri ca nu ai nici o valoare) si
(b) privind asupra esecului personal ca si un com-
portament dedicat succesului este proportional
cu posibilitatea perceputa despre succes.

Discriminarea poate fi de asemenea pozitiva:
Aceasta este un element important in ceea ce
priveste managementul mediului: ne comportam
conform asteptarilor si astfel implinim profetii val-
idand prejudecati.
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Exista 4 elemente ale influentei sociale in situatii de
management (sau de training ):

+ Mediul emotional - pareri pozitive despre anumiti
oameni

«Informatia - gradul cel mai inalt de informatie
eliberat pentru cineva

+ Schimbarea in comportament - o atentie sporita
fata de cei pe care ii iubim mai mult

« Gradul de feed-back - o judecata clara si con-
stanta asupra colegilor preferati (sau a trainer-ilor
preferati).

Sugestii pentru training

« Identificd prejudecétile acelei categorii
de oameni céreia apartii tu.

« Clasifica-le ca pozitive si negative,
intentionale si non-intentionale, ascunse
si evidente.

» Listeaza pe acelea pe care le intaresti prin
a le pronunta sau comportandu-te in
functie de ele.

- Listeaza pe cele carora te opui si modul in
care tu iti exprimi impotrivirea.

- Intocmeste o lista cu ceea ce ai face tu ast-
fel incat sé-i convingi pe ceilalti s nu se
pronunte sau sa se comporte in functie de
prejudecatile impotriva cérora lupti tu.

Poate exista de asemenea si discriminare
institutionala: Cercetarea in domeniu a dovedit
ca efectul discriminarii variaza in functie de timpul

Sugestii pentru training

- Impartiti grupul in perechi si acordati fiecarei persoane un rol, in functie
de categoria discriminata de oameni. In consecintd, o persoani ia fie
rolul unei persoane discriminate fie rolul unei persoane impotriva
celor discriminate. O persoana are dispozitia sa atace si sa spuna tot
felul de stereotipii impotriva celuilalt care trebuie sa se apere. Ar trebui
sa dureze cam 5 minute runda. Intrebari pentru exercitiu:

- Ti-ai schimbat comportamentul?
+ Cum te simteai cand atacai?
« Cum te simteai cand erai discriminat?

- Erai mai bine pregatit in a aparare sau in atac?

istoric. Astazi existd mai multa intelegere fatd de mai
multe categorii de persoane si influenta sociala si-a
micsorat presiunea asupra unora dintre ei. Existad mai
multd constientizare in ceea ce priveste drepturile
unora si mai putina frica in ceea ce vizeaza afirmarea
lor.

Dat fiind faptul cd prejudecata este exprimata in
comportament, schimbarea comportamentului nu
corespunde intotdeuna cu schimbarea in atitudine.
Uneori schimbarea este dificila pentru ca prejude-
cata este social acceptata si pentru ca este vazuta ca
si un mod de a recruta noi prieteni sau de a construi
o pozitie.

Prejudecata este normald, degenerarea nu este
normala. Problemele apar atunci cand vrem sa ne
impunem parerile proprii, traditiile si asa mai departe.
Degenerarea prejudecétilor este lagata de puterea pe
care o0 ai si modul in care o folosesti in management
sau situatii de training. Vei afla ca existd anumiti pasi
in procesul de infruntare a unei prejudecati.

Primul pas este acela al acceptarii - al recunoasterii
si confirmarii ca prejudecata existd in noi insine si
in alti oameni.

Al doilea pas este acela al negarii - a ne stapani con-
vingerea de actiona in functie de, si a ne distanta
de prejudecata.

Al treilea pas este acela al situatiei ,anti” - consta in
incercarea de a invita in mod activ pe altii sa recu-
noasca prejudecatile lor si sa isi schimbe comporta-
mentul.

De la stadiul 1 pana la al treilea este o calatorie
lunga.

Pentru o documentare suplimentara poti consulta
cursul T-kit despre invatarea interculturala.




2.3 Organizarea propriilor
resurse

Prima parte a acestei sectiuni te-a ajutat sa devii
congtient si sa te descoperi, sa faci cunostinta cu
propria persoana si propriul potential. Aceasta
parte va patrunde in descifrarea tehnicilor in ceea
ce priveste modul de a manageria resursele per-
sonale.

2.3.1 De la competenta la profesionalism

Esenta poate fi descrisa ca fiind ,a fiecaruia,
personald”; potentialul cu care ne-am ndscut, mai
degrabd decat ceea ce am agonisit de-a lungul
educatiei, ideile noastre sau credintele noastre.
Mediul atat psihic cat si uman si relatiile umane in
cadrul mediului ne ofera posibilitatile de a ne dez-
volta potentialul si deci a deveni ,competent”.

Relevanta anumitor competente variaza in functie
de timp. Este deci foarte important sa identificam
competentele necesare stadiului nostru de dez-
voltare de-a lungul unei analize atente a ceea ce
s-a intamplat in jurul nostru.

Competenta este rezultatul combinat al valorilor,
abilitatilor, atitudinilor, cunostintelor si experientei.
Valorile sunt raspunsurile comportamentale sau
actiunile legate de convingerile morale ale unui
individ sau a unei organizatii.deprinderile sunt
abilitatile care iti dau posibilitatea sa faci ceva.
Adica materializeaza ceea ce aiin minte. Atitudinile
se referd la meditatia asupra unui anume lucru, iar
acest mod de a gandi ne face sa simtim intr-un
anume fel si sa reactionam in functie de aceasta.
Cunoasterea se referd la informatie si intelegerea
se referd la abilitatea de a manipula si a aplica
cunostintele. Un alt mod de a descrie competenta
ar fi acela conform céruia competenta este rezul-
tatul cunoasterii, activitatii si existentei.

Le Boterf sugereaza ca indiferent de modul in care
descriem competentele, ele nu au o viata proprie.
Nu sunt nimic daca nu sunt legate de un individ
care sa le dea viata. Ar trebui de asemenea afirmat
ca existd o diferentd intre a actiona competent si
resursele necesare pentru a face aceasta. Resurse-
le pot fi externe - informatii, indivizi, organizatii
- sau interne - cunostinte, deprinderi, calitati,
experiente, emotii, etc. profesionalismul si in
abilitatea de a combina resursele pentru activitati
comptente. Oamenii nu gandesc in functie de o
structurd lineard sau doar cu operatii logice: meta-

forele si analogiile au un anume rol. Fiintele umane
reactioneaza la stimuli fard a avea un inteles de
bazé si cu un numaér nelimitat de semnificatii. Ast-
fel ca nu putem controla conditiile ce favorizeaza
cunoasterea asociatd. Competenta profesionald
adevarata se intalneste in cea mai probabila pre-
viziune. Nu exista un anume fel unicat de a fi profe-
sionalinfata uneisituatiianume. Comportamentele
diferite pot fi toate bune sau rele. Profesionalismul
consta in abilitatea de a descrie imagini complexe
si situatii prin alegerea elementelor cheie spre a le
interpreta farad a le reduce sau simplifica. Cu cat
imaginea este mai bogata, cu atat mai inalt este
profesionalismul.

In astfel de situatii complexe ca si realitatea de
astézi, planificarea poate fi inlocuita de navigare.
Pentru a nu aluneca intr-un fel de nedumerire,
este important sa fixam niste concepte - cheie.
In aceasta directie, managing-ul si training-ul nu
vizeaza controlul, dar in scimb ele devin o modali-
tate de conferi intelesuri, sensuri ale directiei si
motivdrii. Cum nu putem detine controlul asupra
vietii noastre, aceasta filosofie te ajuté sa recunosti
ceea ce poti si ceea ce nu poti.

Exista niste unelte care te ajuta sa faci totul posibil,
cum ar fi dezvoltarea personala care planifica (fixa-
rea obiectivelor personale), insaracirea planifica
(luarea ordonata de responsabilitati) sau evaluarea
personala planifica organizarea competentelor asa
cum este descris mai jos.

+ Identificd cele mai bune competente ale tale
(cunostinte, deprinderi si atitudini ).

+ Pune-le pe ,,harta competentelor” si dé-le un scor
(0=nimic, 1=foarte slab, 5=foarte bine).

+ Noteaza pe cele mai inalte si pe cele mai joase.

- Identifica o slujba sau o cerinta pe care trebuie sé o
executi si listeazad competentele de care ai nevoie sa
o duci la final.

- Compara harta ta cu competentele necesare.
« Priveste lipsurile.
- Identifica posibitatile de imbunatétire.

*Fa aceasta activitate din nou dupa un timp si
priveste diferentele in listarea si acordarea de
scoruri competentelor, sau compara-le cu cele ale
colegilor spre a gasi competente complementare.

O
z

Management
Organizational
T-Kitt

27



Management
Organizational
T-Kit

28

Sugestii pentru training

Planul dezvoltérii personale

« I[dentificd maxim 5 aspecte ale vietii tale
la care nu vrei sa renunti.

« Identificd maxim 5 aspecte ale vietii tale
de care nu esti multumit.

‘Incearca sa le relationezi si s& descoperi
posibile cdi de a ajunge la planul dez-
voltarii personale.

Analiza SWOT

- Identifica-ti Fortele.

- Identifica-ti Slabiciunile.

- ldentificd-ti Oportunitatile oferite de
mediu.

+ Identificd Amenintarile oferite de
mediu.

2.3.2 Motivarea personala

Activitétile de tineret sunt de obicei efectuate in
grup. Luarea deciziei este un proces de grup in
organizatiile de tineret. Structura implica implica
intotdeauna comitete. Intalnirile sunt intotdeauna
o sursa de emotii, placere si,,descarcarea”rezultate-
lor muncii efectuate. Pregatirea si implementarea
deciziilor este de obicei delegata de o persoana.
Toatd lumea se raporteaza la ea/el in manage-
mentul zilnic al organizatiei. Motivarea vine o data
cu activitatile de grup, dar nu este intotdeauna
prezenta in munca solitara, cand simti ca presiunea
intregii organizatii este pe umerii tai si nici nu ai
pe nimeni alaturi de tine, care sa-ti impartaseasca
gandurile. Motivarea personald este o abilitate
esentiald in munca ta, de vreme ce dificultatile sunt

vazute uneori ca imposibil de depasit deoarece
totul pare ca a iesit de sub control.

Motivatia este forta care te ghideaza sa faci anumite
lucruri. Este legata de emotii, nevoi si asteptari. Con-
ceptul de nevoi care motiveaza omenirea a fost baza
celor mai multe teorii motivationale. in societatea
de astazi pentru cei mai multi dintre noi necesitatile
de baza au fost legate de — hrana, imbracaminte,
un loc unde sa trdiesti. Sunt si nevoi de intensi-
tate medie- siguranta slujbei, un salariu rezonabil,
conditii de muncé rezonabile. Necesitétile de un
nivel ridicat vor motiva oamenii intr-un mod ce va
dura mai mult.

Acestea sunt nevoile de a apartine unui grup, pozitia
sociald, nevoi de a controla viata cuiva, nevoia de
autorealizare si mandrie, necesitatea dezvoltarii per-
sonale. Mai multe note in ceea ce priveste motivatia
in cdmpul muncii pot fi gasite in sectiunea despre
Motivarea Oamenilor.

De multe ori tinerii angajati si voluntarii se plang in
ceea ce priveste necesitatile de nivel mediu care nu
sunt implinite dar cu toate acestea ei isi pastreaza
slujba. n ceea ce priveste motivatia, lumea voluntar-
iatului este cumva diferita de organizatii? In sectorul
de afaceri persoanele nuraman la o organizatie daca
nu li se oferd satisfacerea necesitatilor medii.

Ganditi-va la elementele care va incurajeaza spre
o mai buna activitate. Lauda este cea mai buna
motivatie. Daca nimeni nu este in jurul tau, lauda-
te singur , cu voce tare. Uneori este de ajuns sa
zici: ,bravo tie, bine facut!” ori recompenseaza-te
facand ceva care iti face placere in mod deosebit.

Pavlov a introdus elementul asteptarii in teoriile
motivationale. Studiile sale au dovedit ca o recom-
pensa corespunzatoare — o laudd, un bonus, aproba-
rea colegilor — dupa un stimul pozitiv se declanseaza
o actiune ce trebuie indeplinita si apoi apare recom-
pensa. In aceeasi modalitate, neindeplinirea unei
activitadti duce la dezaprobare, pierderea bonusului,
etc.

Studiile apartinand lui Mayo si Herzberg au demon-
strat cd motivatia este declansatd din importanta
acordata oamenilor si din implicarea lor in deciziile
luate pe parcursul realizarii unui proces. Sentimentul
de a fi ,important” sau necesar organizatiei este un
factor puternic de motivare.



Sugestii pentru training

» Puneti-va intrebarea: ,Ce sau cine ma
motiveaza?”

- Listeaza cine si ce te motiveaza si
grupeaza elementele mentionate.

- Daca lista cu ,,cine” este mai mare decat
cea cu ,,ce” atunci poti incepe de aici.

- Identificd cateva zone unde simti ca ai
putea fi motivat de acel ,cineva” identifi-
cat.

- Ajuté-i sa te motiveze. In aceastd modal-
itate ajutandu-i sa dezvolte o atitudine
corecta fatd de tine, tu poti foarte bine sa
iti dezvolti motivatia.

Tu ai de asemenea posibilitatea sa iti maresti gradul

de motivatie. Poti urma acesti pasi:

» Constientizdndu-ti propria valoare - scrie o
descriere de sapte randuri despre tine, scotand
in evidenta calitatile. Majoritatea oamenilor
gasesc asta dificil deoarece cultura ne invata
sa fim modesti. Incearca totusi sa gasesti 10
calitati. Dacd nu reusesti poti incerca totusi
metoda jurnalului. Tnregistreaza in fiecare zi
intr-un jurnal de buzunar, trei evenimente pe
care le-ai agreat in mod deosebit. Te va ajuta
sa-ti amintesti de cele 10 calitati!

« Constientizarea faptului ca poti schimba anu-

mite lucruri - este vorba de trecerea de la stadiul

datorieila stadiul dorintei. ,Actionezintr-un anume
fel nu pentru ca sunt obligat ci pentru cé vreau”.

* A gandi pozitiv - in primul rand gandeste-te
caveireusi.Esecul este un conceptal adultilor,
copii nu sunt speriati de greseli. [dentifica un
aspect pe care ai vrea sa-1 schimbi, scrie-l pe
hartie si apoi identifica barierele ce se pun in
fata acestei schimbari si noteaza-le. Esti sigur
ca aceste bariere nu pot fi depasite

« Fixarea scopurilor personale - noteaza-le si
aminteste-ti mereu de ele! Decide-te asupra
mijloacelor de a le atinge si apoi fixeaza o
,scard a timpului”.

Nu grabiti acest proces si nu uitati cd motivatia este
contagioasa!

2.3.3 Organizarea timpului

Managementul timpului este un aspect al manage-
mentului de calitate, si este unul dintre cele mai
importante aspecte ale managementului personal.
Este important pentru oricine si in special pentru cei
ce sunt responsabili pentru altii.

Ce este timpul?

» Timpul este resursa noastra cea mai importanta
si este important sa o folosim din plin

» Timpul este unica resursa pe care nu o putem
mari. Odata ce este epuizatd nu mai poate fi
recastigata.

» Toata lumea are aceeasi ,cantitate” de timp, tot
timpul care este disponibil este de 24 de ore in
fiecare zi. Modul in care il utilizdm este singurul
care difera.

e Sa furi timp de la altii este de nepermis. Daca
iti respecti propriul timp il vei respecta si pe altora.
A fi intotdeauna in intarziere la slujba sau la intal-
niri iseamna sa pierzi timpul altora in timp ce ei te
asteapta pe tine sa sosesti.

+ In anumite momente zilei, in anumite clipe ale
vietii noastre, timpul pare a trece cu diferite viteze.
Cand esti absorbit in munca ta sau cand te simti
bine, timpul trece foarte repede. Cand esti frustrat
sau plictisit, timpul trece greu.

Exista anumite principii de baza in management.
Ele te pot ajuta in ceea ce priveste identificarea cri-
teriului de a mangeria timpul.

» Planificarea - A invéta sa planifici fiecare zi, sép-
tdmana, an, este primul pas in invatarea de a-ti con-
trola munca. Aceasta de asemenea te ajuta si sa devii
realistic in ceea ce priveste cat de multd munca poti
suporta, cat de mult timp iti va lua si ceea ce va impli-
ca.

» Fixarea prioritatilor - A invata sa deosebesti
cererile urgente de cele importante si evalu-
area caror aspecte ale muncii tale ar trebui sa
le dai prioritate, este esential cand vrei sa-ti
manageriezi timpul.

* Un sistem de mincé bine organizat - A invata sa
stabilesti o rutina a zilei, efectiv a face fata ,, lucrului
cu chitantele’, telefoanelor, comunicarea cu colegii
si completarea acestora, toate ocupa un rol foarte
important.

* Folosindu-ti jurnalul ca si o unealta - Jurnalul
tdu ocupa un loc esential in organizarea tim-
pului si ar trebui sa includa planuri, liste ale
actiunilor, adnotari importante, si multe alte
informatii privind slujba ta.
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e A invédta sd spui NU - unul dintre motivele
pentru care noi devenim supraincarcati este
acela ca avem o tendinta automata de a spune
DA cénd oamenii ne roaga sa facem anumite
lucruri. A invata sa spui NU este una din regu-
lile de aur ale managementului. Nimic nu este
atat de important incat nu putem sa ne ludm o
pauza de cateva minute si sa evaluam daca ar fi
realistic sau nu sa acceptam.

e Sunt persoana potrivita pentru aceasta
meserie? -De multe ori noi suntem de acord
s& facem ceva fara sa evaluam dacéd avem sau
nu abilitatile, cunostintele sau indrazneala
sé facem ceea ce ni s-a cerut. De multe ori ne
simtim vinovati si spunem ,,da". Este folositor
sa evaludm dacd meseria ni se potriveste sau
nu, daca se pliaza peste responsabilitdtile noas-
tre in general sau dacé este in linia descrierii
meseriei noastre.

Acest exercitiu, daca devine unul efectuat zilnic, te
va ajuta sa-ti folosesti timpul in mod rational. Nu
ar trebui sa uiti cd conceptul de timp se schimba in
functie de latitudine. In anumite culturi este inac-
ceptabil sa intarzii, in altele este permis si accep-
tat. Deci perceptia noastra despre timp nu este la
fel pretutindeni. Timpul este legat de asemenea si
de conceptul de calitate, putere si asteptari.

Indiferent de latitudinea fiecéruia, este important
sé fim constienti asupra modului in care folosim

Sugestii pentru training

timpul nostru si al altora. Numai daca iti vei ordona
bine timpul vei avea timp sa te odihnesti!

Poem irlandez

Rezerva-ti timp sa muncesti,
caci acesta este pretul succesului.

Rezerva-ti timp sa gandesti,
caci asta este sursa puterii.

Rezerva-ti timp sa te joci,
caci este secretul tineretii.

Rezerva-ti timp sa citesti,
caci este sdmanta intelepciunii.

Rezerva-ti timp sa fii prietenos,
caci ti va aduce veselie.

Rezerva-ti timp sa visezi,
céci te varidica la stele.

Rezerva-ti timp sa iubesti,
caci este bucuria vietii.

Rezerva-ti timp sa fii multumit,
caci este muzica sufletului.

- utilizand brainstorming-ul intocmeste o lista cu tot ce ai nevoie pentru a indeplini o sarcina.

- Ordoneaza o lista in functie de prioritate intr-o perioada de timp.

« Decide-te cum vei indeplini sarcina.

« Estimeaza cam de cat timp ai avea nevoie
pentru aindeplinifiecare reguld, tinand cont
de munca pe care trebuie sa o depui.

« Stabileste ce resurse aditionale ai putea
avea nevoie.

- Stabileste un termen limita pentru fiecare
sarcina.

« Transfera sarcinile intr-o lista de cereri pe
jurnalul tau.




Fig. OM-5: O metoda de identificare a hotilor de timp

True

Urmatoarele intrebari te-ar putea ajuta sa-ti controlezi timpul

la serviciu si sa identifici hotii de timp

Mereu

Deseori

Uneori

Rareori

Telefonul suna atunci cand sunt intr-o sedinta sau pregatesc un document important

Convorbirile la telefon sunt aproape intotdeuna nenecesar de lungi

Asistentii sau colegii mei imi intrerup activitatea sa-mi spuna problemele lor sau sa
discutam

Vizitatorii sau vanzatorii imi intrerup munca aparand fard sa anunte
Gustarile de afaceri si receptiile méa fac s& ma simt incarcat si obosit

ntalnirile dureaza intotdeuna prea mult si sunt mult mai frecvente

Agenda mea cu intalniri nu exista sau este prost organizata

Computerele se strica prea des

|_Secretarele sunt coplesite de munca

Scretara mea ma suna in timpul weekend-ului sau in timpul intalnirilor de familie

Am un munte de probleme de care trebuie sa ma ocup pe biroul meu

Gasesc dificil sa stabilesc si sa ajung la termenele limité fara sa fiu tensionat

Am prea multe hartii pe birou, mail-ul si alte lucruri de citit par sa ia prea mult
timp

Aman pana in ultimul moment sarcinile importante ce necesita o mare putere de
concentrare din partea mea

Nu-mi pot defini clar obiectivele si prioritatile. Ele sunt confuze si schimbétoare

............

—Armrtendinta-de-ainelina-cdtre perfectivne-Maimpli
ya-catreperfectiune-Maimplie

3

Aduné punctele acumulate in fiecare coloand

| Multiplica totalul in fiecare coloand cu valoarea care ii este alocata —

X1

X2

X3

Calculeaza totalul general

De la 0-30 de puncte:

va planuiti timpul, ei va fura captalul de timp. ) al .
asupra capitalului tau de timp.
De la 31-40 de puncte:

N Lox s . . . De la 51-59 puncte:
Incercati sa va instalati un sistem de securitate

pentru a va proteja de hotii de timp. Dar sistemul Nu este posibil sa cada capitalul tdu de timp in

nu functioneaza suficient de bine sau de regulat mainile hotilor. Felicitéri, sunteti un model pentru
y toti ce vor sé invete sé-si organizeze timpul.

pentru ca tu sa reusesti.

De la 41-50 de puncte:

Confirmam ca diagrama de deasupra este structuratd pe modelul ,, asteptare-revendicare”. Posesorul fisierului in cauza nu

a fost gasit. Orice informatie care ne-ar putea servi la gésirea posesorului ar fi apreciata

Iti organizezi timpul destul de

V3 lasati furati de hotii de timp. Dat fiind faptul ca nu probleme si puncte slabe in sistemul tau de control prin
intermediul carora hotii au putea incerca un atac armat

bine dar observi ceva
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2.3.4 Cum faci fata stresului

Stresul apare cand exista un decalaj in ceea ce
priveste cerinta facutd fata de o persoana si
resursele disponibile spre a face fatd cerintei.
Sarcina poate fi reald (lucrurile din afara
posibilitatii de control a persoanei). De asemenea
resursele pot fi reale (certitudini) sau inchipuite
(ceea ce crezi, simti, iti imaginezi, etc.).

Resursele includ:

* Abilitatea psihica: sanatatea, mentinerea in
forma, si forta.

» Abilitatea intelectuala: capacitatea pentru gan-
dire complexa si rezolvarea de probleme.

» Abilitate afectiva: Identificarea cu acuratete a
sentimentelor, si atingerea constructiva a nevoilor.

Stresul pozitiv poate avea un efect pozitiv asupra
unei persoane. Aceasta forma de stres poate fi atin-
sa atunci cand creierul si corpul se simt provocate
si doresc sa se extinda spre a raspunde la situatie.
Aceasta se intampla atunci cand o persoana se
simte ca si cand:

1. Ar avea idei despre solutii posibile ale pro-
vocarii. (,Priveste toate aceste posibilitati! );

2. Ar avea resursele (interne si externe ) ca sa
rezolve provocarea; (Pot sa o fac! );

3. Aravea control asupra situatiei (am mai multe
alegeril);

4. Ar fi avut destul timp de odihna intre pro-
vocari.

Severitatea stresului este cantitatea sau nivelul
de stres care este simtit ca si rezultat al stresului,
eveniment sau situatie care iti provoaca o stare de
stres. Sunt o serie de factori ce influenteaza gradul
de intensitate a stresului care este resimtit, acestea
avand impact asupra starii de sanatate a unei per-
soane, atat psihic cat si psihologic.

Acesti Factori sunt:
e Trasaturile factorului de stres

» Perceptia ta asupra factorului de stres

Fiecare eveniment sau situatie are anumite cara-
cteristici care determind, sau nu severitatea fac-
torului de stres. Caracteristicile acestei persoane
si severitatea stresului care rezultd, includ urma-
toarele:

* Importanta - cat de critic si de important este
evenimentul pentru individ (decese, picarea
unui examen, despartirea de un prieten\priet-
ena), si cat de mult va afecta pe individ schim-
barea. Cu cat este mai mare importanta cu atat
mai puternic este impactul — gradul de stres
asupra persoanei.

* Durata de timp - daca o situatie stresantd
continua sa fie prezentd pe o perioada mai
lungé de timp nivelul de stres va fi mai ridi-
cat. De exemplu, oboseala, lipsa de somn pe
o perioadd mai lungé de timp va dezvolta un
stres mai puternic decat cel cauzat de doar o
noapte de nesomn.

e Efectul cumulativ - vizeaza situatia in care
factorul de risc este construit intr-o perioada
mai lungd de timp fard mecanisme speciale
de reducere sau de eliberare a costructiei. De
exemplu, o serie lunga de mici iritatii si factori
iritatori pot duce la o explozie mare de tensiune
dintre doi oameni.

e Multiplicarea - Un numar de factori de stres intr-
0 anumita perioada de timp va duce la un nivel de
tres mai puternic. De exemplu, o cearta cu parintii
cuiva, examenele finale ce se apropie, si pierd-
erea persoanei iubite, toate acestea laolalta vor fi
resimtite mai stresante decat aceleasi experiente
luate separat.

e Apropierea termenului limitad - daca sarcina a
fost ceruta cu cateva saptamani sau luni inaintea
termenului-limitd, gradul de stres va creste cu cat
se apropie data-limita. De exemplu, daca ti s-a dat
o sarcina probabil ti se va parea prea departe ca sa
iti faci griji. Cu cat se apropie termenul limit3, si cer-
erea nu a fost indeplinita, gradul de stres va creste
pana ce tu nu vei face ceva in privinta acestui proi-
ect.

Fiecare persoand percepe un factor potential de
stres in mod diferit. Cum percepe factorul de stres,
si cantitatea de stres ce provoacd depinde de
conceptul despre sine, de toleranta fata de stres
a corpului, varsta si resursele personale. Aceasta
sectiune examineaza toate acestea in detaliu.

Conceptul despre sine

Acesta este bazat pe ,, Teoria Nevoilor Interperson-
ale! Aceasta sustine cé fiecare persoana are urma-
toarele necesitdti emotionale:

* Nevoiade adescoperiidentitatea noastra unica
ca si posibilitatea de a fi inclus (a te simti valoros si
important) datorita acestei identitati unice.



* Necesitatea de a avea controlul asupra ceea ce
facem si ceea ce se intampla cu noi

* Necesitatea de a fi conectat de ceilalti si a te
simti agreat si iubit.

Deoarece avem aceste nevoi pe care numai alti
oameni le pot indeplini, oameniimportanti in viata
noastra ne pot influenta in ceea ce priveste cine
devenim si ce conceptie avem despre noi. Cand
aceste conditii sunt atinse intr-un mod sanétos, ne
simtim valorosi pentru cd suntem noi, competenti,
folositori, admirati, iubiti, si sustinuti in ceea ce
facem. Rezultatul este un concept despre sine poz-
itiv si stima de sine. Cand aceste conditii nu sunt
indeplinite, devenim fara valoare, nefolositori sau
incapabili de a fi iubiti. Rezultatul este este un con-
cept negativ despre sine si lipsa de stima de sine.
Conceptul tdu despre tine actioneaza ca un fil-
tru, si semnifica faptul ca tu vezi lumea exterio-
ara raportata la mediul intern afectiv. Conceptul
sarac despre sine (sentimente inferioare in ceea
ce priveste valoarea personald) ar putea duce la
conceptul ca nu esti in satre sa depasesti o pro-
vocare. Cand esti pus fata in fatd cu o situatie cu
care trebuie sa te confrunti, te simti nelinistit, si
fnspaimantat deoarece nu esti sigur ca vei putea sa
faci fatd corect situatiei, sau chiar dacé vei sti sa te
confrunti cu ea!

Daca te simti capabil de a fi iubit si pozitiv in ceea
ce priveste perceptia despre propria persoana,
conceptia sanatoasa despre propriile capacitati si
increderea in abilitatea personalg, iti va da aceea
extra putere de care ai nevoie pentru a face fata
factorului de stres! Conceptul pozitiv despre tine iti
conferd acele resurse de care ai nevoie cand este
vorba de a face fata unei sarcini. Iti da posibilitatea
de a raspunde la factorul de stres.

Toleranta corpului fata de stres

Aceasta vizeaza cantitatea de stres pe care corpul
tau o simte atunci se produce o cadere nervoasa
totala. Aceasta are de-a face cu resursele psihice:
cat este de sandtos corpul vostru. Aceasta se deter-
mina in functie de cat esti de in forma, cat de mult
dormi si cat de bine mananci.

Varsta

Fiecare perioada de dezvoltare prin care trece o
persoana implica o serie de factori de stres speci-
fici.

Scopul copilului mic, in ceea ce priveste dezvolta-
rea este de a stabili un sens al sinelui si nevoile
emotionale sa fie indeplinite de familie, dupa cum
am mentoionat mai devreme.

Anii adolescentei cat si cei anteriori acestei perio-
ade, schimba punctul de concentrare al atentiei
de la familie catre viata sociala si catre scoala. Multi
adolescenti devin stresati din nevoia de adeveni
,cool”si a avea succes.

Din punct de vedere social, prietenii si populari-
tatea poate deveni un factor major de stres, daca
persoana nu are atat de multi prieteni cat si-ar dori.
Ar putea adopta anumite comportamente pentru
a arata si a se simti ,,cool” si populari. La scoala apar
presiunile externe si interne.

Factorii de stres la adulti sunt calitativ diferiti dar
tot numerosi. O singura persoana trebuie sa ofere
managementul financiar, securitatea traiului,
munca si timpul pentru a socializa.

Intr-o familie, factorii de stres sunt multiplii, caci o
persoana nu-si face griji numai pentru ea, dar si pen-
tru sotie si copii. Sunt foarte mari responsabilitatile
pe care le are un adult, si aceste presiuni, frustrari, si
conflicte duc la stres de nivel inalt.

Persoana pensionata se poate regasi in cinci mari
situatii care induc stresul: pierderea sanéatatii,
pozitia sociala, munca, independenta si prietenii,
cu o mare dependenta fatd de altii (din punct de
vedere financiar, psihic, emotional).

La momente diferite din viata unei persoane,
anumiti factori de stres ar putea avea o influenta
mai mare decat altii datorita situatiei in care s-ar
puteagasipersoanarespectiva, datorita necesitatile
personale si experientelor de viata.

Resursele externe

Cand te confrunti cu o situatie stresantd, poti
reduce cantitatea de stres daca ai pe cineva cu
care sa-ti impartasesti sentimentele. Este mult mai
greu sa faci fata situatiei cand simti ca esti singur si
trebuie sé te descurci singur.

Pana acum am vorbit despre factorii de stres, dar
trebuie sa ludm in considerare si "imbunatatirile”-
indicatorii pozitivi, exact contrariul factorilor de
stres.

"Imbunatatirile"sunt experiente care ne ajutd sa
cream o stare de bine si de fericire, ce duce la dez-
voltarea unei forte vitale interioare. Probabil ca
amintiri ale acestor evenimente sunt inca prezente
fn mintea voastra. Fiecare persoana si fiecare comu-
nitate ar trebui sa identifice si sa-si aminteasca de
,propriile imbundtatiri ” deoarece ele ajuta la viata
comunitatii.
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Fig. OM-6: O lista de verificare care te ajuta sa faci fata stresului

¢ Ai putea sa copiezi aceasta pagina si sa
0 pastrezi pentru referiri viitoare. Patreaz-o
in jurnalul tdu si relationeaza-te la ea cand
simti emotii puternice. A fost elaboratd pentru
studenti sau pentru elevi dar aplicatiile pentru
manageri din Organizatiile de Tineret Europene
sunt evidente.

n Organizeaza-ti si planificd-ti timpul astfel
incat timpul dedicat muncii si cel dedicat ,,jocu-
lui” sa fie in balanta.

n  Arunca o privire asupra modului in care ti
folosesti timpul: nu irosi momentele in care
detii capacitatea de a gandi optim si a fi
creativ, uitandu-te la TV sau citind un ziar,
pastreaza aceste activitati pentru momen-
tele in care creierul iti este mai putin ener-

gic.

n Nu amana momentul cand vine vorba de
facutul temelor, proiectelor sau de a studia.

n Daca inclini catre amanare, cauta-ti un prieten
de studiu si astfel verificati-va unul pe celalalt la
interval de cateva ore

n Stabileste-ti scopuri marunte si termenilim-
itd ca sa iti poti evalua progresul si sa poti
evalua.

n Bea cat mai multa apé posibil (buna pentru
functionarea creierului).

n la o pauzd, incearca sa razi putin cu cineva
(nu de cineva).

n Intotdeuna pune intrebari cand ai nevoie
de explicatii suplimentare.

n Tntelege ca uneori nu vei putea face tot ceea
ce vrei sa faci (uneori munca pentru scoala
trebuie sa inlocuiasca mersul la o petrecere!)

n  Fii activ in aer liber, respirand aer curat, cat
mai mult posibil (ai nevoie de oxigen pen-
tru functionarea eficienta a creierului) .

n Noteaza tot ceea ce vrei sa faci inainte de a
incepe o activitate, iti da posibilitatea sa iti faci
o imagine unitarad asupra a tot ceea ce trebuie
facut!

n Fa miscare pentru a favoriza circulatia
sangelui cu oxigen, ajutand astfel nutri-
mentele sd ajunga la creier. De asemenea
miscarea anihileaza adrenalina crescutd,
zaharul, etc. care au fost eliberate de stres

n Manancad mancare sandtoasa, te ajuta sa ai
,un creier mai destept”!

n Vorbeste cu persoanele in care ai incredere
pentru a elimina stresul afara din sistemul
tau




2.3.5 Organizarea comunicarii

Tot ceea ce facem ne da indicatii asupra modu-
lui cum suntem noi-asupra cuvintelor noastre,
actiunilor, gesturilor, modului de a privi lucrurile,
etc. Nu doar cuvintele au intelesuri simbolice sau
conventionale ci absolut totul are un inteles dat de
cultura si de contextul in care este folosit. Uneori
nu folosim aceleasi simboluri, sau atunci cand o
facem, presupunem in mod eronat ca interpreta-
rea simbolurilor va la fel.

In  comunicare, sentimentele, perceptiile,
experientele precedente, istoria si asteptarile au un

Fig. OM-7

Fereastra lui
Johari

Cunoscut de tine

rol mai mare decat cuvintele deoarece ele produc
zgomot sau interferenta cu mijloacele comunicarii
deformand sau oferind fortd mesajului in sine.

In comunicare exista intotdeuna emitatori si receptori.
Rolul receptorului este acela de a interpreta mesajul

trimis de emitator si de a trimite inapoi un mesaj de
confirmare. Este astfel esential ca emitatorul si recep-
torul sa foloseasca acelasi cod, format nu numai din
cuvinte, dar si din gesturi si simboluri. Atentia ar trebui
deci indreptata inspre intreg sistemul de comunicare
din jurul tau si nu numai asupra cuvintelor.

Necunoscut de tine

Zona intreaba
deschiss (feedback) Zona oarba
eschisa
ﬁ
Cunoscut de -
altii % E%
Q 3
v =
S
Necunoscut
de altii Zona
. Necunoscut
ascunsa

Confirmam ca diagrama de deasupra este structurata pe baza,asteptare-revendicare”. Posesorul figsierului in cauza nu a fost
gasit. Orice informatie care ne-ar putea servi la gasirea posesorului ar fi apreciata..
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Orice tip de comunicare pentru a fi eficienta ar
trebui sa contind urméatoarele elemente:

»  Continuturi — ceea ce vrei sa comunici

* Media - care este cea mai bund metodd de
comunicare in situatie (rostitd, scrisa, imagini, simulari,
exercitii).

* Semnificatia - what is the meaning for each par-
ticipant and for the group

» Directia de adresare - mesajul dat, oferd posi-
bilitatea unui raspuns sau e doar o comunicare.

e Efectul - verifica-l prin feedback si apoi ajusteaza
comunicarea.

Aceasta te va ajuta sa treci de la comunicarea baza-
ta pe un sistem linear, la una bazata pe un sistem
circular.

Luati acum in vedere contextul - mediul social si
psihic, interpretarea participantilor, identitatea
(roluri si functii) ale lor si ale altora, evenimente tre-
cute si asteptari.

Contextul te va ajuta sd intelegi comunicarea
deoarece permite comportamente predefinite in
functie de reguli. Modelul Iceberg detaliat in detaliat
in sectiunea 1, clarificd aceasta.

Intr-un cadru multi-cultural este important s& veri-
fici de doua ori mesajul dat. De multe ori, cand vor-
bim in alta limba folosim aceleasi cuvinte cu sensuri
diferite, incercand sa le adaptam propriei noastre
limbi. Punerea intrebarilor este o metoda foarte utila
cand vrei sa te asiguri ca ai inteles si cd mesajul este
inteles corect. Acordarea de raspuns invers este o
artd, nu numai o unealta in ceea ce priveste o mai
buna intelegere.

Fereastra lui Johari, numitd dupd prenumele
inventatorilor ei, Joseph Luft si Harry Ingham, este
unul dintre cele mai folositoare modele atunci cand
vrem sa descriem procesul de interactiune umana.
O fereastra despartita in patru compartimente rep-
rezentand patru tipuri de zone; deschisa, ascunsa,
oarba, si necunoscuta. Liniile ce divid aceasta fer-
eastrd — grupand aspectele despre persoana ta
care sunt cunoscute sau necunoscute noua, si
cunoscute sau necunoscute de altii - sunt ca niste
umbre pe o ferastra, care se misca intr-un proces
de interactiune.

Dezvaluirea propriei persoane intr-un anumit grad
imbunatateste relatiile interumane, creste stima
de sine si duce la o imagine de sine mult mai sta-
bila. Daca schimbi ce este intr-un ,,ochi de geam’,
schimbi ce este si in celelalte. Daca doresti raspuns

de la altii, vei afla lucruri despre tine de care nu stiai
inainte, dar si unele de care erai constient. Astfel
acelea sunt sterse din zona oarba si mutate in zona
deschisa. Daca oferi altor oameni raspunsuri despre
tine vei duce trasaturi din zona ascunsa catre zona
deschisa. Toate acestea implica dezvaluirea person-
ald, dorinta de a-ti pune increderea in altii. Implica
riscuri, in functie ce dezvéluim altora, lucruri care
au fost tinute ascunse pana acum.

In societatea noastréd sunt diferite limitari in ceea
ce priveste dezvaluirea personala: oamenii de pe
o treapta sociald mai inalta dezvéluie mai putine
lucruri oamenilor de pe o treapté sociala inferioars;
femeile dezvaluie in general mai multe femeilor
decat barbatilor.

Dezvaluirea personald este perceputd adesea ca
si un indicator pozitiv al sanatatii mentale. Implica
incredere in altii si acceptarea propriei persoane,
reduce necesitatea pentru defensiva si o potentiala
incurcatura. Arata increderea in sine si este adesea
complementariatd. Prin dezvaluirea unui lucru
despre propria persoand fincurajezi oamenii sa
dezvaluiasca ceva despre ei in schimb. Vei putea
descoperi astfel cine esti - vei putea observa ca
trasaturi personale, care pand acum le gaseai ca
si trasaturi care te puneau in incurcutatura sau te
faceau de rusine, sunt considerate de altii a fi cu
totul acceptabile; dar nu vei invdta nimic dacéd nu
esti dispus sa dezvalui ceva.

Procesul de largire a zonei deschise este consid-
erat, ca si dezvaluirea de sine, un proces de a da si
a primi intre mine si oamenii cu care interactionez.
In mod tipic, daca dezvélui ceva despre mine
(mutarea informatiei din zona ascunsa catre cea
deschisd) si daca cealaltd parte este interesata
s& méa cunoascd, vor face acelasi lucru ca si mine
- vor muta informatia din zona ascunsa catre cea
deschisa.

2.3.6 Cum faci fata schimbarii

Sunt diferite moduri de a face fatd schimbarii la fel
cum sunt diferite tipuri de schimbare. Schimbarea
este despre incertitudine. Manage-

mentul schimbarii este un proces ce vizeaza muta-
rea de la stadiul prezent de ,,viziune asupra viitoru-
lui”siimplica un grad de tranzitie care ar putea duce
chiar la ,durere” In acest capitol vorbim despre
shimbarea personala.



Sugestii pentru training

Important - acest exercitiu ar trebui facut
numai de un grup ai carui membirii se
cunosc foarte bine si intre care este un
grad mare de incredere si sensibilitate

«In grup roaga pe toti sa scrie pe o hartie
ce schimbare marunta ar dori sé faca ea
sau el pentru a-si imbunatati viata.

« Apoi roaga participantii sa faca schimb
de hartii.

+Roaga o persoana sa citeasca cu voce
tare schimbarea pe care a descoperit-o.

» Roaga pe toti sa bata din palme daca
doresc sa aplice schimbarea propusa

+Veti observa cd anumite declaratii vor fi
apreciate si altele nu.

Exista diferite tipuri de schimbare.

« Schimbarea poate fi un factor de dezvoltare,
sta ca si marturie aici inregistrarea de informatii
(scrisul) pe diferite laptopuri cu o capacitate
avansata. S-a intamplat in anumiti pasi. Fiecare
pas este de dezvoltare cerand abilitati de train-
ing si esentialele cheltuieli - capitalul.

* Schimbarea este posibila si magistrald in
naturd. Luati in considerare metamorfoza, de
exemplu, care are nevoie de o schimbare totala
de stare, si reprezinta un soc pentru status quo
(in cele mai multe cazuri ncesitand o stare de
repaus sa faca fata schimbarii).

Schimbarea evoca tot felul de temeri si incerti-
tudini. In mod consecvent avem tendinta de a ne
schimba doar cand este necesar sd o facem. Este
dificil sé ai o organizare a schimbarii dacd oamenii
din interiorul ei nu pot gasi motivul schimbarii, sa-I
considere valid, si sa-l accepte ca necesar.

Un lider (acea persoand care ii motiveaza pe
ceilalti) trebuie sa fie puternic daca are de-a face
cu incertitudinea schimbarii. Cel mai adesea
circumstantele dificile sunt acelea care dovedesc
care este cel mai puternic lider. Oamenii rezista
schimbarii din numeroase motive, la diferite grade
de dificultate. Aceasta rezistenta la schimbare este
adesea proportionald cu ceea ce cred ei ca pierd,
si cu incertitudinea situatiei carora fac fata. Contrar
asteptarilor, oamenii tind sa sd nu reziste atunci
cand fac lucruri pe care le inteleg si care stiu ca le

sunt folositoare. La ceea ce ei rezistad sunt lucrurile
care le suntimpuse, lucrurile pe care nu le inteleg si
lucrurile care sunt departe de controlul lor si pute-
rea lor de influentare.

Intrebarile pe care ti le-ai putea pune:

Care este cheia in ceea ce priveste factorii interni de
catalizare la nivelul schimbarii personale?

Care este cheia in ceea ce priveste factorii externi de
catalizare la nivelul schimbarii personale?

Care sunt principalele bariere in calea schimbarii per-
sonale?

Caracteristicile necesare pentru a reusi vor schim-
ba si indivizii, asa cum organizatiile trebuie sa se
dezvolte peste timp. Cateva caracteristici sunt
cunoscute sa identifice acele organizatii care
sunt receptive la schimbare. Organizatiile care
recunosc si abordeaza influentele externe si sunt
corespunzatoare schimbarii tind sa demonstreze
cateva caracteristic:

* Acces la informatii - dacad schimbarea este
eficace si oamenii permit sa fie mai implicati
in cautarea de scopuri ale organizatiei, ei au
nevoie de acces la informatie.

» Abilitatea de a face fatd ambiguitatii - orice
organizatie trebuie sa invete cum sa actioneze
in situatii incerte. Oamenii trebuie s& fie
capabili s accepte ca nu stiu toate raspun-
surile, sa invete sa intretind interogatoriul si
sé fie pregatiti s& schimbe cursul pe parcurs
ce apar noi oportunitati si se materializeaza
amenintarile.

» Afiinovator - Organizatiile de succes sunt ace-

lea care elaboreaza si exploateazd potentialul ino-

vativ din fiecare.

» Afsiasuma riscuri - libertatea de a-ti asuma ris-

curi trebuie sa faca parte din cultura organizatiei.

Atitudinea de a incerca, chiar daca asta implica o

greseald, este necesar de a fi explorata in cadrul

organizatiei.

» Etosul echipei - incurajarea conceptului de uni-

tate in defavoarea individualismului

» Sisteme flexibile dar robuste - organizatii care
reusesc sa managerieze schimbarea eficient, isi
pastreaza procedurile, politica, si sistemele sim-
ple.

e Abilitatea de a face fatd conflictului -
organizatii ce se bazeazd pe argumente de
sustinere de succes cat si divergente, si cu
toate astea reusesc sa le reuneasca intr-un
proces creativ.

Aceste caracteristici pot fi aplicate intr-o oarecare

masurd si asupra indivizilor. Abilitatea noastra de a

accepta si de a implementa schimbarea la un nivel

personal, ar putea corespunde cu unul dintre urma-
toarele stadii:
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e Socul si neincrederea - trdirea surprizei sau

socul de a fi prins nepregatit atunci cand ceva rau

se intampla. ,,0, nu, nu poate fi adevarat; sunteti
sigur?”

* Vina, furia, proiectarea - un sentiment de frus-
trare (de ce nu ne-au spus asta?). Vina (Ar fi
trebuit sa completez acel chestionar). Deoarece
noi nu putem face fata furiei si vinovatiei pe
o perioada lungd de timp tindem s& o proi-
ectam asupra altora. ,Ei” devin inamicul, si sunt
responsabili de schimbari si de problemele ce
rezulta din asta.

» Rationalizarea - icepem sa ne desprindem de

latura afectiva si sa gandim cu capul. Incepem sa

intelegem problemele sau sé le facem retionale, si
sa dezvoltdam modalitati de a le face fata.

« Integrarea - incercarea de a integra conceptul

de schimbare in comportamentul nostru. incepe

actiunea de implementare a schimbarii.

e Acceptarea.

Sunt astfel, alte patru stadii suplimentare de imple-

mentare a schimbarii:

» Constientizarea - luarea la cunostintd ca schim-

barea se petrece.

« Intelegerea - include deschiderea fata de argu-
mentele pro si contra; presupune implicare in
proces; trebuie sa se fi deschis comunicarea;
oportunitatile pentru educatie si training sunt
oferite.

* Angajamentul - se petrece cand oamenii incep
sd valorifice schimbarea, si sa inteleagd ca
schimbarea va face ca lucrurile s mearga mai
bine.

* Actiunea - implicarea in dezvoltarea planurilor
de implementare; clarificarea definitiilor rolurilor si
responsabilitatilor.

Cultura si oamenii sunt inexplicabil legati. Un
program de schimbare va afecta modul in care
organizatiile si oamenii din ea actioneaza. Oame-
nii reactioneaza diferit in fata schimbarii, depind
de agenda lor personald, de circumstante si de
intelegerea procesului. Este mai usor sa ai un
raspuns negativ decat unul pozitiv. Acei oameni
care se opun schimbarii au nevoie in mod evident
de atentie, dar chiar si cei in favoarea schimbarii
vor fi afectati si au nevoie de a fi organizati in mod
corect.

Tineti minte ca organizatiile nu pot face fata schim-
barii, in timp ce oamenii po!

Dacé oamenii dintr-o organizatie - la toate nive-
lurile, de la managementul superior, catre angajati-
nu se incredinteaza in schimbare, atunci ei vor esua.
Aceasta nu este o optiune si fard angajament orice
proiect este compromis. Managementul schimbarii
de succes inseamna lucrul in echipa.

Schimbarea nu este gata atunci cand este inplemen-
tatd. Are nevoie de atentie pe tot parcursul celor
trei mari stadii: dezghetarea (acceptarea nevoii de
schimbare), miscarea (planificarea si implementarea
schimbatrii) si apoi din nou inghetarea (sérbatorirea
si consolidarea schimbarii). Aceasta secventd poate
fi repetatd de mai multe ori. Este important sa des-
faci o schimbare mai mare in multe mai mici. Le face
mai accesibile, si da un sentiment de satisfactie si de
sigurantd pe parcurs ce stadiile sunt depasite. De ase-
menea demonstreaza ca schimbarea este posibilal
Dar tineti minte - cdnd procesul este repetat prea des
se conferd un sentiment de instabilitate eterna.

Pasini si Donato ne-au oferit niste sugestii pentru
un management de succes a schimbarii asupra
propriei voastre persoane.

1. Descoperirea ariei pe care vrei sa o schimbi.
Este important sd intelegem ca avem diferite
atitudini in diferite momente ale vietii noastre.
Identificati zona unde vreti sé faceti o schimbare si
verificati cum cadrul in care traiti va va lasa sa faceti
schimbarea.

2. Afinvata sa visezi.

Schimbarea implica visarea unor lucruri noi, necu-
noscute, lucruri ce ar trebui inventate. A visa la ceva
mai bun, a-{i imagina ceea ce ai dori tu cu adevarat.
Numai atunci vei avea nevoie sa identifici strategi-
ilor pentru materializarea viselor.

3. Nute astepta ca schimbarea sa vina de la altii
Este prea usor ca sa presupui ca este altcineva de
vind ca tu esti nesatisfacut. Trebuie sa descoperi
resursele interne necesare schimbarii, fard a fi
pesimist.

4. Crearea de relatii dinamice

Prea des ne gandim la relatii stabile. Fiecare dintre noi
se schimba si aceasta este deoarece uneori preferam
sd avem de-a face cu strainii in loc de prieteni sau
colegi. Cu toate acestea, facerea anumitor schim-
bari in acelasi timp cu altii, necesita si creaza relatii
dinamice.
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