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Omul - fiinta organizata
- Individ — organizatie
- Nevoile individului — cerintele organizatiei
- Tendinte contradictorii intre imaginea dezvoltdrii individului §i a organizatiei
- Modalitdti de a schimba neconcordanta de imagini

Inca de la aparitia sa, omul are nevoie de o serie intreagd de bunuri pentru a-si satisface

nevoile. Ceea ce ne intereseaza in acest tip de abordare nu este care sunt aceste nevoi, cat mai
mult cum omul tinde sa devina o fiinta organizatd pentru a-si satisface nevoie pe care le are si a
raspunde in acest fel atat propriilor necesitati, cat si ale celor sociale. Termenul de ,,organizat”
(Argyris, 1957) poate fi pus in relatie cu cel de ,,civilizat” subliniind prin aceastd ca existd limite
peste daca se trece se poate deteriora o organizatie sau o civilizatie.

Care sunt nevoile individului?

1.

Oamenii sunt fiinte prin natura lor dependente de altii dar care tind spre independenta.
Dorinta de desprindere de familie, scoald, de alte tipuri de organizatii care 1i incorseteaza
si le ingradeste libertatea, 1i determina sa actioneze pentru a-si crea un mediu 1n care sa se
poata manifesta liber. O functie a culturii este sa ofere tuturor sanse in dezvoltare, caci
fiecare este diferit nu numai ca infatisare, dar si ca nevoi sau abilititi. In conturarea
acestui profil trebuie sd avem in vedere nu doar aparentele, comportamentul de suprafata,
ci si cele ascunse. Astfel o posibild manifestare a opozitiei Intr-o organizatiei poate fi
interpretatd ca o manifestare a ,,independentei”. Aceasta poate fi si datorita nevoii de a fi
luat in seama de conducere.

De la interesele si proiectele de scurtd duratd, care satisfac trebuinte pe termen scurt, el se
angajeaza 1n actiuni de lunga durata, se proiecteaza intr-un viitor pe care incearca sa-1
,»stabilizeze”, conferindu-i siguranta.

Aspiratia spre varful ierarhiei intr-o organizatie,coroboratd cu libertatea de decizie si
libera initiativa, transformd fiinta umand din stadiul primitiv al dezvoltarii sale ()ex.
copildria , spre statutul de adult cand constiinta valorii de sine se integreazd intr-un
ansamblu de asteptari, interese, motivatii, proiectii.

Care sunt cerintele unei organizatii?

1.

Rationalitatea organizatiei constd 1n transferul de gindire 1n actiune, de la om la
organizatie, adica:

a. scopul si obiectivele

b. scop si finalitate

c. diviziunea muncii.

2. Rationalitatea potentialului uman
Specializarea pe care o produce scoala se cere completatd cu o pregatire psihologica a
individului. Doar specializarea nu este suficientd pentru adaptarea acestuia la mediul de munca,
de viata.

Tendinte contradictorii intre imaginea dezvoltirii individului si a organizatiei poate avea
cel putin cateva efecte:



a. Individul isi va dezvolta reactii de apdrare prin: agresiune, retragere, neimplicare, mimare
a sarcinii
b. Reactii de indiferentd fata de organizatii.

Modalititi de a schimba aceastd neconcordanta de imagini:
1. acreste independenta si a reduce dependenta;
2. a apropia conducerea de nivelul de bazd, adica a largi participarea la decizie, reducand
subordonarea si supunerea

A mari eficienta organizatiei,concomitent cu sporirea libertatii, a renunta la specializare Tngusta,
a antrena cat mai multi factori la actul conducerii sunt provocari la care cercetdtorul n domeniul
relatiilor umane, al stiintelor sociale si economice trebuie sa faca fata.

Organizatia
- Abordarea psihosociala a organizatiilor
- Definitii. Tipologii

Abordarea psihosociald a organizatiilor
Fiecare dintre noi suntem integrati intr-un fel sau altul In organizatii. Ele fac parte din
mediul 1n care trdim, muncim, invatdm sau ne relaxam. Suntem adesea membrii ai mai multor
organizatii incd d ela nastere caci si familia este o organizatie primara. Cum se explica aparitia
organizatiilor?
1. prin organizatii oamenii pot face lucrui pe care nu le pot face singuri. Chris
Argyris — existenta organizatiilor poate fi explicatd prin aceea ca oamenii pot
atinge obiective ,,care pot fi cel mai bine realizate colectiv”’ (impreuna.
2. Omul trebuie sa colaboreze intrucat singur are o putere limitatd de alegere si
actiune.
Limitele individului:
- capacitatile sale biologice
- factorii fizici de mediu (secetd, indundatii, clima etc.)

Principalele avantaje care determind oamenii sa se organizeze sunt:
1. 1si pot dezvolta si potenta propriile capacitati;
2. 1si pot reduce timpul necesar realizarii unui obiectiv;
3. se pot bucura de avantajele cunoasterii anterioare acumulate (in perioada de scolaritate).
In concluzie, ratiunea aparitiei si existentei organizatiilor poate fi explicati atit prin
capacitatea acestora de a realiza obiectivele individuale mai rapid, mai complet si mai
eficient, cat si prin capacitate a lor de a raspunde unor necesitati umane fundamentale.

Definirea organizatiilor

Dintre multiplele definitii date organizatiilor, retinem urmatoarele elemente comune:

1. o organizatie include intotdeauna persoane care interactioneaza in vederea realizarii unui
scop comun.

2. interactiunile unei organizatii descrie rolurile, relatiile, activitatile, obiectivele, ierarhia de
autoritate si responsabilitate specifice organizatiei respective.



O organizatie este un tip structurat de interactiune a oamenilor 1n scopul realizdrii unor obiective
comune.
Tipuri si forme de organizare
Criterii.
1. gradul de structurare
» informale (relatii spontane)
» formale (relatii oficiale)

2. gradul de implicare emotionala a membrilor
» Primare
» Secundare

3. obiectivele specifice
> economice;
» religioase;
» sociale.

Teorii despre organizatii

Teorii clasice ale organizarii

1. Managementul stiinfific clasic - reprezintd studiul sistematic al organizarii si conduceii
in care accentul principal este pus pe analizarea si rationalizarea organizatiilor complexe.
Perioada managementului stiintific este marcatd de cautarea unor modalitdti de crestere a
eficientei productiei printr-o organizare optima ,,stiintifica”

Unul din reprezentantii cei mai importanti ai acestei abordari este Fr. W. Taylor (1856-1917)
considerat a fi ,,parintele managementului stiintific”. In lucrarea ,Principiile managementului
stiintific” (1911) Taylor porneste de la constatarea cd atat ntreprinderile din America, cat si
din Intreaga lume civilizata (Tarile din Europa afectate de revolutia industriald) se confrunta
cu o problema majora: limitarea deliberata de catre muncitori a productivitdtii muncii. Taylor
ajunge la concluzia ca existd doud cauze care concura la producerea acestui fenomen:

a. teama de somaj

b. teama cd o crestere a productivitatii muncii ar conduce la marirea normelor de munca,
fard ca aceasta sa fie Tnsotitd de o crestere corespunzatoare a salariilor.

Pentru a ilustra modalitdtile prin care trebuie dezvoltat si aplicat noul tip de management,

Taylor defineste patru principii fundamentale ale managementului stiintific:

a. dezvoltarea stiintei (colectarea §i sistematizarea tuturor cunostintelor existente cu privire
la diferite tipuri de activitati, studiul miscarii, studiul timpului, a celei mai bune
modalitati);

b. selectia stiintifica si dezvoltarea progresiva a muncitorilor

apropierea dintre stiintd si muncitorul selectat stiintific si instruit
d. principiul diviziunii muncii.
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Henry Fayol, spre deosebire de Taylor s-a concentrat mai mult asupra organizarii conducerii
decdt asupra sistemelor si tehnicilor de productie. El propune 14 principii generale ale
managementului sau organizarii industriale:

diviziunea muncii

autoritate si responsabilitate

disciplina

unitatea de comanda

unitatea de directie

subordonarea interesului individual celui general

remunerarea personalului

centralizarea sau descentralizarea

. lantul scalar (fluxul comunicational)

10. ordine

11. echitate

12. stabilitate

13. initiativa

14. solidaritate
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2. Birocratia

Max Weber a ajuns la descrierea a trei tipuri ,,pure” de organizatii:
a. Organizatia orientata pe lider;
b. Organizatia patriarhala
c. Organizatia birocratica

3.Relatiile umane

Elton Mayo si Fritz Roethlisberger

Scopul initial al investigatiilor a fost acela de a studia relatia dintre conditiile de munca si

productivitate.

Concluzii:

a. organizatia este un sistem social, respectiv un sistem bazat pe structuri formale d
eorganizare si retele sociale in care oamenii interactioneaza;

b. efectul Hawthorne prin experimente care au demonstrat ca productivitatea muncii a
crescut nu datoritd schimbadrilor introduse,respectiv ameliorarea conditiilor de munca, ci
datorita satisfactiei i multumirii pe care le-au simtit angajatele prin atmosfera mai calda
pe durata experimentului;

c. calitatea climatului de conducere dedusa din nevoia de a sigura un stil de supraveghere
si de conduecre mai intens.

Teorii si orientari contemporane

1. Resursele umane — C Argyris, R. Likert

Strategiile sau programele sunt centrate pe individ ca fiintd organizatd si pe relatia dintre
coeziunea de grup si productivitate. Una dintre cele mai importante contributii aduse de
orientarea Resurselor umane este aceea a managementului participativ.



2. Dezvoltarea organizationald este consideratd ca o strategie de crestere a eficientei
organizationale prin determinarea unor schimbari planificate, pe termen lung, ce au in vedere atét
resursele umane, cat si cele tehnice ale unei organizatii.

0O.D. 1si propune:

- sd imbunatateasca calitatea vietii indivizilor;

- scopul declarat este de a face organizatiile mai flexibile si adaptabile la schimbare;

folosirea unor consultanti sau agenti de schimbare, specialisti Tn domeniul stiintelor socio-
umane, in conducere;

concept fundamental: interventii O.D.

3. Teoriile contingentei argumenteaza ca orice problema a organizatiei trebuie abordata in
functie de situatia specifica. Accentul este pus pe necesitata diferentierilor individuale si
situationale.

Cultura organizationala. Cultura economica si educatia antreprenoriala
- Elementele culturii organizationale
- Educatia pro-sociala

Cultura organizationala

Organizatiile se deosebesc unele de altele prin scopurile propuese, tipurile de conducere
si organizare, modul de abordare a problemelor umane.
Cultura organizationala este structurata la 3 nivele:

1. Axiomele fundamentale — scopuri Invitate care determind modul 1n care oamenii
gindesc si reactioneaza afectiv. Ele reprezinta un construct al personalitatii (autoritarism,
dogmatism, anxietate, acceptarea riscului) Ele reflecta dispozitiile personalitatii.

2. Valorile si convingerile fac parte din aparatul conceptual congtient al membrilor
organizatiei i pe care le utilizeaza pentru a actiona,a evalua, a decide.

3. Artefactele sunt obiecte sau situatii relativ stabile care reunesc o gama larga de
fenomene, de la aranjarea birourilor,codurilor vestimentare si istoria oficiald a
organizatiei, pana la ,,miturile”, istorioarele si simbolurile respectivei organizatii.

Toate aceste componentele ale culturii organizationale influenteaza separat sau diferit
fenomenele si procesele din organizatii, precum:

- pregadtirea, recrutarea si selectia personalului

- motivatia si comportamentul de munca;

- modul de rezolvare a conflictelor;

- mobilitatea si fluctuatia personalului;

- performantele in activitate;

- calitatea muncii.

Componentele culturii organizationale ca factori importanti de realizare a scopurilor sunt folosite
deseori de manageri 1n activitatea lor, mai mult intuitiv.



Comportamentul prosocial

In abordarea psihosociologicd a comportamentului prosocial, considerata de Septimiu
Chelcea ca fiind un proces relativ recent, contribuie reflectii datdnd inca din Antichitate.
Filosoful stoic Seneca, considera ca datoram recunostintd celui care ne-a facut un bine, chiar
daca raul ficut mai tirziu este cu mult mai mare. In lucrarea De beneficii spunea ,, risplata unei
fapte bune este a fi facut-0” sau ,,sunt recunoscator nu fiindca Tmi foloseste, ci fiindcd imi face
placere”.

Criteriul timp este foarte important deoarece ajutorul acordat anterior atrage
comportamente prosociale, chiar dacd ulterior binefacatorul a provocat suferinte fizice sau
psihice. Daca binefacerea este la fel de semnificativa ca si actul ostil ulterior, atunci distanta in
timp dintre cele doua actiuni cu semn contrar determind aparitia comportamentului prosocial. Cu
cat aceasta distantd este mai mare, cu atat posibilitatea emergentei comportamentului prosocial
este mai redusa.

Legea retrosecventei temporale, formulata de S. Chelcea (1996) ia in calcul mai departe distanta
temporald de la suportarea actului ostil, pana la solicitarea ajutorului. Cu cat durata va fi mai

mare, cu atat mai mare va fi sansa aparitiei comportamentului de ajutorare.
Bine  Rdéu(actostil) —_p  Solicitare ajutor p Comportament de ajutorare
TO T1 T2

Etape in cercetarile de psihosociologie a comportamentului prosocial

1. La jumatatea anilor 60 — cercetdrile s-au centrat pe normele responsabilitatii si
reciprocitatii.

2. La inceputul deceniului al optulea, cercetirile s-au orientat spre descifrarea apatiei
spectatorului si a factorilor care inhiba comportamentul de ajutorare.

3. In deceniul al nouiilea s-a studiat cand si de ce oamenii i5i acorda ajutor

4. Dupa 1990 cercetdrile s-au concentrat in directia clarificarii motivatiei comportamentului
prosocial.

Definitie si conditii necesare si suficiente pentru manifestarea comportamentului prosocial
Nu existd o definitie unanim acceptata. In loc de ,,comportament prosocial” se prefera

termeni ca: ,,altruism”(Albrecht, Thomas si Chadwick), ,,comportament de ajutorare” (Doivido,
Raven si Rubin, Saks si Krupat), ,actiune pozitiva’ (Gergen, Jutras). Janusy Reykowski
defineste comportamentul prosocial prin ,,orientarea, ajutorarea, sprijinirea, dezvoltarea
celorlalte persoane, fara asteptarea unei recompense externe”. Sau dupa alti autori, ,,actiune ce
nu aduce beneficii decat celui care primeste ajutor” (Baron si Byrne).
Septimiu Chelcea da urmatoarea definitie: acel comportament intentionat, realizat inafara
obligatiilor de serviciu §i orientat spre sustinerea, conservarea §i promovarea valorilor sociale.
Din aceste definitii desprindem si conditiile necesare si suficiente pentru manifestarea
comportamentului prosocial:

1. intentia de a ajuta alte persoane;

2. libertatea alegerii acordarii ajutorului;

3. acordarea ajutorului nafara obligatiilor profesionale;

4. inexistenta asteptdrii unei recompense externe.

Nu orice comportament cu consecinte pozitive in plan axiologic poate fi caracterizat ca
prosocial. El trebuie sa fie intentionat, realizat in mod constient.
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Teorii explicative ale comportamentului prosocial
1. Teoriile sociologice (normative);
2. Teoriile psihologice (teoriile invatarii, cost-beneficiu, a afectelor, stimei de sine);
3. Teoriile biologice (sociobiologia).
Teoriile sociologice pornesc de la axioma cd oamenii 1si acorda reciproc ajutor. Acesta s-ar
acorda in procesul socializarii (primare - in familie, secundare — in scoald si alte institutii). In
aceste situatii functioneazi norma responsabilitdtii sociale. Inafara acesteia functioneaza si
norma reciprocitatii care devine o reguld morald, aceea a raspunsului /a fel 1a ajutorul primit.
Paremiologia, disciplina ce studiaza proverbele, exprima astfel de cutume in diferite culturi.
Reciprocitatea se aplica in functie de circumstante si de obicei intre persoane cu acelasi status
socio-economic. Ea este legata si de principiul echitatii.
Teoria invatiarii sociale poate explica emergenta comportamentului prosocial prin
persuasiune $i prin invatare observationala. Seneca vorbea de modul in care se cere i modul
in care se ofera ajutor. Cerut cu prea multa insistentd, ajutorul intarzie sau nu se mai ofera
deloc, producandu-se reactanta psihica , adicd o inertie, o rezistentd indusa céci se limiteaza
libertatea de actiune a celui ce ar putea oferi ajutorul, producandu-i-se o stare emotionald
negativa ce declanseazad dorinta de a actiona in conformitate cu optiunile proprii. Insistenta
agresiva ameninta libertatea optiunii si astfel indivizii evitd sa acorde ajutorul. Are loc un
efect de bumerang. Moderatia este mai eficientd decat insistenta (Horowitz, 1968).
Experimente au fost facute pe copii. O grupd viziona filme in care se prezentau scene in care
protagonistii acordau ajutor si o alta, filme in care nu existau aceste scene. In urma masurarii
atitudinilor prosociale a rezultat prezenta acestor atitudini la grupul care vizionase scene de
ajutor. De unde rezulta, ca atitudinile prosociale se invata.
Teoria actiunii sociale (T. Parsons) permite o explicare integralista a comportamentului
prosocial, comportamentul ca scop Oamenii au mai multe scopuri si in functie de interes le
ordoneaza intr-o ierarhie. lerarhizarea valorilor genereazd o ordine a scopurilor. Valorile
superioare impun o prioritate a scopurilor legate de ele. O serie de enunturi ale teoriei
actiunii sociale au 1n vedere actorul social, cu ideile, sentimentele, normele si valorile pe care
le-a asimilat in procesul socializarii.
Teoriile psihologice
Teoria cost-beneficiu in consonanta cu teoria echitatii se intemeiaza pe urmatoarele teze:
Oamenii tind sa mentind echitatea in relatiile interpersonale, pentru ca relatiile inechitabile
produc disconfort psihic. Gradul de inechitate in relatia dintre doua persoane poate fi calculat din

raportul
Ceea ce da persoana A Ceea ce da persoana B
Ceea ce primeste persoana A este egal cu Ceea ce primeste persoana B

Adams (1965) considera ca oamenii daca au fost deprinsi cu interactiuni corecte, vor reactiona
mai puternic decat daca s-au obisnuit cu inechitatea; oamenii incearca sa elimine distresul
(stresul negativ) provocat de relatiile interpersonale inechitabile, restabilind echitatea. Cu cat se
resimte mai puternic inechitatea, cu atit tendinta de restaurare a echitatii va fi mai accentuata.
Teoria cost —beneficiu se concentreaza pe raportul dintre ceea ce da (costul actiunii) §i ceea ce
primeste (beneficiu) o anumitd persoana.

Prin cost se intelege o gama largad de factori de naturd materiald, ocuparea timpului, cheltuirea
unor sume de bani, efort fizic, durere, tristete, pierderea starii de sandtate etc.



Beneficiul include atat recompensele externe (bani, stima celorlalti, ajutor reciproc etc.) cat si
recompense interne (sporirea stimei de sine, satisfactie, dobandirea sentimentului competentei).
Analiza cost-beneficiu stipuleaza ca 1i vom ajuta pe altii dacd apreciem cd beneficiul va depasi
costul implicat de ajutorul dat. Cu cat costul este mai ridicat, cu atat frecventa actelor de
intrajutorare este mai redusd. Trebuie facutd distinctie intre cost real si cost antecalculat. Daca
estimarea costului este mare, tendinta de a-i ajuta este micd. Oamenii sunt mai putin dispusi sa-i
insoteasca pe nevazatori, sa-i ridice pe betivi din santuri pentru ca li se pare un cost prea mare
pentru a se asocia cu astfel de persoane, diminuandu-li-se prestigiul. Se poate spori frecventa
comportamentelor prosociale Tnvatand oamenii cum sa acorde ajutorul, sprijinindu-i sa cunoasca
terenul. Cand acordam ajutor? Cand suntem tristi sau bucurosi? Cercetdrile au pus in evidentd
corelatii pozitive intre starile afective pozitive (bucurie, optimism, sentimentul succesului) si
ajutor. Bucuria il deschide pe om spre lume, tristetea il face sa fie nchis.
Teoriile biologice incearcd sa explice comportamentul prosocial prin factori genetici. Un loc
aparte 1l ocupa sociobiologia care isi propune sa studieze bazele biologice ale comportamentelor
sociale, la animale si la om, Intr-o perspectiva evolutionista. Edward Wilson considera ca
stiintele umane bazate pe biologie pot remodela constient natura umana. Prin inginerie genetica,
inginerie sociala si control uman pot fi eliminate revolutiile, se pot elabora strategii de eradicare
a bolilor psihice etc.
Emergenta comportamentului prosocial

1. Dispersare responsabilitatii
Teoria difuziunii responsabilitatii explicd de ce poate sa fie produsad o crima sub privire a zeci de
oameni. Paradoxul lui Orlson: fiecare gandeste ca mai bine il lasd pe altul sa intervind. Dar toti
gandesc la fel. Apatia spectatorilor poate fi micsorata dacd spectatorii comunica intre ei. Dacad
ajutorul apare, el este acordat pentru ca se considera ca persoana care are nevoie de el nu este
responsabila de situatia in care se afla.
Weiner propune un model al deciziei de ajutorare subliniind importanta afectivitatii, a simpatiei
fata de persoana in cauzd. lar simpatia provine si din asemadnare, de prezenta unor trasdturi de
personalitate similare ale celui care acorda ajutorul cu persoana careia i se acorda ajutor.
Moduri de a ajuta:

1. modelul moral - 1n cazul responsabilitatii ridicate atit In ceea ce priveste situatia, cat si
in gasirea solutiet;

2. modelul iluminist - cine se afld intr-o situatie critica are responsabilitate ridicata pentru
situatia In care a ajuns, dar nu are nici o responsabilitate sau are o responsabilitate
scazutd in imaginarea solutiei pentru iesirea din criza;

3. modelul compensator - responsabilitate scdzuta pentru pozitia critica In care te gasesti,
dar Tnalta responsabilitate pentru solutionarea problemei;

4. modelul medical - individul are responsabilitate scazuta atdt in legaturd cu situatia
problematica, cat si cu depasirea ei.

Concluzii

1. Modelele noastre de cunoastere, de socializare influenteazd comportamentul nostru.
Personalitatea celor care acorda ajutor a constituit subiectul multor cercetari de psihosociologia
intrajutorarii. S-a pus problema daca nu cumva exista un asa zis tip de ,,personalitate altruista”.
Adevarul este cd oamenii reactioneaza diferit Tn situatii concrete. Altruistii nu sunt un fel de
oameni, ci oameni altfel socializati.

2. Studiile au demonstrat de asemenea ca exista o corelatie directd intre credinta intr-o lume
dreapta - ca trasatura de personalitate - si comportamentul prosocial. Persoanele care au fost



socializate 1n ideea ca oamenii sunt buni si relatiile dintre ei sunt corecte, echitabile au o mai
accentuata tendintd de a-i ajuta pe altii.
3. Comportamentul prosocial este un comportament invatat.

Dificultiti in organizatii
Pentru a depista piedicile care ingreuneazd conducerea, specialistii in domeniul
organizarii trebuie sa recunoasca natura acestora, ponderea si rolul lor.

Natura dificultatilor
- dificultati obiective, independente de vointa conducatorilor
- dificultati psihologice subiective care tin de particularitdtile personale ale conducatorilor
(lipsa timpului de reflectie, lipsa competentei interpersonale s.a.).

Dificultatile psihologice sunt :
1. psihoindividuale;
2. psihosociale
3. psihoorganizationale

1. Dificultatile psihoindividuale

- dualitatea comportamentului uman (H. Schaffer — amestecul de rational, irational,
constient). Acestea dau nastere la mecanisme de aparare care produc comportamente
favorabile sau defavorabile (ex. interpretarea lucrurilor sub aspectul cel mai favorabil
nevoilor particular-psihologice: negarea, invinovdtirea nejustificatd a altora, invocarea
,lipsel de timp”, mentinerea aglomerarii preocupdrilor etc. )

Mecanismele de aparare sunt:

1. universale (actioneaza la toi oamenii)

2. sunt necesare (indeplinesc rolul de echilibrare psihologica a individului

3. individuale (caracterizeaza fiecare individ 1n parte);

4. sunt stabile (se fixeaza odata pentru totdeauna).

Dupa Alain Kerjean, caracteristica ce Tmpiedicd/faciliteazd obtinerea succesului organizational
este caracterul. Caracterul este mai important decat Cv-ul spune acelasi autor. El trebuie format,
construit prin dezvoltarea capacitatilor empatice, adaptabilitate, responsabilitate, integritate.
Lipsa caracterului creeaza mari dificultati organizatiilor.

Aflate sub influenta a 3 socuri:

- socul societatii informatizate

- socul mondializarii;

- socul civilizatiei stiintifice si tehnice, organizatiile au suportat in ultima vreme
transformari esentiale. De exemplu s-a trecut organizatiile dinozaur, cu ierarhii Tnalte si
rigide la organizatii banc de pesti caracterizate prin deplasari rapide si ajustdri constante.
Modelul noului tip de organizatie este responsabilizarea care este mai mare decat o
simpla delegare, ea implicd emanciparea personalului si modificarea radicald a
atitudinilor $i comportamentelor fatd de munca.
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2. Dificultatile psihosociale
Henry Mintzeberg (cercetator canadian, 1973), realizind o ampla investigatie asupra directorilor
executivi din 5 organizatii prin observatie structuratd, a pus in evidenta existenta unor bariere de
ordin psihosocial ce apar 1n calea conducatorilor. El a aobservat o multitudine de roluri:
Roluri interpersonale
» Rol de simbol (legatura interpersonala intre grup si exterior)
» Rol de indrumator ( relatia conducatori-subordonati)
» Rol de legatura (intre superiori, inferiori, egali)
Roluri comunicational-informationale
» Rol de sistem nervos (comunicational-informational)
» Rol de propagator (de transmitator al informatiei catre subordonati)
» Rol de purtator de cuvant (transmite informatia inafara grupului sau organizatiei)
Roluri decizionale
» Rol de initiator
» Rol de mediator al conflictelor
» Rol de contabil
» Rol de negociator

3. Dificultiti psihoorganizationale
1. dificultati care provin din natura umana
2. dificultati care provin din raportarea la idei
3. dificultati care reies din tratarea problemelor
4. dificultati care apar din infruntarea realitatii vietii de organizatie

Slabiciuni
- incapacitatea conducatorilor de a accepta critica
- considerarea activitatii celorlalti membrii ca fiind amenintatoare
- lipsa de incredere
- duritate nejustificata
- slabiciuni ca handicap mintal, reactii emotionale fatd de o idee, blocarea ideilor noi
- taragdnarea, tendinte de blocare, evitarea asumarii riscului
- fuga de autoritate
- neputinta de a lua decizii alternative
- prejudecati

Depasirea poate fi realizatd prin respectarea urmatoarelor conditii:
1. astice este o slabiciune,cum si cand se manifesta;
a recunoaste principalele categorii in care se incadreaza;
a cauta un remediu adecvat in Invingerea lor;
a aplica tipul de remediu adecvat in Tnvingerea lor;
a Intelege ca masurile de contracarare constituie un mijloc de indrumare a realtiilor dintre
sefi si subalterni

SNk W
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Globalizarea si efectele ei In organizatii
- Organizatiile internationale si globalizarea
- Efectele globalului in viata de organizatie

Globalizarea - acest termen intr-un camp polisemantic amplu - desemneaza o revolutie ce

se simte 1n tdrile dezvoltate Inca din ultimele decenii ale secolului al XX-lea. Dincolo de ceea ce
unii ncercd sa acrediteze si sa o considere un fenomen inglobator, menit a sterge orice fel de
diferente si a conduce la pierderea identitdtilor culturale etc., constituind un pericol pentru
patrimoniul cultural, umanitar in general, el este o modalitate de a intelege lumea in totalitate, o
filosofie ce tine cont de interdependentele dintre fenomene.
Acceptand termenul anglo-saxon (global) precum si complexitatea sa semantica si nu numai
etimologicd ne aflam 1n fata unui proces ale carui tendinte au inceput sa se contureze incd din
secolul trecut. Caderea Zidului Berlinului care a divizat lumea 1n doud blocuri: de prieteni si
dusmani, globalizarea ne-a transformat Intr-o singurd lume: aceea a competitorilor. Gratie
schimbarilor tehnologice, a tehnologiilor mai ales din domeniul telecomunicatiilor, ritmurile
vietii Planetei sunt altele. Se globalizeazd totul: economiile, financiarul, mercantilul, se
internationalizeaza migratia, se amestecd culturile, se cautd dimensiunile mondiale ale
educatiei. Multi autori neaga triumfalismul globalizator atata vreme cat startul este diferit. Daca
acceptam dezechilibrul si tendinta de revolutie economica a globalizdrii, am putea vorbi oare de
un nou ,.imperialism”, o noud suveranitate?

Datoritd mijloacelor de comunicare in fiecare tard capitalurile sunt in liberd competitie.
Totul se teoretizeazd si se justificd In numele democratiei. Transnationalizarea economica si
globalizarea par a fi termeni sinonimi. Legile pietei §i exigentele sale, eficienta si
competitivitatea impun o noud cultura in care deficitul democratiei se evidentiaza si sugereaza in
acelasi timp formarea unei cetatenii globale.

Globalizarea nu poate fi redusa doar la domeniul economicului, ci afecteazd doua medii
educative. Scoala si familia. Educatia, Tn majoritatea cazurilor era un sistem reglementat si
controlat de stat. Ce-i de facut in conditiile in care globalizarea duce la descentralizare si
dereglemenetare? Ce efecte se vor produce in societate §i cu ce costuri morale se va putea
renunta la identitate? Efectul globalizator al educatiei nu va genera noi mari gauri negre in
societate?

Globalizarea patrunde, chiar dacd este contradictoriu, n culturd, in toate mediile
umanului. La aceasta trebuie sd raspundd pentru a profita de avantajele sale si a canaliza
obiectivele sale pe o directie doritd. De aici se impun noile metode, continuturi. Profesorii si
expertii analizeazd noile cai de comunicatie, noile tehnologii. Toti sunt de acord cu importanta
lor pentru educatie. Suntem nu numai sub transnationalizarea economica, ci si sub influenta
retelelor informatiei si comunicatiei in era cunoasterii. In acest cAmp, Internetul joaci un rol
extraordinar. Informatia i comunicarea sunt prezente pe tot parcursul istoriei umane dar chiar
daca patrund, acestea se manifestd Tn forma limitatd pentru majoritatea. Doar cateva elite
nationale si putine internationale se bucurau de aceste avantaje. Patrunderea Internet-ului, inca cu
limitele lui, este un mare instrument in mana societatii civile. De fapt acesta poate face lumea
mai informatd, mai buna si mai solidara. In aceastd lume care tinde sa se uniformizeze prin
instrumentele globalizarii devine de inteles tendinta contrard de afirmare mai acutd a identitatii
prin recunoasterea apartenentei la un spatiu socio-cultural in care elementele de limba, origini
istorice si traditii exprima o realitate ce nu se vrea schimbata.
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FORUM
® Globalizare §i identitate nationala

® Diversitate si coeziune sociald

® Dimensiunea globala a educatiei

STUDIU DE CAZ
Printesa Diana’'

O printesa britanica cu un logodnic egiptean care foloseste un celular SUECO se afla intr-un tunel
francez intr-un automobil german cu motor olandez condus de un belgian care a baut wiski
englezesc. Le urmeaza foarte aproape un paparazzi italian pe o motocicleta japoneza. Ea a fost
consultata de un medic rus asistat de un filipinez care utilizau tehnici medicale sud-africane §i
braziliene...

In ce sens putem vorbi de o educatie globala? O prima acceptiune ar fi aceea sugerati de
cazul prezentat - al interdependentelor faptelor cotidiene si constientizarea apartenentei fiecarui
aspect la o tard, cultura, regdsite intr-o combinatie sau alta Intr-o situatie contextuald. Daca
acceptam aceastd maniera putem considera ca involuntar realizdm o astfel de educatie deoarece
tehnologiile moderne utilizate provin din spatii socio-culturale diferite ale lumii, educatorii au
fost formati in seminarii de formare continud sub diverse indrumadri ale unor personalitati
internationale sau ei ingisi au participat Tn lume la astfel de formari, informatia elevilor provine
din numeroase surse gratie Internetului. Si exemplele ar putea continua pentru a justifica ca
procesul de educatie este un teritoriu global in care 1si fac simtite prezenta foarte multi factori din
diferite colturi ale lumii.

O a doua acceptiune vizeazd fundamentul acestui “global” si care se regdseste intr-o
forma sau alta pretutindeni in lume. Patrimoniul cultural umanitar, limba latind, mama limbilor
neo-latine, dreptul roman care intemeiaza civismul, organismele internationale care au rolul de a
intemeia o ordine resimtitd in toate statele lumii. Acestia sunt piloni ai unui edificiu global.
Scopul si finalitatile educatiei, indiferent de spatiul cultural specific, sunt aceleasi. Modalitatile
diferd dar particularitatile de varsta si de petrecere a timpului liber de catre tineri creeaza la nivel
mondial o culturd a tinerilor care se diferentiazd de rest. Este firesc ca in aceste conditii
dimensiunea comund a educatiei sd vizeze tocmai aceste apropieri, asemandri care permit o
strategie comund a educatorilor. Constatdm cd desi vorbim de o particularizare a rutelor
individuale, elementele comune sunt mult mai importante decat ceea ce ne diferentiaza.

1 . . . N . . .. A .
Acest articol a fost tradus din engleza de un romdn, spaniol, francez s.a. §i este citit de romdni, francezi,
argentinieni, marocani, spanioli, egipteni, tailandezi, cehi, iordanieni, japonezi, indonezieni, cubanezi, gabonezi...
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Conducerea organizatiilor
- Conducerea organizatiilor
- Stiluri de conducere
- Diagnoza stilurilor de conducere

Conducerea organizatiilor

Conducerea eficienta a organizatiilor este un proces dinamic de organizare i coordonare a unui
grup intr-o perioada de timp si context organizational specific, in vederea realizarii unor sarcini
sau scopuri specifice.

Implicatii:

1. Conducerea nu este limitata la o persoana;

2. Conducerea reprezintd un proces dinamic influentat de o multitudine de factori ale
grupului;

3. Dinamismul proceselor de conducere are in vedere si faptul ca sarcina conducerii este
aceea de a transforma potentialul in realitate. Un conducator trebuie sd actioneze ca un
factor de schimbare, progres si inovare si nu doar sa reactioneze sau sa se adapteze pasiv
la ceea ce s-a produs. El trebuie sa anticipeze.

4. Accentuarea importantei factorului uman. Nici un conducdtor nu poate face totul singur.

Conducerea eficientd inseamna capacitatea acestuia de a integra si coordona eforturile
tuturor membrilor organizatiei pentru a obtine rezultatele dorite.

Ipostazele conducerii
Conducerea este o formd de activitate specific umana. Notiunea conducere este polisemica,
datorita complexitatii intrinseci si faptului ca obiectivele ei sunt studiate de mai multe stiinte.

1.

2.

3.

Conducerea ca practica
- formele incipiente de organizare a muncii
- conducatorul era mai mult interesat de administrarea bunurilor

Conducerea ca stiinta — este o expresie directa a nevoii de coordonare a activitatilor de
munca ce incep sa fie dirijate . Se trece de la sfera empiricului la cea a normativului Asta
a dat nastere unei stiinte care si-a elaborat un corp teoretic menit a confirma sau infirma
regulile practice

Conducerea ca arta . Arta are sensul dat de Roger Bacon — ansamblu de procedee ce
permit realizarea unui scop sau ca punere 1n valoare a competentei abilitatilor.

Functiile conducerii

opo oe

planificarea
luarea deciziei
organizarea
motivarea
controlul

Planificarea — presupune coordonarea activitatilor organizatiei 1n scopul indeplinirii
obiectivelor de realizat. Prin planificare se stabilesc obiectivele, modalitatile prin care acestea
pot di atinse.

Luarea deciziei reprezinta una din functiile cele mai importante ale conducerii. Aceasta
presupune: formularea problemei, dezvoltarea si analizarea alternativelor de actiune,
implementarea deciziei.
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Organizarea constd in determinarea modalitatii prin care pot fi realizate scopurile stabilite.
Primul pas — diviziunea muncii.

Motivarea — crearea unui climat motivational optim va produce satisfactii in munca si de aici,
rezultate eficiente.

Controlul se refera la necesitatea de a asigura conformarea rezultatelor la cee ace s-a produs.

Continutul conducerii celor doua forme

Conducere stiintifica

Conducere empirica

Schimbare, progres, inovare

Imobil, stationara, reproductiva

Anticipare a cea ce urmeaza sa se intample

Adaptare pasiva la ceea ce s-a intdmplat

Orientare spre cauze Orientare spre efecte

Activism §i in initiativa Inertie si flexibilitate

Responsabilitatea membrilor Constrdangere

Proactiva Reactiva

Stiluri de conducere
Exista mai utile stiluri de a conduce o organizatie:

1. stilul ferm (autoritar)

2. stilul atent/grijuliu

3. stilul stimulativ

4. stilul pasiv (laissez faire)

5. stilul administrativ

Diagnoza stilurilor de conducere

LPC (Least preferred co-woerker) a fost contruitd de Fred Fiedler (1964) cu scopul de a
diagnostica stilul de conducere orientat pe sarcind (autoritar) sau pe relatiile umane (democratic).
Se procedeaza astfel:

a. liderii sunt rugati sa se gandeasca la toti oamenii cu care au lucrat 1n cariera lor;

b. li se cere sa descrie o persoana cu care au nu au putut sa lucreze aproape deloc; descrierea
cestor persoane se face cu ajutorul unor adjective bipolare care delimiteaza 8§ trepte ale
unei scale. Valoarea 8 se situeaza la polul favorabil al relatiei, In timp ce valoarea 1, la
polul nefavorabil al ei.

Placut 8 7654321 Neplacut

Prietenos 8 76 5 4 3 2 1 Neprietenos

Care respinge 1 234567 8 Care accepta

Tensionat 1 234 5 6 7 8 Relaxat

Rece 12345678 Cald

Ofera sprijin 8 76543 2 1 Se arata ostil

Posomorat 1234567 8 Vesel

Certaret 1234567 8 Aduce armonie

Plicticos 1 234 5 6 7 8 Interesant

Deschis 8 7654321 Mereu in garda

Loveste pe ascuns 12345678 Loial

Nedemn de incredere 12345 67 8 Demn de incredere
Respecta capacitatile si nevoile altora 8 76 54 3 2 1 Nu tine seama de altii
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Rauvoitor 1234567 8 Amabil
Agreabil 8 7654 32 1 Dezagreabil
Nesincer 1 234567 8 Sincer
Bland 8 7654321 Aspru

c. se calculeaza scorul , prin insumarea valorilor alese de subiect la fiecare item in parte;
d. scorurile obtinute pot fi mici sau mari.

Scorurile mici semnifica descrierea coechipierului sau a colaboratorului cel mai putin
preferat, in termeni negativi. In acest caz liderule e centrat pe sarcind. Scorurile mici denoti
distantarea sociald mai accentuata a liderilor fatd de subordonatii lor, prezenta unei motivatii
profesionale, absenta complexitdtii cognitive a liderului.

Scorurile mari arati ca descrierea acestei persoane s-a ficut in termeni pozitivi. In acest caz,
liderul este centrat pe relatii umane. Scorurile ridicare semnificd apropiere sociald, motivatie
relationald/psihosociald, complexitate cognitiva a liderului.

Unii autori considerd cd LPC-ul madsoara nu doar stilul de conducere, ci In principal,
atitudini. Insusi Fiedler si-a schimbat in timp conceptia referitoare la utilitatea scalei sale. El
a considerat-o mai Intai un instrument de masurare a distantei sociale, apoi de masurare a
motivatiilor sau a ierarhiei acestora (nevoia de realizare a sarcinilor si nevoia de mentinere a
unor bune relatii interpersonale) pentru ca in final s-o considere instrument de masurare
complexitdtii cognitive (persoanele cu scor ridicat la LPC ar procesa o cantitate mai mare de
informatii).

Leadership si management
- Leadership si management
- Etape in devenirea unui bun manager

Leadership si management

Termenul de leadership ca activitate de conducere de catre un leader a fost inlocuit
incepand cu secolul XX cu cel de management. Exista unii autori care identifica acesti termeni.

C.M.Watson, aplicand procedura celor 7S (strategie, structurd, sistem, stil, staff, skills,
scopuri) ajunge la concluzia ca lideii se orienteaza spre: stil, staff, skills, scopuri, in timp ce
managerii spre: strategie, structura, sistem.

Prima acceptiune a termenului management presupune obtinerea si combinarea diferitelor
categorii de resurse (materiale, financiare, informationale) pentru utilizarea scopurilor
organizatiilor
A doua acceptie vizeazd continutul si sfera notiunii , care cuprinde ansamblul proceselor,
actiunilor care permite realizarea scopurilor organizatiei.

Abilitatile managerului
1. abilitati conceptuale — de a vedea organizatia ca intreg
2. abilitdti umane — de a lucra cu oamenii
3. abilitati tehnice — intelegerea sarcinilor.

16



Diferenta dintre cei doi termeni: leader si manager, poate fi pusd in evidenta prin urmatoarele

criterii:

1. scop

2. conceptie despre munca

3. relatii cu altii

4. perceptia de sine

S. personalitate

Criterii Leaderi Manageri

Scop Manifesta atitudini | Manifesta atitudini
personale, active impersonale, pasive

Conceptia despre munca Stimuleaza munca, ofera si | Coordoneaza, echilibreaza
creeaza posibilitdti de alegere | munca. Recurg la
aei compromisuri valorice

Relatiile cu altii Empatici, acorda atentie | Rationali
semnificatiei actiunilor,
emotionali

Perceptia de sine Puternici, orinetati  spre | Se identificd cu nevoia de a
valorificarea calitatilor | mentine ordinea,
personale, constienti  de | conservatori
calitatile lor

Personalitatea Imaginativ, creativ, deschis, | Practic, actional
sociabil

Portrete psihologice

Leaderul: imaginativ, creativ, anticipativ, spirit penetrant, , gandire analitica, strategica si
multilaterald, abilitdti psihosociale. Leadership: conducere psihologica

Managerul : orinetat spre prezent, termen scurt, plan actional, practic, aptitudini
operationale. Management: conducere administrativa

Forme
1.

2.

de management

Managementul fara frontiere (Barlett, Ghoshal,1989) izvorat din extinderea organizatiilor
dincolo de frontierele unei tari ;

Managementul intercultural (Gauthey, Xardel, 1990) izvorat din extinderea organizatiilor
dincolo de frontierele unei tari;

Managementul haos (Peters, 1988) a apdrut din metafora ,,organismului viu” aplicata
organizatiilor sociale, bazat pe principiul instabilitdtii si entropiei;

Managementul valorilor (Blanchard, O Connor, 1997) centrat pe inventarierea si analiza
avlorilor personale si organizationale;

Automanagementul (KOrenbilt, 1988) centrat pe conducator si pe conducerea abia apoi a
celorlalti.

Turbo-managementul adicd un accelerator ce face posibild miscarea mai rapida si
eficienta a organizatiilor (J.C. Denis, B. Morelin, 1992);
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7. Managementul mistic (Michael Gerber, 2004) centrat pe urmatoarea ordine: Eu-
organizatie — oamenii din jurul meu.
Dintre cele mai importante forme de management sunt:
1. Managementul multiplicator (Andrew S. Grove (presedinte al unei mari corporatii)
Aceastad forma vine dinspre practica spre teorie. Trei idei stau la baza:

a. luarea in considerare a diferitelor tipuri de activitati, inclusiv ale managerului in
diferite faze ale organizarii (fondare, organizare, gestiune);

b. activitatea organizatiei este a unei echipe, nu a indivizilor ceea ce inseamnd ca
randamentul unui manager este egal cu randamentul persoanelor din subordinea
sa.

c. Performanta unei echipe nu e bund decit daca seful stie cum sa obtind o
performantd maximala a tuturor indivizilor care o compun.

2. Managementul participativ (Douglas Mc. Gregor, 1960 )

Membrii organizatiei sunt actorii sociali Gouguelin considera ca organizatie contine coautori
si coactori. Metoda introdusa de el si Guy Mitrani este PRADO

P — proces

RA - recherche-action

D — dezvoltare

O - om organizatie

Este vorba de inlantuirea unor actiuni, in prealabil gandite, testate si experimentate care

conduc la dezvoltarea omului §i organizatiei. Metoda PRADO presupune parcurgerea a 3

etape:

- diagnosticarea in vedere a stabilirii specificului culturii organizationale

- sensibilizarea participantilor la schimbarile profitabile atit pentru ei cat si pentru
organizatie

- aplicarea

3. Managementul intuitiv (Meryem Le Saget, 1992)
Autoarea porneste de la doud categorii de argumente filosofice si psihologice legate de
studiule care il traverseaza societatea contemporana:

a. distinctia operata de Jung intre masculinitate si feminitate, intre animus (actiune,
determinare,  structurare,constructie  concretd, conducerea i controlul
evenimentelor, si anima definitd prin flexibilitate, intuitie, receptivitate,
comunicare, aptitudine de a da sens actiunii.

b. Caracteristicile epocii §i intreprinderilor contemporane. Perioada pe care o
traversam cuprinde mai multe tipuri de tranzitie:

- de la era industriala la era informationala;

- de la intreprinderea creier la intreprinderea flux;

- de la piramidal a retea;

- de la structuri ierarhice, la structuri retea, flexibile;

- de la static, la dinamic;

- de la schimbari putine, la schimbari numeroase;

- de la viziunea unilaterala la viziunea globalista, sistemica.
Managementul intuitiv se deosebeste de cel rational prin:
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1. INTUITIV

- simtirea situatiilor

- lectura dincolo de aparente

- perceperea viitorului

- dezvoltarea propriei deschideri
2. CREATIVITATE

- aaveaidei

- astimula ideile celorlalti

3. RIGOARE

- gestiune

- metode si structuri evolutive
4. PIATA

- aasculta de pulsul pietei

- studii de marketing

S. COMUNICARE

- a asculta

- amotiva

- a se manifesta Incredere

6. FORMARE

- adezvolta competentele

- ainvata sd inveti

7. VIZIUNE

- strategica

- anticipare

8. REGLARE SI AMELIORARE
- astrategiei

- acalitati

9. ACTIUNE

- implicare in cotidian

Etape in devenirea unui bun manager
1. introspectia — cu accent pe motivatia acceptarii functiei
2. instruire-informare
3. actiune si reflectie
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Analiza SWOT

S- Strong (puncte tari)
W-Weak (puncte slabe)

O — Opportunities (oportunitati)
T —Troubles (Probleme)

Acest tip de analiza care se face in orice organizatie pune 1n evidenta punctele tari, slabe ,
oportunitatile si problemele care apar. Ea este necesara tocmai pentru ca deciziilece urmeaza a se
lua sa aiba adecvare, sa s epotriveascd scopului organizatiei.

Exemplu:

Puncte tari
- credibilitate
- resurse umane de inalta calificare
- cladire proprie
- parteneriate

Puncte slabe
- lipsa specialisti (psihologi)
- resurse financiare precare
- birocratie

Oportunitati

- relatii cu alte institutii

- proiecte educationale finantate

- legislatie permisiva

Probleme

- competitie

- timp scurt de rezolvare a problemelor

- instabilitate legislativa

- supraincdrcare

- abandon scolar

- absenteism

- fluctuatiei a fortei de munca

- management defectuos.

Strategia acestei analize va Tnsemna:
v’ Marirea punctelor tari;
v Diminuarea punctelor slabe;
v' Valorificare oportunitatilor;
v’ Rezolvarea problemelor.

Strategiile pot fi: optimiste, pesimiste, realiste. Ele mai pot fi. Nationale, locale, individuale.

La toate nivelele pot fi realizate astfel de analize care au menirea de a eficientiza actul

conducerii, de a Tntemeia rational decizia.
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Managementul proiectului

Definitia proiectului

O definitie a proiectului se Inscrie ntr-un plan strategic al unei organizatii, fie ea scoala
sau orice altd institutie. Ce este un proiect? O activitate care presupune planificare, organizare,
control. El presupune activititi logice si analitice. In functie de complexitatea lor, proiectele pot
fi: simple si complexe.

Orice realizare presupune a raspunde la anumite Intrebari: Care este costul pentru a face
un proiect §i cdt ne costa daca nu-1 facem?, Care sunt beneficiile proiectului?, Ce riscuri implica
realizarea sau non realizarea unui proiect?

Fazele proiectului

a) preproiectul — presupune propunerea de proiect (sd analizdm intentia de a-l realiza, sa
luam 1n calcul costurile dar si veniturile de care dispunem, sa analizam calitativ resursele
umane cu care vom lucra, sa fixam clar scopul, obiectivele, grupul tinta etc.);

b) planificarea, implementarea s§i actiunea (sa tina cont de beneficiar, de scopul si
obiectivele urmarite, Incadrarea in buget, calitatea actiunii, desfagurarea actiunilor in
serie §i in paralel);

¢) evaluarea §i feed-back-ul (cat de bine 1-am realizat, cum l-am putea imbunatati etc.).

Resursele proiectului

Pentru a reusi, un proiect trebuie sa dispuna de resurse umane (echipa de lucru, grupul
tintd, beneficiarul proiectului etc.), resurse materiale (echipamente, mijloace de comunicare,
multiplicare, prezentare etc.), resurse financiare (fondurile banesti care pot proveni din surse
proprii sau din finantdri externe). Fiecare tip de resursa este in acelasi timp o constrangere. Ele
trebuie planificate, pentru fiecare existand si un control asupra utilizarii lor.

Resursele umane dintr-un proiect cuprind: echipa de actiune, un manager, un comitet de
actiune dar si un grup tinta (cui i1 este destinat proiectul). Toate aceste componente trebuie sa fie
clar stabilite Incd din faza de preproiect. Desi activitdtile se deruleaza in echipd, pentru fiecare
membru sunt necesare sarcini concrete, stabilite precis, asa incat fiecare sa fie motivat pentru
participarea la proiect si, in functie de pregatire, sa poatd raspunde sarcinilor care i revin. lata
mai jos o fisa de responsabilitdti ale unei echipe formatd din 5 membri:

Fisa de responsabilitati

Membrii echipei A.B. G.J. |[N.O. |PA. |RT
Stabilirea scopului X X X X X
Precizarea obiectivelor X X X X X
Actiuni X X
Luarea deciziei X
Consultant X
Intocmirea devizului X
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Comunicare pe internet cu partenerii X
Completarea formularelor X
Traducerea in limba solicitata de X
formularele proiectului
Cine controleaza X

Cultura proiectului

Cultura proiectului este greu de definit. Ea depinde de calitatea resurselor umane antrenate in
proiect, de pregitirea si personalitatea acestora. In cultura proiectului, ca in orice organizatie, se
Intdlnesc mai multe elemente, dintre care cele mai semnificative se refera la atmosfera din
institutia/organizatia care deruleazd proiectul. Aceasta ,,atmosferd” tine de obisnuinte, reguli,
perceptii, obiceiurile ,casei”. Diferentele generate de pregatire, multitudinea specializarilor
permite lucrul in echipd interdisciplinara care va avea un efect dinamic asupra atmosferei de
lucru (incredere, intelegere, tolerantd, comunicare s.a). Managerul va avea grija sd motiveze
membrii echipei si sd transforme diferentele in avantaj prin valorificarea pregatirii fiecaruia.
Cultura proiectului trebuie sa motiveze pe toata lumea.

Stiluri de management de proiect

In conducerea proiectului pot fi intilnite mai multe stiluri de conducere (planificare,
organizare si control). De la stilul autoritar, panad la cel democratic, putem intalni stil de tip
laissez-faire sau consultativ. Calitatile managerului de a lucra 1n echipa, de a planifica, organiza
si controla munca sunt puse in evidentda de urmadtoarele scheme care sugereaza relatiile dintre
membrii echipei in cazul unui proiect de dezvoltare institutionald.
1. Stilul autoritar (autocratic $i semi-autocratic)

2. Stilul participativ (consultativ, democratic)

Procesul de conducere a proiectului presupune atat planificarea cat si organizarea si controlul.
Pentru derularea in bune conditii a fiecarei etape sunt necesare o serie de cunostinte, competente
si atitudini pe care cel care initiaza proiectul dar si cei care il pun in aplicare trebuie sa le aiba.
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Completarea formularelor, considerata de unii cea mai dificild etapa, solicitd o munca de echipa
pentru a raspunde la cerintele beneficiarului sau ale finantatorului, necesitd comunicare, adesea
in limba straina, atat cu partenerii de proiect cat si cu beneficiarul sau finantatorul. Formularele
trebuie depuse la o datd limitd care trebuie respectatd pentru a putea fi analizat si finantat
proiectul. Timpul este in conditiile proiectului o resursa dar si o constringere pentru ca el
permite, pe de o parte, a se organiza activitatea, dar in acelasi timp, un factor restrictiv de
depunere a proiectului, derulare a actiunilor, trimitere a raportului de evaluare.

Managementul clasei de elevi
- perspective de abordare a clasei de elevi
- clasa ca grup social mic
- factorii determinanti ai managementului clasei de elevi
- resurse educationale implicate Tn managementul clasei

Perspective de abordare a clasei de elevi

Clasa de elevi poate fi conceputa ca fiind, din punct de vedere psihosociologic un grup
social unde, ca urmare a inter relatiilor ce se stabilesc intre membrii ei, apare si se manifesta
ca o realitate cu consecinte multiple asupra desfasurdrii procesului instructiv-educativ. (Ioan
Nicola).
Clasa de elevi este un grup primar.
Etimologia ,,Classis” — clasd de elevi, multime, grup
Geneza clasei de elevi este artificiald, fiind creata pe baza unor criterii de varstd, de dispersie
geografica a populatiei scolare etc.
Structura clasei de elevi nu permite observatia constituirii in interiorul acestora a unor
subgrupuri (grupuri informale) cu lideri informali.
Perspectivele de abordare a clasei de elevi sunt:
1. didactica
2. psihosociala
Din perspectivd psihosociald, clasa de elevi constituie cadrul psihosocial al desfasurarii
activitatii de instruire si educare ca mediu de comunicare si socializare. Ca grup social, clasa
de elevi are structurd si caracteristici proprii: scopuri, norme, coeziune, relatii
interindividuale, influenta personala si de grup.
Scopurile pot fi prescriptive si individuale. Rolurile se refera la ansamblul de sarcini care
trebuie realizate de membrii grupului. Atribuirea rolurilor se va face 1n functie de resursele
personale ale acestora. Normele reprezinta reguli de conduita recunoscute si acceptate de toti
membrii §i prescriu modele de comportament. Ele au rol de reglare si evaluare a grupului.
Coeziunea se referda la unitatea, integrarea colectivului si la rezistenta de destructurare.
Factorii de mentinere a coeziunii sunt: motivarea si valorificarea problemelor de ordin
afectiv.
Clasa ca grup social mic (M.Zlate) — ansamblu de indivizi constituit istoric intre care exista
diferite tipuri de interactiuni §i relatii comune determinate.
Atribute:
1. marimea
2. interactiunea membrilor
3. scopurile
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4,
5.

structura grupului
compozitia §i organizarea

Alte caracteristici:

e a0 o

coeziunea

autonomie sau dependenta

conformism/nonconformism

permeabilitate/impermeabilitate

stabilitate

sintalitate (personalitatea clasei ca grup dinamic, structural-functional).

Factorii determinanti ai managementului clasei de elevi:

1.
2.

Recrutarea si
Selectia cadrelor didactice

Procesul selectiei vizeaza:

T ER MO a0 TR

Cercetarea candidatilor;
Administrarea unor chestionare;
Interviul preliminar;

Examenul psihologic;

CV-ul candidatului;

Verificarea referintelor candidatului;
Examenul medical;

Intrevedere de plasare;

Decizia finala;

Angajarea.

Resurse educationale implicate in managementul clasei de elevi

a.

b.
c.
d

resurse valorice
resurse umane
resurse materiale
resurse financiare

Dimensiuni ale managementului clasei de elevi

1.

g

kW

dimensiunea ergonomica (dispunerea mobilierului, vizibilitate, pavoazarea clasei)
dimensiunea psihologicd (capacitate de munca masurabild, capacitate functionala,

capacitate de munca disponibild, capacitate de munca auxiliard);
dimensiunea sociald (clasa ca grup social, structura informatiei);
dimensiunea normativa ( normele, regulamentele);
dimensiunea operationala (pro-scoala/anti-scoala);

dimensiunea inovatoare (fundamentarea informationala, coeficientul de noutate, efecte

specifice asteptate, creativitate).
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