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Consideratii preliminarii

Scopul general al acestui curs este acela de a creste capacitatea functionald si
organizationald a membrilor ONG-urilor in vederea eficientizarii proceselor de combatere a
discriminarii etnice si de promovare a egalitatii de sanse in educatie, tineret si voluntariat. Cursul
este gandit si structurat astfel incat sa vina in intdmpinarea nevoii de consolidare a capacitatii
administrative si de management a tuturor celor interesati de combaterea discriminarii si
promovarea diversitatii etnoculturale. Acest curs se adreseaza in principal membrilor activi ai ONG-
urilor si isi propune sa explice aspectele esentiale ale activitatii de conducere, oferindu-le
posibilitatea de a intelege si insusi conceptele de baza, principiile, metodele si tehnicile de
conducere, pe care apoi sa le poatd aplica cu succes in activitatea pe care o desfasoara in organizatie
si societate.

Prin Tnsusirea continutului acestui modul, cursantii vor dobandi urmatoarele competente
generale si abilitati specifice:

1. Competente instrumentale:

e (Capacitate de analiza si sintez3;

e (Capacitatea de a solutiona probleme;

e (Capacitatea de analiza si sinteza a fenomenelor sociale;

e (Capacitatea de organizare si planificare in ONG-uri;

2. Competente interpersonale:

e (Capacitatea de a aprecia deontologia si regulile de buna practicd in activitatea de

voluntariat;

e Abilitatea de a colabora cu specialisti/experti din alte domenii;

e Abilitati de comunicare si relatii publice (interpersonale);

e (Capacitatea de a lucra in echipa;

e Capacitatea de evaluare;

3. Competente sistemice:

e Abilitati de conducator;



* X 5
* %
v %
* %

* 5 *

UNIUNEA EUROPEANA

- <

Programul Operational Capacitate Administrativa

i ! Instrumente Structurale
Competenta face diferenta! ity

Abilitati de gestionare a resurselor;

Capacitatea de a intelege mecanismele de functionare a structurilor organizate ce
opereaza in sistemul neguvernamental;

Capacitatea de a se adapta in procesul de prevenire si combatere a discriminarii si al
respectarii principiului egalitatii de sanse;

Capacitatea de a transpune in practica cunostintele dobandite;

Initiativa si spiritul de voluntariat;

Competente atitudinale specifice:

Capacitatea de a incuraja adoptarea unor comportamente morale in randul tinerilor, in
educatie si in societate Th ansamblul ei;

Abilitati de interpretare a atitudinilor persoanelor discriminate, a voluntarilor/angajatilor
si a managerilor in diverse situatii;

Abilitati de cultivare a unor atitudini constructive si antidiscriminatorii in contexte
sociale si organizationale variate;

Abilitati de promovare a unui sistem coerent de valori (responsabilitate, implicare,

moralitate etc.).
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1. Sensibilizarea si constientizarea necesitatii dezvoltarii durabile

Obiectivele specifice:
O1-Descrierea principalelor aspecte legate de diversitate si diferentele dintre oameni;
02-Constientizarea necesitatii de a valoriza in mod egal atat diferentele de gen, cat si diferentele

etnoculturale.

Conceptul de dezvoltare durabila este unul foarte complex. Punctul de plecare il reprezinta
preocuparea fata de tot ceea ce reprezinta mediul inconjurator in spatiu, dar si in timp de-a lungul
generatiilor. Initial s-a dorit ca dezvoltarea durabila sa fie o potentiala solutie la criza ecologica si
degradarea accelerata a mediului inconjurator, urmare a exploatarilor excesive uneori justificata
alteori nejustificatd a resurelor naturale. in prezent conceptul s-a extins asupra calitatii vietii n toat
complexitatea sa atat sub aspect material (economic) cat si spiritual (social, cutural, artistic etc.).
Ideea care sta la baza acestui concept este aceea de a asigura o calitate mai buna a vietii atat pentru
generatia prezentd cat si pentru generatiile viitoare. in esentd, dezvoltarea durabil3 fsi propune ca
orice raport ori relatie ce se stabileste intre om si mediu inconjurator in prezent sau de-a lungul
timpului sa fie stabilite Tn baza unor principii sustenabile, echitabille si echilibrate. ,,Dezvoltarea
durabild este dezvoltarea care urmdreste satisfacerea nevoilor prezentului, fara a compromite
posibilitatea generatiilor viitoare de a-si satisface propriile nevoi.”* in acest sens, remarcam faptul c
fiecare dintre noi putem sa contribuim la dezvoltarea durabild prin modul cum gandim si actionam n
fiecare zi atat in raport cu mediul Tnconjurator cat si in raport cu ceilalti oameni. Este important sa
fim constienti de ce se intampla in jurul nostru si sa adoptam o ,,gandire de duratad” fata de mediul

inconjurator si fata de lumea in care vrem sa traim.

1v. Raportul ,Viitorul nostru”, cunoscut si sub numele de ,Raportul Brundtlan” al Comisiei Mondiale pentru
Mediu si Dezvoltare (WCED). Disponibil online la URL: http://mom.gov.af/Content/files/Bruntland Report.pdf



http://mom.gov.af/Content/files/Bruntland_Report.pdf
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2. Notiuni si concepte cheie: management, leadership, echipa, ONG, diversitate,

discriminare

Obiective specifice:
O1-Familiarizarea cu urmatoarele notiuni si concepte cheie: management, leadership, echipa, ONG,
diversitate, discriminare;

02-Intelegerea logica a termenilor, a conceptelor si a corelatiilor

Prin acest material tematic ne intereseaza sa definim conceptele de management,
leadership, echipa, ONG, diversitate, discriminare etc., pe de o parte pentru a cunoaste sensul si a
intelege semnificatia acestoar, iar pe de altd parte pentru a avea proprietatea termenilor cu care
operam.

n cadrul societatii, de-a lungul istoriei, din punct de vedere organizatoric, au fost deosebiti
doua categorii de ,,actori”: statul pe de o parte si, societatea civild pe de alta parte. Datorita acestui
model societatea era Tmpartita in doua sectoare: sectorul public si sectorul privat. Aceasta
diferentiere clasica era reflectata in sistemul juridic prin existenta a doua ramuri de drept: drept
privat si drept public. Dar cu trecerea timpului aceastd diferentiere s-a dovedit a fi perimats. in
societdtile moderne s-a manifestat din ce in ce mai accentuat o nouad diferentiere in cadrul societatii
civile: un sector orientat spre obtinerea profitului si un altul care nu urmareste acest lucru (sector
non-profit, asa numitul cel de-al treilea sector).

Managementul se intersecteaza in mod inevitabil cu sfera sectorului neguvernamental cel
putin Tn spatiul generic al pietei, al societatii sau la nivelul de conducere al entitatilor ce activeaza in
acest domeniu. Cu totii ne dorim ca sfera cultural-sociala (de orice fel si la toate nivelurile) sa fie una
cat mai reusita pentru ca in esentd ea este relevantd daca o intelegem ca unitate de masura a
umanitatii noastre. Suntem ceea ce suntem urmare a contextului in care trdaim (a familiei in care ne-
am nascut, a Tnvatamantului pe care I-am urmat, a limbii pe care o vorbim, a obiceiurilor si traditiilor
asumate, a relatiilor interumane etc.) in societate si sub semnul culturii. Tinta finald a
managementului, indiferent de sfera aplicabilitatii sale, este succesul efectiv si reusita eficienta a

activitatii. ONG-urile la fel ca toate celelelalte entitati mai mult sau mai putin organizate din piata au
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nevoie de un ,sablon” (functiile managementului: previzionare-planificare, comanda-organizare,
coordonare-conducere, control-evaluare) de administrare, pentru ca sunt si functioneaza in linii
mari, la fel ca toate celelalte structuri organizate. Cu toate cd este o stiinta® si o profesie tanars,
putem intui ca ceea ce presupune managementul in forma si esenta lui a existat aparent
dintotdeauna. Mai exact din momentul in care omul a Thceput sa-si organizeze propria activitate, a
grupului, a colectivitati, si mai mult, a inceput sa gandeasca scopuri, obiective si modalitati de
atingere a acestora. In esentd conceptul s-a ndscut practic dintr-o necesitate a indivitului, a grupului,
a colectivitatii si mai tarziu a intreprinderii si a societatii in ansamblul ei. O necesitate care cuprinde
o serie de elmente ce tin de: planificare, organizare, conduere, evaluare — adica de o functionare
efectiva si eficienta. Retinem faptul ca nici o organizatie nu poate functiona fara resursa umana care
este decisiva in acest sens. Studiile din domeniul psihologiei ne arata spre exempul ca indivizii sau
grupurile care beneficiaza de conducere/leadership si sunt organizate, atat in general dar mai ales in
situatii exceptionale — limitd sau competitii —, prezintd o mai mare eficacitate si economie de timp,
resurse si energie decat indivizii sau grupurile care nu prezinta structuri de conducere si organizare.

Managementul ca activitate practica reprezintd un complex de actiuni desfasurate cu scopul
de a asigura functionalitatea normala, eficienta a colectivitatilor umane organizate (ONG-uri,
intreprinderi economice, organizatii politice, unitati de invatamant etc.) in ansamblul lor, cat si a
fiecarei verigi structurale componente.?

,in jungld nu este democratie — liderul decide, ceilalti il urmeazd”. Orice activitate de
conducere a unui grup de indivizi presupune lider (conducator, manager) care etaleazd anumite
calitati si aptitudini native sau dobandite ca urmare a experientei acumulate pe parcursul exercitarii
statutului castigat de lider. Leadership ihseamna in primul rand conducere (in sens de activitate de
conducere), dar in acelasi timp si capacitatea, abilitatea de a conduce, Tn cazul nostru o echipa sau
un grup de voluntari o comunitate sau un ONG, angrenate intr-o activitate sociala. , Leadership-ul
este o relatie reciproca intre cei care aleg s conduci si cei care aleg sa ii urmeze”?.

in concluzie, activitatea de management este un element esential ce asigurd echilibrul in
cadrul societatii si trebuie privita ca o functie obiectiv necesara a existentei si evolutiei societatii

omenesti.

2 Cf. J.). Serven Screiber considera cd ,managementul este cea mai noud dintre stiinte si cea mai veche dintre
arte”.

3 V. Cornescu, |. Mihailescu, S. Stanciu, Management general, Ed. Actami, Bucuresti, 2001, p. 8.

4 V. James Kouzes and Barry Posner. Credibility: How leaders Gain it and Lose it — Why people Demand it.
Jossey-Bass, March, 1997.
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Conceptul de echipa in vom intelege aici ca fiind un grup relativ mic de oameni (coordonati
de un lider) ce prezinta aptitudini complementare si care lucreaza impreuna pentru a realiza un scop
comun, avand o responsabilitate comuna si asumata pentru indeplinirea acestuia.

Gasirea unei definitii unanim acceptate pentru sectorul nonprofit sau cel de-al treilea sector
este Insa o sarcind complexa. Consideram fnsa ca definitia cea mai completa a fost formulata in anul
1992 de catre Lester Salmon si Helmut Anheier in lucrarea lor intitulata ,Social Origins of Civil
Society”. Ei au stabilit sapte criterii care in opinia lor caracterizeaza sectorul nonprofit. Acestea sunt:
1. institutionalizarea; 2. separarea de stat; 3. non-distributia profitului; 4. autonomia; 5.
voluntariatul; 6. nemisionarismul religios; 7. apolitismul.

Un alt termen ce trebuie definit inca din capul locului este cel de societate civild care in
viziunea lui Jean Cohen si Andrew Arato fnsumeazd trei trdsdturi definitorii. in primul rand,
societatea civila trebuie sa se ancoreze cu totul in sfera publicd, separandu-se astfel atat de sectorul
privat, cat si de institutiile politice. Tn aceastd privintd, unii analisti considerd partidele politice cu
orientare si ideologie pluralist democratica o forta importanta in construirea si mentinerea societatii
civile. Cu toate acestea, in conceptia lui Cohen si Arato, aceste organizatii tind, in cele din urma, sa
obtina putere pentru ele insele si pentru reprezentantii lor, situandu-le astfel impotriva intereselor
impartasite si negociate prin intermediul institutiilor specifice societatii civile.

O a doua trasatura evidentiata de aceastd definitie este reprezentata de tendinta de
institutionalizare a actiunilor care contribuie la construirea si mentinerea societatii civile. Altfel spus,
nu este suficienta o simpla dezaprobare individuala a practicilor si politicilor guvernamentale, chiar
daca aceasta este exprimata Tn public. Aceasta opozitie trebuie exprimata de catre o organizatie care
are o structura bine definita, ce-i permite coordonarea activitatilor si stabilirea de interactiuni cu alte
organizatii sociale, avand scopuri si obiective Tn concordanta cu activitatile desfasurate.

in ultimul rand, cu toate cd optiunea pluralistd nu este o conditie sine qua non pentru
institutiile care participa la crearea societatii civile, ele inceteaza sa mai participe la acest proces
atunci cand depasesc cadrul legal al dialogului public in statul de drept.

Lumea in care traim este complexa si diversa, iar acest lucru poate fi tradus in faptul ca avem
acces, zilnic, atat in organizatii, cat si in afara acestora, la un numar foarte mare de interactiuni cu
persoane care pot sa fie foarte diferite de noi insine. Conceptul de diversitate il intelegem cel mai
adesea cu referirea la spatiul cultural si social in care ne desfasuram cu totii activitatea. Cultivarea
respectului pentru diversitatea de orice fel (sociald, culturala, politica, religioasa etc.) presupune o

atitudine deschisa si flexibild prin care sa ne educam pe noi si pe ceilalti in spiritul aprecierii
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diversitatii si nu al blamarii ei. In acest sens, prin (auto)educarea noastrd si a celorlati, ciutdm s3
schimbam comportamentele si atitudinile fata de diferite grupuri vulnerabile ce pot sa fie
discrimnate ca urmare a stereotipurilor si prejudecatilor de tot felul. Sensul expresiei ,diversitatea
culturala” 1l vom intelegem aici ca fiind tot ceea ce caracterizeaza anumite comunitati mai mult sau
mai putin numeroase, ce se disting de alte comunitati cu care stabilesc sau nu raporturi ce pot sa fie
analizate. Aceasta perspectiva se sustine daca tinem seama de sensul cu care este adesea investit
termenul de cultura ,un ansamblu legat de moduri de a gandi, de a simti si de a actiona, mai mult
sau mai putin formalizate, care, fiind insusite si impartasite de catre o pluralitate de persoane,
servesc, intr-un mod obiectiv si simbolic in acelasi timp, la constituirea acestor persoane intr-o
colectivitate particulara distinctd.”® Diversitatea culturald exista atat in diferite societati, cat si in
interiorul acestora. Colectivitatile/societatile umane difera atat sub aspectul material, cit si sub
aspect spiritual. Comparand lucrurile simple, ca locuinta, stilul de viata, modul de comunicare,
nivelul de educatie etc. putem observa cu usurinta diversitatea acestora, iar comparand normele
care definesc un comportament adecvat, vom observa existenta acelorasi diferente. Diversitatea se
refera asadar la statutul de a fi diferit si cuprinde toate aspectele care fac indivizii sau comunitatile
sa difere unii/unele de altii/altele. lata cateva aspecte relevante pentru sustinerea acestui concept:
genul, varsta, etnia, rasd, orientare sexuala, statut familial, stare civila, obiceiuri, religie, afiliere,
nivelul de educatie, pregatire profesionala, competente si abilitati, nevoi si stil, nivel de venit etc.
Conceptul de discriminare poate sa fie inteles pe de o parte ca fiind o diferenta de tratament
aplicata la doua sau mai multe persoane aflate in situatii identice sau comparabile ori dimpotriva
tratarea identicad a unor persoane aflate in situatii diferite atata timp cat un asemenea tratament nu
are nici o justificare obiectiva. De regula, in esenta sa conceptul presupune orice deosebire,
excludere, restrictii sau preferinta pe baza unor criterii subiective. lar pe de alta parte conceptul
poate sa fie inteles ca opus al echitatii. Altfel spus, este vorba despre practica ilegald de a trata mai
putin favorabil unii indivizi in comparatie cu altii pe motive nejustificate cum sunt cele de etnie, ras3,

sex, religie etc.

5 Rocher Guy, Introduction d la sociologie générale, t. Ill, Editura HMH, Toronto, 1968, p. 111.
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3. Elemente de management in Organizatiile Neguvernamentale

Obiective specifice:
O1-Dezvoltarea capacitatii de intelegere a managemetului specific sectorului neguvernamental ce
activeaza in domeniul educational si de tineret;
02-Intelegerea rolului si locului pe care-l ocup3 organizatiile neguvernamentale in combaterea
discriminarii etnice si promovarea egalitatii de sanse;
03-Descrierea functiilor mananagementului in organizatiile neguvernamentale facand apel la
modalitatile de planificare, organizare, coordonare, motivare si eveluare;
04-Cunoasterea principiilor generale ale managementului si specificitatea aplicarii acestora in
organizatiile neguvernamentale;

0O5-Descoperirea principalelor obstacole care pot sa apara in practica managementului diversitatii;

Pornind de la urmatoarele doua premise: 1. ,,Omul prin natura lui este o fiinta sociala.” si 2.
,Nici o organizatie nu poate functiona fara contributia esentiala si creativa a oamenilor”, in cadrul
acestei unitati tematice vom discuta despre diversitate si diferentele dintre oameni, pentru a
constientiza si valoriza Tn mod egal atat diferentele de gen, cat si diferentele etnoculturale.

De cele mai multe ori omul isi desfasoara activitatea in colectiv unde este nevoit sa
coopereze cu altii pentru satisfacerii nevoilor materiale si spirituale ale lui sau ale colectivului din
care face parte. Activitatea in colectivitati umane organizate presupune asa cum am vazut
previzionare, planificare, organizare, indrumare, dirijare, coordonare, motivare-antrenare si control-
evaluare din partea conducatorului, denumit generic manager, lider, sef pentru a putea obtine
rezultate maxime cu cheltuieli minime. in cadrul colectivului, fiecare individ ocupd un anumit loc,
joacd un rol, are un statut social asumat sau nu dar bine definit si ca urmare el trebuie sa aiba un
comportament corespunzator, care sa-i fie favorabil atat lui, cat si colectivului. Astfel spus, ca
membrul al unui colectiv in particular, al societatii in general, fiecare om este dependent de
activitatea si comportamentul celorlalti. De aceea, este foarte important, ca fiecare sa cunoasca, sa
inteleaga si sa se comporte in asa fel incat interesele lui individuale sd se imbine armonios cu cele ale
grupului si cu cele generale, fara sa se ajunga la diferente de gen sau etnoculturale. Pentru aceasta,

oamenii au nevoie de cunostinte si deprinderi care sa-i invete sa se comporte normal si rational, mai

10
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ales in calitate de conducatori sau lideri, iar stiinfa managementului 1i ajuta efectiv si in mod eficient

Tn acest sens.

3.1 Functiile manageriale ale unei organizatii

Tnca din capul locului considerdm ci e oportun si ne aplecdm putin atentia asupra functiei
sau functiilor pe care le indeplineste sectorul nonprofit in randul societatii, pentru ca acesta este
contextul in care se Incadreaza cel mai adecvat un ONG. Pentru a stabili functia sectorului nonprofit
este bine sa pornim de la ideea deja acceptata a delimitarii societatii. Din acest punct de vedere pot
fi delimitate trei sectoare: sectorul de stat, sectorul ,,profit” (economic — privat) si sectorul nonprofit.
Tn mod evident cele trei sectoare se afl intr-o relatie care ar trebui s fie fundamentata pe principiul
parteneriatului.

n cadrul sistemului sectorul nonprofit are doud functii principale. Prima functie ar fi cea de
prevenire si de corectie, care incearcd sa previna si sa corecteze eventuale probleme, lipsuri Tn
functionarea sectorului de stat si cel de afaceri. O a doua functie este cea de dezvoltare, care ajuta la
dezvoltarea societatii civile, a societatii in general prin apararea valorilor civile, prin intarirea
colaborarii si prin crearea cadrului activitatilor comune. Daca acceptam cele doua functii — atunci in
concordanta cu terminologia folosita in managementul ONG-urilor — acestea pot fi considerate chiar
menirea sectorului non-profit, iar rezultatele obtinute de sectorul civil pot fi evaluate in functie de

aceasta.

Societatea

Sectorul
de stat

Sectorul
de
afaceri

Sectorul
nonprofit

11
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3.2 Principiile generale ale managementului

Stiinta managementului se fundamenteaza pe un set de principii in functie de care se
concepe si se modeleaza managementul organizatiilor si comportamentul managerilor.

Baza analizei proceselor si relatiilor de conducere, stiinta conducerii sintetizeaza si
formuleaza legile ce guverneaza activitatea de management, pe care Fr. W. Taylor le-a denumit
principii. Ele exprima coordonatele esentiale ale proiectarii si desfasurarii activitatii de conducere si
trebuie privite ca niste exigente ce se interconditioneaza si modeleaza in functie de:

- tipul organizatiei;

- caracteristicile concrete ale organizatiei;

- problemele ce trebuie rezolvate in cadrul acestora.

Principiile managementului organizatiei formeaza un sistem pe baza caruia se concepe si se
modeleaza in primul rdnd comportamentul conducatorilor, dar si al celor condusi, de aceea trebuie
respectate de catre acestia pentru obtinerea de rezultate cat mai bune. Asadar, in functie de sfera
de actiune, distingem principii: generale (ce reprezinta fundamentele teoretice ale managementului
stiintific) si specifice (diferitelor componente ale sistemului de management al oricarei organizatii).

Din multitudinea principiilor generale ale managementului amintim:

1. principiul cresterii eficientei, - presupune ca in cadrul fiecarei organizatii sa se obtina efecte
(rezultate) maxime cu eforturi (cheltuieli) minime. Acesta este scopul activitdtii de conduce
inteligenta, finalitatea acesteia si ratiunea de a fi.

2. principiul gestiunii economice - potrivit caruia, conducerea organizatiei trebuie sa asigure
gospodarirea resurselor de care dispun in asa fel incat, din veniturile obtinute sa se recupereze
cheltuielile.

3. principiul unitatii conducerii si raspunderii - conform caruia fiecare conducator are
stabilitate cu precizie atributiile, responsabilitatile si competentele. Respectarea acestui principiul
asigurd ordinea si disciplina, daca fiecare subordonat intelege ca are un singur sef de la care
primeste dispozitii si fata de care raspunde pentru indeplinirea lor;

4. principiul competentei profesionale si motivarii angajatilor - cere ca pe fiecare treapta

ierarhica sa se afle cei mai competenti oameni (omul potrivit la locul potrivit), iar fiecare angajat sa
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fie stimulat pe baza unor criterii clar stabilite (rezultate, pregatire, experienta) sa obtina o
productivitate cat mai mare.

5. principiul flexibilitatii - impune ca fiecare sistem de conducere sa fie astfel conceput incat sa
se poata adapta rapid la schimbarile ce au loc in mediul de afaceri.

6. principiul managementului participativ - presupune implicarea personalului organizatiei
atat la adoptarea obiectivelor cat si la infaptuirea lor, prin transpunerea in practica a deciziilor.

Respectarea acestor conditii si stabilirea pe baza lor a metodelor si instrumentelor adecvate

fiecarei organizatii, in fiecare etapa a evolutiei sale, asigura premiza succesului.

3.3 Misiunea si viziunea organizatiei nonguvernamentale

Este imposibil de conceput succesul unei organizatii in absenta unei viziuni care sa ajunga sa
fie asumata de grup. Putine forte din cadrul grupurilor umane sunt la fel de puternice precum o
viziune Tmpartasita. Important intr-o organizatie este ca viziunea sa devina cu adevarat impartasita
de tot membrii ei — transformand astfel diversitatea intr-o identitate comuna, toti impartasind
aceeasi viziune. Tnsusirea unei viziuni cere mult curaj, dar ea trebuie realizatd intr-un mod firesc,
astfel incat oamenii sa nici nu constientizeze proportiile si marimea acestui curaj.

Practicarea managementului diversitatii presupune pe langa viziune si o misiune concreta
pentru organizatiile nonguvernamentale. Misiunea sintetizeaza ratiunea de a fi a unei organizatii de
orice fel si detaliaza viziunea acesteia. Ea determina evolutia acesteia in sensul transformarii viziunii
in realitate. Deci, exprimarea viziunii si a celor ce participa la implementarea ei, in legatura cu ceea
ce trebuie sa faca firma pe termen lung reprezinta, in sensul cel mai larg, misiunea organizatiei.

Viziunea unei organizatii nonguvernamentale reprezinta o stare, o situatie ideala proiectata
in viitor si care configureaza o posibila si de dorit activitate a ONG-ului. Ea presupune o gandire
dinamica si capabila care sa evalueze pe termen lung sansele de reusita ale organizatiei. De cele mai
multe ori, viziunea unei organizatii reda, in linii mari, modul in care fondatorul sau fondatorii si-au
imaginat actiunea, evolutia si dezvoltarea (adica locul ei in piata — in societate). Desi de multe ori
intre viziunea creatorilor/fondatorilor si evolutia ulterioara a ONG-ului exista numeroase abateri, de
aceea consideram ca definirea viziunii reprezinta o conditie obligatorie a implementarii si dezvoltarii
activitatii oricarei organizatii nonprofit.

n conditiile unui mediu caracterizat de volatilitate crescutd si schimb&ri numeroase, in lipsa

unei viziuni bine definite, evolutia viitoare a organizatiei este nesigura. Putem spune ca, succesul sau
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chiar perpetuarea activitatii unei organizatii care opereaza intr-un mediu dinamic este rezultatul
formularii si a punerii in practica a viziunii fondatorilor. Formularea viziunii ONG-ului trebuie sa se
bazeze pe o serie de elemente care sa ii asigure succesul si credibilitatea. Astfel, starea, situatia
ideala care se proiecteaza in viitor trebuie sa fie inradacinata in prezentul organizatiei, iar fondatorii,
membrii si voluntarii ei trebuie sa constientizeze dificultatile si pericolele la care este supusa
organizatia. Totodatad, viziunea creata trebuie sa genereze o atitudine de incredere in viitor si in
posibilitatile ONG-ului de a actiona si de a se dezvolta in sensul transformarii viziunii propuse n
fapte, stimuland participarea eficienta si creativa a fintregii echipe. De reguld viziunea si
implementarea ei, adica misiunea, definesc organizatia si trebuie sa raspunda clar la cateva intrebari:
Cine suntem si in ce scop ne ne constituim ca grup? Ce viziune avem? Ce misiune ne asumam? Cum
ne vom indeplini misiunea? etc.

lata trei exemple de viziune/misiune:

1. ,Viziunea noastra este de a crea o viata de zi cu zi mai buna pentru cat mai multi oameni.”;

2. ,Noicredem ca toti cetatenii sunt egali in fata legii si a autoritatilor publie, fara deosebire.”;

3. ,Vrem sa contribuim la intdrirea capacitatii manageriale a ONG-urilor sustinand dezvoltarea
durabilad.”

Odata ce un ONG are o misiune clar si bine definita este necesar ca aceasta misiune initiala
sa fie periodic revizuitd iar daca este cazul sa fie schimbata. Misiunea este motivul care justifica din
punct de vedere economic, social activitatea respectivului ONG. Acest proces de revizuire a misiunii
ar trebui sa clarifice pentru ONG care sunt pericolele, oportunitatile pe o perioada de cativa ani.

De regula in aceasta etapa se raspunde la urmatoarele intrebari:
cine suntem noi ca ONG?
ce ne distinge, ce ne apropie de altii?
care sunt conditiile socio-politice in care existam ca ONG?

caror nevoi si caror grupuri ne adresam?

o ok wnN e

contextul socio-politic si nevoile la care incercam sa raspundem justifica existenta sociald a
ONG?

6. cum am identificat existenta unor probleme in spatiul social si cum ne propunem sa le rezolvam?
7. care sunt valorile si cultura ONG?

8. care sunt aspectele care ne fac unici?

Obiectivele propuse in misiune sunt destul de generale, astfel incat ONG sa nu fie obligata sa

si le schimbe anual.
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3.4 Egalitatea de sanse si managementul diversitatii

,Ca indivizi care traiesc intr-o lume sociald, procesam zilnic informatie de natura sociala. De
la culoarea pielii celorlalti pana la trasaturile fetei, de la preferintele vestimentare pana la opiniile
politice, navigam prin nenumarate informatii sociale, le organizam si le dam sens. Desi putem fi
foarte rapizi si eficienti Tn modul nostru de procesare a datelor, cercetatorii din domeniul psihologiei
au demonstrat ca facem frecvent greseli si promovam inadvertente prin modul nostru de gandire
despre ceilalti oameni si despre lumea noastra sociald.”®

Dupa cum am mai spus lumea in care trdim este complexa si diversa, iar acest lucru poate fi
tradus in faptul ca avem acces, zilnic, atat in organizatii, cat si in afara acestora, la un numar foarte
mare de interactiuni cu persoane care pot sa fie foarte diferite de noi Tnsine. Diversitatea (in
societate, la scoala, la locul de munca etc.) se referad la statutul de a fi diferit si cuprinde toate
aspectele Tn care oamenii difera unii de altii. Aceste aspecte includ caracteristici personale vizibile,
precum genul, varsta, etnia, dar si caracteristici personale mai putin vizibile, precum competentele,
nevoile si stilul de lucru.

in literatura de specialitate exista un model — Modelul celor patru straturi — care ilustreaza
multistratificat aspectele care ne fac diferiti, pornind de la personalitatea noastra ca punct central si
de la aspecte interne precum genul, etnia, rasa, varsta, orientarea sexuald, abilitatile fizice etc. si
mergand pand la componente externe si organizationale, care contribuie la adancirea acestor
diferente. (V. Anexa -1-).

La scoala, la locul de munca si asa mai departe, oamenii aduc cu ei o multitudine de istorii
personale, credinte si valori, stiluri de lucru si modalitati de comunicare, preferinte si nevoi. Adesea,
pentru organizatii, atat pentru cele publice, cat si pentru cele private, este dificil sa gestioneze
realitatea unui context intern mult mai divers si, Tn acest sens, sa adopte norme si practici adecvate,
proactive, care sa sustinad integrarea si performanta tuturor angajatilor, sa transmita mesaje in
favoarea importantei si capitalizarii diferentelor, sa formalizeze pozitia in acest domeniu prin

intermediul unor prevederi clare si directe introduse in regulamente interne si in coduri de conduita.

6 Blaine, B, 2008, Understanding the Psychology of Diversity, Sage Publications Ltd, p. 15
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Chiar daca diversitatea este din ce in ce mai prezenta in societate, multe dintre diferentele
existente la nivel social continud si fie asociate cu inegalitate si dezavantaj. in acest context,
managementul diversitatii reprezinta o solutie, pentru ca:

e masurile luate Tn implementarea acestui proces permit egalitate reala de tratament in
domeniul muncii pentru toate persoanele, aceasta semnificand atat lupta impotriva
discriminarii, cat si promovarea egalitatii de sanse;

e promoveaza si Incurajeaza nevoile si abilitatile individuale ale angajatilor si le
transforma in valoare adaugata pentru organizatie, la nivelul capitalului uman;

e arata cum pot fi sporite oportunitatile pe care fiecare angajat le are pentru a creste
potentialul propriu si contributia sa la performanta organizatiei;

e furnizeaza solutii pentru gestionarea adecvata a diferentelor, aceasta conducand la un
mediu organizational pozitiv, in care fiecare angajat se simte valoros si valorizat, simte
ca talentul sau este utilizat la maximum in atingerea obiectivelor organizatiei.

A valoriza si a gestiona diversitatea in mod real intr-un ONG, in viata de zi cu zi, si a trece de
la angajament principial la planuri de actiune, implementare si monitorizare reprezinta un proces
tehnic si complex, care poate fi realizat in mod consistent numai cu suport si angajament din partea

managementului si prin comunicare constanta a acestui angajament in organizatie.

3.5. Rolul si importanta ONG-urilor in combaterea discriminarii

Este important de subliniat faptul ca ONG-urile joaca un rol deosebit de semnificativ in a
face intelese si in a impune politica si legislatia anti-discriminare pe teren. Acestea au un rol esential
in a reprezenta si a apara pe cei reprezentati si, de asemenea, in a creste gradul de constientizare a
victimelor si a potentialelor victime ale discriminarii, care de prea multe ori nu isi cunosc drepturile,
dar si a publicului larg.

Sectorul ONG are nevoie sa evalueze atent relatia pe termen lung cu administratia centrala
si locala. Cooperarea cu autoritatile locale reprezinta o dimensiune importanta pentru agenda ONG-
urilor atat la nivel local (in termeni de activitati comune), cat si national (in termen de stabilire a
cadrului efectiv pentru dialog si parteneriat la nivel local). Principalele obstacole in calea dezvoltarii
unor relatii consistente intre autoritatile locale si ONG-uri sunt determinate de trei factori.

Mai intai, trebuie remarcat c& rolul ONG-urilor nu este totdeauna cunoscut de alesii locali. Tn

general, ONG-urile sunt sprijinite numai daca activitatile lor se integreaza in strategiile de dezvoltare
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locala, rareori elaborate prin consultarea acestora. Reprezentantii locali pentru relatia cu ONG-urile
au limite determinate de timp disponibil pentru ONG-uri. Este Intalnita adesea o lipsa generalizata
de Tntelegere sau implicare la nivel institutional intern din partea autoritatilor competente, apte sa
puna in vigoare prevederile legale necesare implementarii cooperarii dintre ONG-uri si autoritatile
locale. Tn al doilea rand din cauza procesului lent de descentralizare autoritdtile locale au puteri si
fonduri limitate. Tn al treilea rand se constatd un nivel scizut de dezvoltare a abilitdtilor personalului
de la nivelul administratiei locale care este expus intr-o masura mai mica la noi modalitati de gandire
si organizare a muncii comparativ cu cel al ONG-urilor. Propunem in continuare cateva sugestii

pentru imbunatatirea relatiilor dintre autoritatile locale si ONG-uri:

= introducerea unor programe speciale de familiarizare a autoritatilor locale cu noile
prevederi legale;
= folosirea prevederilor din cadrul procesului de aderare la U.E. care pun accent pe
stimularea cooperarii dintre ONG-uri si autoritatile locale;
= dezvoltarea abilitatilor, atitudinilor si practicilor functionarilor publici in dezvoltarera
si managementul proiectelor, a cooperarii si strangerii intersectoriale de fonduri;
= desfdsurarea de activitati in retele prin combinarea programelor de instruire cu cele
de dezvoltare a capacitatilor institutionale.
Ca instrumente ale societatii civile in lupta impotriva discriminarii ONG-urile indeplinesc mai
multe roluri dintre care amintim:
1. Asigurarea mijloacelor pentru exprimarea si rezolvarea directa a nevoilor persoanelor
discriminate;
Promovarea diversitatii si egalitatii in societate;
Sprijinirea persoanelor discriminate in procesul accesului in justitie;

Stabilirea mecanismelor de influentare a procesului de luare a deciziilor;

vk W

Promovarea si facilitarea includerii non-discriminarii si tratamentului egal in adoptarea legilor si
politicilor publice si mentinerea problematicii pe agenda politica, prin oferirea de consiliere
competenta, bazata pe cercetari si expertiza proprie;

6. Motivarea autoritatilor si a corporatiilor in a actiona impotriva discriminarii;

7. Monitorizarea, colectarea de date si denuntarea cazurilor de discriminare. ONG-urile pot actiona
ca un “céine de paza” vigilent, atragand atentia acolo unde guvernul si/sau companiile sunt
implicate Tn politici, practici si actiuni discriminatorii sau nu se achita de obligatiile proprii privind

combaterea discriminarii sau acolo unde acestea au nevoie sa-si imbunatateasca performanta.
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Pentru a-si indeplini acest rol, ONG-urile trebuie sa foloseasca instrumente cum sunt looby-ul,
negocierea, retele si aliante, expertize, instruire/formare si consultanta, strangere de fonduri,
consiliere si reprezentare in justitie etc.;
8. Trimiterea catre structurile nationale si internationale de informatii vitale si sigure pe care
acestea sa le foloseasca Tn examinarea situatiei la nivel national privind discriminarea;
9. Actionarea, cand este cazul, in parteneriat cu autoritatile, pentru a atinge scopuri si obiective
comune;
10. Actionarea, cand este cazul, impotriva autoritatilor, daca acestea promoveaza politici contrare
obiectivelor privind egalitatea si nediscriminarea.
Ce avantaje au ONG-urile?
¢ se mobilizeaza si initiaza schimbarea rapid, comparativ cu structurile institutionale publice
e resurse diversificate (umane, materiale, expertiza)
 ofera servicii educationale specializate si formatori instruiti
De ce are nevoie un ONG pt a-si indeplini rolul?
® Resurse umane
¢ Abilitati
e Cunostinte
e Expertiza
¢ Deschidere (fata de membrii proprii si fata de public)
¢ Transparenta
e Spirit de colaborare (cu alte ONG-uri care opereaza in arii adiacente,
precum si cu alte institutii)
¢ Responsabilitate
e Finantare
e Atitudini nediscriminatorii in interiorul propriei organizatii
Este indicat ca ONG-urile sa evalueze abilitatile personalului din cadrul organizatiei, pentru a stabili
ce aptitudini sa isi dezvolte pentru a atinge obiectivele organizatiei privind combaterea discriminarii.
Abilitati necesare membrilor ONG-urilor (nu toate sunt necesare tuturor ONGurilor):
e juridice
¢ de mediere
¢ de consiliere

¢ de predare/formare
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¢ dezvoltare de relatii interpersonale
e comunicare/relatii publice
¢ lingvistice (pentru a dezvolta relatii internationale si a se informa din surse internationale)
¢ de marketing
¢ de strangere de fonduri
edelT
e experienta de lucru cu media
¢ familiarizare cu procesul politic
Daca ONG-urile nu au aceste abilitati pot sa:
e recruteze noi angajati;
¢ recruteze voluntari cu abilitatile necesare;
¢ foloseasca contactele cu alte ONG-uri pentru instruire, asistentd, schimb de experienta;
¢ abordeze finantatori care aloca fonduri pentru dezvoltare organizationala prin cresterea

expertizei si capacitatii personalului organizatiei.
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4. Elemente de leadership si management al echipei

Obiective specifice:
O1-Explicarea diferentelor dintre manageri si lideri;
02-Descrierea caracteristicilor de baza ale liderilor si importanta inteligentei emotionale in succesul
acestora;
03-Constientizarea importantei leadershipului si modului cum acesta afecteaza comportamentul,
relatiile umane si performanta echipei/organizatiei;
04-Recunoasterea importantei resursei umane si a echipei ca factor de progres al organizatiei
neguvernametale;
05-Intelegerea rolului de lider si dobandirea necesarului de cunostinte elementare pentru lucrul in

echipa, comunicare, negociere, rezolvare de probleme si gestionarea situatiilor dificile.

Experienta ne aratd, ca fiecare dintre noi ne aflam toata viata in postura de condus (a
activitatii noastre si/sau a altora) si ca urmare este important ce atitudine avem, pentru evolutia
noastra in viitor. Este cat se poate de evident faptul ca mai devreme sau mai tarziu, fiecare aspiram
sa devenim conducator si pentru asta trebuie sa ne pregatim. Un bun conducator trebuie sa dispuna
de o serie de calitati, aptitudini si deprinderi, unele native, dar multe dintre ele dobandite prin
instructie si educatie de-a lungul anilor. Chiar si aptitudinile cu care ne nastem trebuie sa fie
dezvoltate, slefuite, dublate de cunostinte inclusiv in domenii adiacente, complementare conducerii.
Dorinta omului de a deveni conducator este fireasca, deoarece statutul de ,manager” sau cel de
,leader” la orice nivel, inseamna recunoasterea profesionala, un statut social aparte fata de ceilalti
membri ai colectivului. Totul Tn jurul nostru evolueaza (noi ca indivizi, grupul, organiatia,
colectivitatea, comunitatea si nu in ultimul rand societatea in ansamblul ei) iar evolutia presupune si
schimbare. Cine nu reuseste sa se adapteze riscd sa ramana in urma. Schimbarea solicita leadership.

Managementul intr-un sens larg se refera la control dar schimbarile si oportunitatile cu care
care ne confruntdm sunt prea profunde si prea rapide pentru a putea fi controlate. Tn timp ce
urmadresc atingerea obiectivelor pe termen lung organizatiile trebuie sa fie in acelasi timp si foarte
flexibile. Este nevoie de o viziune pentru viitor si strategii de a realizarea aceastora. Atunci cand se
definesc Tnsa viziuni, ONG-urile trebuie sa fie, de asemenea, foarte specifice cu privire la termenele

de indeplinire a lor. Teoria si experienta practicd ne arata ca de regula managerii tind sa aiba
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abordarea reactiva de tipul ,prinde din urma” in timp ce liderii tind sa aiba o abordare proactiva

,prinde-ma daca poti”.

4.1. Managemet vs leadership

n ultima perioad3 asteptarile pentru un leadership inspirational au crescut atat in ONG-uri,
in politica cat si afaceri. Apare astfel ca necesara distinctia intre management si leadership. Conform
lui Peter Mountfort si John Morris exista patru mari cauze care determina necesitatea si cererea de
conducere mai buna:

1. O crestere a ponderii schimbarilor carora ONG-urile, companiile si antreprenorii trebuie sa le
faca fata;

2. Asteptdrile din partea fiecarui individ de a fi mai implicat;

3. Cresterea ponderii proiectelor si in consecinta a lucrului in echipa;

4. Impactul generat de unii dintre liderii de anvergura ai planetei.

Un studiu recent efectuat asupra directorilor executivi din industria britanica arata ca
principale slabiciuni ale acestora sunt legate de: dezvoltarea abilitatilor personalului, lucrul in echipa
si gandire strategica. Aceasta concluzie este interesanta pentru ca asa cum vom vedea acestea sunt
abilitati de leadership mai degraba decat abilitati manageriale. Leadership-ul este de fapt legat in
totalitate de o viziune strategica si construirea unei culturi in care atat persoanele fizice cat si
echipele sa poata prospera.

Ritmul accelerat de schimbare este putin probabil sa incetineasca in perioada urmatoare,
mai ales Tn contextual efectelor crizei economice. Schimbarea ar putea deveni de fapt singura
constantd. Pana de curand, rata de schimbare a fost ,, administrabild”, solicitand in principal abilitati
de management.

Structurarea echipei in jurul proiectelor permite utilizarea mult mai flexibilda a fortei de
munca. Persoanele fizice pot fi membri in mai multe echipe. Trebuie sa devina o obisnuinta pentru o
persoana sa fie un lider de proiect si un membru al echipei intr-un altul. Acest lucru este o buna
utilizare de competente existente, dar necesita si o gama mai larga de abilitati de conducere
disponibile. Echipa de conducere necesita abilitati bine dezvoltate. Acest lucru nu este usor, dar este
esential, deoarece liderul de proiect este, de asemenea operational vorbind si un membru al echipei.

Totul pare usor cand un grup lucreaza bine si se intelege de minune. Dar munca de echipa nu apare
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din senin, ea se dezvolta. Toata lumea cunoaste intelesul ,,muncii de echipa”. Sau, cel putin, credem
ca-l cunoastem.

Productivitatea unei echipe este determinata in mare masura de eficienta sa in rezolvarea
problemelor. De asemenea, existenta problemelor nu inseamna neaparat ca echipa nu va fi
eficienta. Aceasta poate sa para la prima vedere o contradictie, totusi, nu prezenta sau absenta
problemelor afecteaza productivitatea echipei. Pentru multa lume, cuvantul ,conducere” se referea
la faptul ca o persoana dicteaza: ia deciziile si conduce singura grupul. Aceasta perspectiva nu mai
este de mult timp una corectd. Tn grupurile formate din mai mult de dou3 sau trei persoane sunt
prea multe functii pe care ar trebui sa le indeplineasca o singura persoana.

Leadership-ul este procesul care transforma managementul in arta. Totusi, exista anumite
dificultati, cand liderul nu are puterea formala si exista posibilitatea conflictului dintre el si manager
sau conducearea organizatiei respective. De aceea eficienta maxima a leadership-ului se atinge
atunci cand liderul indeplineste si statutul de manager sau managerul are si calitatile necesare
liderului. Diferentele dintre manager si lider trebuie inlocuite printr-o noua paradigma cea a
liderului-manager, astfel incat conducatorul sa nu mai fie un simplu administrator de resurse ci un
lider preocupat de armonizarea asteptarilor grupului cu situatiile dictate de dinamica sarcinilor de
indeplinit, care sa treaca de la modul de administrare traditionala la organizarea supla in care
oamenii reprezinta avutia cea mai de pret.

Leadershipul si managementul nu sunt identice, cu toate ca cele doua categorii sunt adesea
folosite interschimbabil. Managementul acopera o sferd mai larga ce include leadershipul,
considerat adesea a fi o functie a managementului. Leadership-ul reprezinta capacitatea de a
determina oamenii sa actioneze, in acest sens acesta se afla in relatie directa cu capacitatea de a
influenta comportamentul oamenilor.

Managerul, in schimb, este individul care asigura atingerea obiectivelor organizationale prin
planificare, organizare si orientarea muncii catre finalitate. Sunt persoane ce ocupa pozitii
manageriale si care nu sunt si lideri. Fie nu au abilitati, fie nu pot realmente influenta actiunile altora.

Exista, de asemenea, lideri autentici care nu sunt manageri, asa numitii lideri informali.

MANAGER LIDER
Controleaza riscul Tsi asuma riscuri
Este reactiv Este proactiv
Cauta si apoi urmeaza o directie Furnizeaza ceva in care sa crezi
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iREREREPERRE Competenta face diferenta! Instruments Siructurele
Impune, aplica regulile organizatiei Schimba regulile organizatiei
Coordoneaza si controleaza efortul Inspira realizarile, creatiile, rezultatele
Face lucrul (sarcina) bine Face ceea ce trebuie (componenta etica)
Putere derivata din rolul formal Putere derivata din rolul informal
Munca de specialitate Munca de adaptare, modelare
Specialist Tn aspectele tehnice Specialist in relatiile sociale
Atent la continut Atent la proces
Accent pe tehnici Accent pe principii
Succes bazat pe predictibilitate Succes bazat pe inovare si adaptare
Obiective Viziune si valori
Planuri Energie
Strategie de sus in jos Leadership la toate nivelurile
Accent pe rezultate imediate Accent pe rezultate pe termen lung
Liniar rational, analitic Intuitiv, vede Th ansamblu
Efort si recompense individualizate Efort si recompense de echipa
Managementul stie ce este mai bine Doar impreuna stim ce este mai bine
Succesul este succes personal Succesul este succesul celorlalti
Potrivit doar pentru organizatie Potrivit pentru organizatie in context social

4.2. Recrutarea si selectia resursei umane

Continuarea in conditii de eficienta sau succesul viitor la nivelul organizatiei depinde in buna
masurd de alegerea si selectarea unor membrii care corespund din punct de vedere profesional
scopurilor urmarite. Recrutarea personalului reprezinta un proces continuu prin care organizatia
atrage, in functie de necesitati, resursele de munca neocupate existente pe piata muncii. Recrutarea
tine seama de cunostintele solicitantilor Tn domeniu, de personalitatea si aptitudinile
corespunzatoare nevoii de asigurare, in timp util, a categoriilor de oameni necesari realizarii
obiectivelor stabilite. Procesul de recrutare presupune atragerea de resurse umane neocupate.

in literatura de specialitate existd o neconcordanta in ceea ce priveste importanta etapelor

de asigurare cu personal la nivelul organizatiei. Astfel, o serie de autori considera succesiunea
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etapelor: orientare profesionald, selectie, recrutare, asigurand o mare importanta procesului de
recrutare. Alti autori considera, conform literaturii strdine in domeniu, etapele procesului de
asigurare cu personal, astfel: Recrutare >Selectie>Orientare profesionald. Conform acestei conceptii
la care aderam, dupa ce procesul de proiectare a postului a fost elaborat, se recruteaza un numar
considerabil de candidati, din care urmeaza sa fie selectionati cei care corespund necesitatilor
organizatiei si in timp util, ei vor fi orientati catre diferite compartimente specifice scopurilor
acesteia.

Ambele variante de recrutare fiind justificate, este important de stiut ca Thainte de recrutare
ori selectie, se realizeaza o planificare a necesarului de resurse umane. Planificarea se refera la
stabilirea numarului de persoane, pe categorii profesionale in conformitate cu cerintele organizatiei
in scopul ocuparii posturilor devenite vacante, sau a posturilor pe care organizatia doreste sa le
infiinteze pe baza dezvoltarii preconizate. Planificarea presupune o serie de elemente cum ar fi:
trendul membrilor pe mai multi ani (tendinta de crestere sau de scadere); vanzarile si productia
viitoare; cresterea sau scaderea productivitatii, in conditiile in care dimensiunile companiei raman
constante. Tn cazul in care societatea capitd noi dimensiuni, se impune in mod obligatoriu recrutarea
de noi oameni.

Selectia resurselor umane reprezinta procesul prin care se aleg cele mai bune persoane, in
vederea ocuparii unui loc de munca. Selectia poate fi facuta in dublu sens: in vederea incadrarii in
muncad, sau fn vederea avansarii pe un post superior. Selectia profesionalda nu inseamna numai
verificarea prin examen psihologic Tn vederea ocupadrii unui post vacant, ea trebuie sa se desfasoare
pe toatd perioada cat persoana activeaza in cadrul organizatiei. La inceput, este adevarat ca prin
selectie se realizeaza o buna repartizare a ,,omului potrivit la locul potrivit”, dar pe parcurs omul si
organizatia evolueaza astfel incat, cu timpul, este posibil ca diagnosticul initial sa se infirme.

in literatura de specialitate se apreciaza ca in mod practic, ar exista mai multe tipuri de
selectie a resurselor umane, dupa cum urmeaza:

a) selectia tip filtraj are in vedere aplicarea unor teste si proceduri prin care se retin, dintr-un
numadr de candidati inscrisi, numai cei care corespund foarte bine cerintelor impuse de ocuparea
postului. Prin acest tip de selectie se urmareste o departajare intre candidatii admisi si cei respinsi;

b) selectia in vederea orientarii, indrumarii si formarii profesionale a membrilor, presupune
alegerea din randul persoanelor recrutate, a acelora care sunt propusi pentru ocuparea unor posturi
cu responsabilitati superioare. Acest tip de selectie se utilizeaza atat in cazul promovarii pe post, cat

si In cazul angajarii pentru prima data in cadrul unei organizatii.
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c) selectia clasament are in vedere stabilirea unei concordante intre oameni si profesie. in
mod concret, se urmareste ca un grup de indivizi, sa fie avuti in vedere pentru ocuparea posturilor
constituite n viitor prin dezvoltarea organizatiei.

Prin extinderea activitatii cat si prin sporirea complexitatii operatiilor, o parte din membrii
existenti vor fi examinati de managerii de resurse umane, in vederea preludrii noilor responsabilitati.
Se pune problema unei redirectionari a personalului in functie de necesitatile organizatiei. Demn de
retinut este faptul ca tipurile de selectie profesionald se impart in doua categorii, in functie de
testele la care sunt supusi. Astfel, prima categorie este selectia admis — respins, in care se incadreaza
tipul de teste filtraj; in a doua categorie — selectia multipld, se incadreaza selectia in vederea
orientarii, indrumarii si formarii profesionale, cat si tipul de selectie clasament.

n ceea ce priveste metodele aplicate in vederea selectiei, acestea pot fi: convorbirea libera
cu subiectul; studiul c. v. — ului; metoda aprecierii de catre seful ierarhic; interviul biografic; testele
psihologice si altele, in functie de exigenta examinatorului si de scopul urmarit prin selectie
(admitere — respingere sau avansare). In concluzie selectia profesionali este o activitate de alegere a

celor mai buni indivizi in functie de cerintele unei anumite profesiuni.

4.3. Importanta liderului in functionarea eficienta a unei echipe

,Leadership-ul Tnseamna viziune, incurajare, entuziasm, dragoste, energie, pasiune, obsesie,
consecventa, utilizarea simbolurilor, a fi atent la prioritatile altora, drama adevarata (cauzata si de
management), crearea eroilor la toate nivelurile, instruire, plimbari eficiente prin organizatie si incd
o gramada de alte lucruri.” 7

Realizdrile noastre depind de foarte multe ori de eforturile noastre de a coopera. Experienta
ne aratd importanta muncii de echipa in motivarea oamenilor. Munca de echipa poate duce la:

(a) un rezultat mai bun,
(b) o creativitate mai mare,
(c) calitate mai buna a muncii,
(d) un moral mai ridicat al membrilor.
Rezultatele unui efort de cooperare sunt deseori mai mari decat cele ficute separat de

indivizi. Munca de echipa duce adesea la o decizie mai buna si la realizari mai mari.

7 Tom Peters, Nancy Austin, A Passion for Excellence. The Leadership Difference. London: Fontana; 1986. p. 5-6.

25



* X 5
* %
e *

O <

Programul Operational Capacitate Administrativa

i | Instrumente Structurale
Competenta face diferenta! orto St

* *
* e k

UNIUNEA EUROPEANA

Am afirmat ca prin echipa vom intelege un grup relativ mic de oameni (coordonati de un
lider) ce prezinta aptitudini complementare si care lucreaza impreuna pentru a realiza un scop
comun, avand o responsabilitate comuna si asumata pentru indeplinirea acestuia. Ei bine, s-a
convenit, in randul cercetatorilor asupra faptului ca, in crearea si mentinerea unei echipe eficiente,
un lider trebuie sa asigure urmatoarele elemente:

e Scop clar. Fie ca se numeste viziune, scop sau sarcina a echipei, ratiunea fundamentalad pentru
existenta unei echipe trebuie sa fie clara, inteleasa si acceptata de catre toti cei implicati.

e Fdrd formalitdti. Mediul de lucru al echipei este neformal, relaxat, deschis si incurajator (ca in
aceastd etapa de dezvoltare a personalului).

e  Participare. Exista un nivel inalt de participare din partea membrilor (discutii si de interactiune).
e Comunicare deschisd. Membrii echipei se simt liberi sa discute deschis, atat sarcinile de serviciu,
cat si relatiile dintre ei. Ei folosesc tehnicile de ascultare eficace, stiu cum sa ofere si sa primeasca
feedback, au putine - sau nu au deloc - aspecte de ascuns si respecta dreptul fiecaruia de a se face
auzit.

e Conducere Tmpdrtdsitd. Desi majoritatea echipelor au un fel de conducator formal, functia de
conducere se transmite intre membrii echipei in functie de situatie, de nevoile echipei, de
aptitudinile membrilor sai si de sarcina din acel moment prin abilitatea liderului formal de a utiliza
un stil sau altul de management.

e Decizii in consens. Reprezinta un proces de luare a deciziilor importante, acolo unde exista
consens, dar nu neapdrat in unanimitate. Deciziile sunt adoptate prin discutii deschise asupra ideilor
venite din partea tuturor, prin evitarea votarii i a compromisurilor usoare.

e Dezacorduri civilizate. Echipele eficiente se confruntda cu dezacorduri si se asteapta la ele.
Acestea nu evitd dezacordurile sau conflictele, nu le faciliteaza si nu le musamalizeaza. Dar nici nu
permit ca diferentele dintre membri sa devina personale sau distructive.

e Roluri si responsabilitdti clare. Echipele eficiente au asteptari clare despre rolurile individuale si
fiecare stie ce sa astepte de la altii. Cand se trece la actiune, se stabilesc sarcinile, se accepta si se
indeplinesc corect si echitabil.

e Diversitatea stilurilor: Echipele eficiente au membri cu capacitati si aptitudini diferite, care
combinate, se completeaza reciproc. Unii pot fi buni la mentinerea relatiilor in cadrul echipei, altii la
mentinerea pe directia Tndeplinirii sarcinilor de serviciu sau la luarea deciziilor si solutionarea

problemelor.
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e Relatii externe. Echipa nu lucreaza izolat de mediul sau. Ea petrece mult timp dezvoltand relatii
cheie, mobilizand resurse si construind credibilitate, cu actorii cheie din cadrul organizatiei.

e Auto-evaluare. Membrii echipei isi acorda, din cand in cand, ragaz pentru a examina modul cum
lucreaza impreuna si folosesc informatia pentru a-si iImbunatati performantele.

Capacitatea de a lucra bine Tmpreuna este fundamentala pentru succesul echipei si aceasta
poate fi caracterizata in doua moduri:

1. prin trasaturi structurale, cum ar fi roluri, responsabilitati si raspunderi bine definite, ori,
canale clare de comunicare, inregistrare si documentare;
2. unclimat de incredere intre membrii echipei.

Increderea este una dintre virtutile importante ale oricarui lider. Este hartia de valoare care
permite existenta oricarei relatii semnificative intre oameni. Odata rupta, nu este usor de reparat, ba
chiar poate fi definitiv pierduta. De reguld increderea apare intr-un climat care include patru
elemente:

1. Onestitatea - integritate, fara minciuni, fara exagerari; - caractetistica principala asteptata de la un
lider 88% confrom studiului ,, The Leadership Challenge” - Cercetare Kouzes si Posner-;

2. Deschiderea - dorinta de a impartasi totul si receptivitate la informatii, perceptii, idei;

3. Consecventa - comportament si reactii previzibile;

4. Respectul — a trata oamenii cu demnitate si corectitudine.

increderea este atat de fragild incat incilcarea oricdruia dintre aceste elemente - chiar si
numai o data - poate compromite grav relatia cu ceilalti membri ai echipei. Odata ce o relatie bazata
pe incredere este tradata, apare un model previzibil de diminuare a increderii. Din fericire, exista si o
parte buna a acestui aspect. Colaborarea infloreste atunci cand exista un climat de incredere pentru
urmatoarele motive: increderea permite membrilor echipei sa se mentina concentrati pe problem3,
promoveaza comunicarea si coordonarea mai eficace, Tmbunatateste calitatea rezultatelor
colaborarii, si conduce la compensatii (de exemplu, un membru al echipei preia actiunea cand
celdlalt se impotmoleste). Un climat de incredere si colaborare in echipda apare ca rezultat al
implicarii si autonomiei.

Productivitatea unei echipe se bazeazd pe capacitatea liderului de a trata eficient
problemele inevitabile care apar. Deci, abilitatea de a rezolva bine problemele favorizeaza

productivitatea, pe cand lipsa primei o afecteaza pe cea de-a doua.
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Problemele intalnite de o echipa pot fi de doua feluri: dificultati in ceea ce priveste sarcinile

si dificultati interpersonale. Dificultatile legate de sarcini sunt acelea determinate de natura sarcinii

stabilite si adesea implica urmatoarele intrebari:

Ne este tuturor clard natura exacta a sarcinii ?

Suntem de acord in ceea ce priveste sensul celor date ?
Facem toti aceleasi presupuneri ?

Avem destule informatii la dispozitie ?

Termenul este rezonabil ?

Avem la dispozitie toate resursele necesare ?

Dificultatile interpersonale sunt cele care apar din interactiunea diferitelor tipuri de

personalitate care incearca sa colaboreze si implica adesea urmatoarele intrebari:

Putem sa ne intelegem unii celorlalti ideile ?

Suntem deschisi fata de idei noi ?

n ce masurd putem tolera valori, credinte si puncte de vedere diferite ?
Tncurajdm impértisirea perspectivelor noastre diferite ?

Putem lucra bine in stiluri diferite ?

Ritmul Tn care lucram este potrivit pentru toata lumea ?

Un bun lider trebuie sa fie si un bun planificator:

Caracteristicile unui plan bun

>
>
>

realist si in acelasi timp motivant
flexibil, astfel incat se poate adapta la schimbari venite din afara sau din interior

structurat simplu, sa inteleaga oricine

Scopurile trebuie sa fie: Posibil de atins; Credibile; Clare; Dorite

Scopurile conform principiului SMART:

>

YV VYV V V

Simple (simple)

Measurable (masurabile)
Achievable (usor de asimilat)
Realistic (posibile)

Time (pot fi stabilite in timp)

28



* X 5
* %
e *

O <

Programul Operational Capacitate Administrativa

i | Instrumente Structurale
Competenta face diferenta! orto St

* *
* e k

UNIUNEA EUROPEANA

4.4. Rolul liderului in rezolvarea problemelor

Pentru a fi eficient liderul trebuie sa recunoasca si sa trateze atat problemele legate de
sarcini cat si problemele interpersonale, sau invers, orice tip de probleme poate bloca
productivitatea grupului daca sunt ignorate sau tratate ineficient.

Diferentele interpersonale sunt inerente in orice echipa, de fapt echipele sunt asa de
valoroase tocmai pentru ca indivizii care le formeaza sunt diferiti. Experienta a aratat in diferite
randuri ca o echipa care functioneaza bine, in care membrii contribuie cu diferite puncte de vedere,
ia decizii mai productive si mai creative decat o singura persoana sau decat mai multe persoane care
lucreazd separat si apoi isi aduna rezultatele. Intalnirile deschise (face to face) ale echipei permit
indivizilor sa Tmbogateasca ideile celorlalti. Pe de alta parte, cand echipele nu lucreaza bine
impreuna pot aparea conflicte, intreruperi, diferente insurmontabile si solutii imposibile pentru
rezolvarea sarcinii trasate.

Liderii cei mai productivi sau eficienti nu sunt cei care nu au niciodata probleme, ci aceia
care pot recunoaste si trata problemele pe masura ce apar. Deci, identificarea si aducerea in discutie
a problemelor legate de sarcina de indeplinit sau a problemelor interpersonale si folosirea unor
tehnici bune pentru rezolvarea acestor probleme fac intotdeauna parte din sarcinile echipei. Liderul
poate ridica la maximum potentialele beneficii ale lucrului in echipa: sarcina este indeplinita bine si
indivizii se simt acceptati, inclusi si capabili sa isi aduca o contributie substantiala.

Liderii care vor rezolva bine problemele au cateva calitati:

= Empatia — capacitatea de a-i asculta pe altii si de a-si da seama de pozitia lor;

= Respectul pentru ceilalti si parerile lor;

= Concretete — capacitatea de a lucra pe coordonatele ,aici si acum.”

=  Caracter imediat — capacitatea de a intelege ce putem face acum;

= Sinceritate — a se implica emotional, nu numai a trece prin actiuni;

= Capacitate de confruntare — sinceritate si onestitate; capacitatea de a spune adevarul si de
a-si manifesta interesul si grija pentru celalalt.

Pe langa aceste calitati, liderii care functioneaza bine si-au dezvoltat de obicei abilitatile de a

folosi un model de rezolvare a problemelor. Acest model consta intr-o serie de etape.
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4.5. Modele de rezolvare a problemelor si modele de decizie

1. Definiti problema: Aceastd etapa contine definirea problemei, concentrarea asupra acesteia in
vederea clarificarii, recunoasterea diferitelor implicatii, elaborarea pe marginea problemei etc. Este
important sa se evite presupunerea ca problema este clara. Identificarea acestor probleme este de
asemenea folositoare. La sfarsitul discutiei decizia care trebuie luata trebuie rezumata intr-o
propozitie. O ancheta asupra problemei si organizarea unui grup mic pentru discutii pot facilita acest
proces. Un exemplu in care aceasta etapa este usor de trecut cu vederea este numirea unui comitet
in fiecare an fara a trece in revista scopul acestuia.

2. Cercetati istoricul problemei: Aceasta etapa implica intrebari de genul: De cat timp exista
problema? Ce contribuie la aceasta problema? Cum au actionat? Perspectiva asupra istoricului
problemei schimba definitia problemei? Revizuirea proceselor verbale sau a altor documente sau
discutarea cu persoanele care au fost implicate in acest aspect organizatoric pot fi utile. Aceasta
etapa este usor de trecut cu vederea cand problema este presanta si echipa este dornica sa lucreze
,intr-adevar” pentru gasirea unei solutii.

3. Sugerati solutii alternative: Scopul acestei etape este de a obtine cat mai multe optiuni sau
alternative de la participanti. Brainstorming-ul (inregistrarea ideilor fara a le discuta) este folositor
pentru obtinerea unui numar mare de optiuni. Echipele trec adesea peste aceastd faza sau o
prescurteaza eliminand optiunile care nu sunt fezabile prea repede sau entuziasmandu-se in fata
primelor sugestii. Este util sa se acorde perioade de liniste, de lucru pe subgrupe si exprimarea libera
a tuturor ideilor.

4. Cantariti avantajele si dezavantajele solutiilor propuse: Acum se cerceteaza toate aspectele
pozitive si negative ale fiecarei solutii si se iau in considerare fezabilitatea, relevanta fata de
problema, posibilele efecte secundare, atitudinea membrilor si relatia cost-beneficiu. Alte date
aditionale pot fi utile Tn evaluarea deciziei. Dificultatile care apar pentru echipa la acest nivel pot fi
generate de neatentia echipei fatd de probleme legate de intretinerea relatiilor sale daca indivizii se
angajeaza sau devin interesati de o optiune anume si le exclud pe celelalte.

5. Alegeti numai o optiune din toate alternativele: Aceastd etapa consta in procesul propriu-zis de
luare a deciziilor, alegand o varianta sau combinand niste alternative. Optiunea selectata ar trebui sa
ofere cea mai buna solutie pentru problema definita. Selectia este de obicei facuta pe baza

importantei si a valorii. Unele echipe trec printr-o faza de paralizie a analizei, explorand toate , daca-
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urile”, ,,si-urile”, si , dar-urile” in loc sa actioneze. Alte echipe hotarasc prea repede pe baza votului
(decat sa incerce sa ajunga la un consens) sau pe baza prestigiului sau a influentei unei persoane.
Echipele eficiente permit membrilor sa isi exprime parerile si sentimentele, sa rezume discutiile, sa
testeze consensul, si sa aplice alte tehnici bune de luare a deciziilor.

6. Planificati aplicarea deciziei: Este important ca echipa sa faca planuri detaliate pentru aplicarea
deciziei care sa cuprinda modul in care sa se trateze implicatiile oricarei actiuni propuse (care pot
uneori determina echipa sa se intoarca la etapa luarii deciziei si sa Tsi revizuiasca decizia). Este util ca
membrii echipei sa imparta responsabilitatea pentru aplicarea deciziei. latd cateva intrebari care
apar: cine va face acest lucru? Cum se va realiza acest lucru? Cand si pentru cat timp? Unde? Cine
trebuie informat Thainte de a actiona?

7. Planificati evaluarea: inainte de a aplica solutia se poate planifica evaluarea. Stabiliti cdnd se va
intalni grupul pentru a discuta ceea ce s-a intdmplat. Hotarati ce metode de feedback se vor folosi si
cum. Cand va veti intalni veti dori sa intrebati: Solutia aplicata a Tmbunatatit situatia sau a Tnrautatit-
o? Ce noi alegeri puteti face? A fost buna decizia? Ati anticipat consecintele? A coincis decizia cu
valorile dumneavoastra? Daca decizia nu a mers, tratati dezamagirea si apoi treceti inca o data prin
toate etapele asigurandu-va ca problema este corect definita. Daca decizia a fost buna, sarbatoriti
evenimentul si scrieti ce s-a facut pentru a repeta la nevoie.

Liderii cei mai practici accepta ca alti membri sa-i ajute la mentinerea echipei sau la
motivarea indivizilor din cadrul grupului. Dar ce se intdmpla cu sarcina care trebuie indeplinita? Si ce
se intampla cu luarea deciziilor si rezolvarea problemelor? Pentru cad acestea sunt activitati cheie in
ceea ce priveste rezolvarea sarcinii.

Ca lideri v-ar fi de folos sa stiti care sunt optiunile ce le aveti atunci cand trebuie sa luati
decizii sau s3 rezolvati o problem4. in acest sens, teoria lui Tannenbaum — Schmidt v-ar putea fi de
folos. Pentru a intelege aceasta teorie ar trebui sa incepem prin a discuta factorii ce trebuie luati in
consideratie pentru a decide ceea ce trebuie decis. Acestia includ situatia, mai ales variabile cum
sunt timpul pe care il aveti la dispozitie sau complexitatea problemei sau natura ei speciala.

Astfel, modelul ne ajuta sa intelegem de ce conducerea imbraca mai multe forme in
organizatii care lucreaza in mod caracteristic in situatii de criza, organizatii care prin definitie au
foarte putin timp la dispozitie si in care exista dimensiunea viata-moarte, cum ar fi serviciile de
urgenta sau serviciile militare, liniile aeriene civile si echipele de teatru. Aici liderii sunt cei care iau
deciziile si grupul este instruit sa reactioneze prompt la acestea fara comentarii. Cercetari la locul

accidentelor sau incendiilor din paduri, confirma faptul ca oamenii se asteapta ca un singur om sa
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asigure o conducere ferma si hotarata. in procesul de luare a deciziilor trebuie de asemeni avute n
vedere variabile de genul organizatie (valori, traditii) si grup (cunostinte, experienta). Exista pericolul
inflexibilitatii liderului. Un lider de succes este acela care in majoritatea cazurilor reuseste sa
stabileasca in mod corect fortele ce determina care este cel mai potrivit comportament ce trebuie
adoptat in fiecare situatie si sa actioneze in consecinta. Fiind in acelasi timp si perceptiv si flexibil, el
are mai putine sanse sa vada in problemele de conducere o dilema.

Au fost multe controverse in legatura cu ,stilurile” legate de acest model. La inceput
acestea erau denumite autocratic, democratic si laissez-faire (faceti ce vreti). Mai recent au aparut
denumiri cum ar fi stiluri caracterizate de: dare de dispozitii, propunere, consultare sau aldturare.
Este interesant de observat cate optiuni exista in luarea deciziilor. in Europa, cercetarea a aratat ca
liderii eficienti iau decizii care se nscriu la diferite nivele din aceasta scald, pentru ca iau in
considerare cele patru sau mai multe variabile cheie.

Aceasta nu Tnseamna neaparat ca liderii isi schimba stilul. Luarea deciziilor nu trebuie
confundata cu stilul. Stilul implica mai mult decat atat. Nu este posibil sa va alterati stilul care va
caracterizeaza in diferite situatii fara a va asuma riscul nesinceritatii. Nu doriti sa fiti un manipulator.
Stilul nu trebuie sa fie ceva la care se ajunge in mod constient. Acesta trebuie sa apara in mod
natural sau subconstient pe masura ce indepliniti functiile sau utilizati abilitatile de lider. Dar odata
stilul personal format, acesta este foarte greu de schimbat, la fel ca si scrisul. Un francez spunea in
secolul XVIII ca ,aceste lucruri sunt externe; stilul este ceva din interiorul omului, stilul este omul
insusi.”

n concluzie retinem urmétoarele actiuni specifice liderului:
Liderul ia decizia si o aduce la cunostinta subordonatilor;
Liderul ,,propune” decizia;
Liderul prezinta idei si invita subordonatii sa puna intrebari;
Liderul prezinta decizia ce s-ar putea incerca si care poate fi modificata;
Liderul prezinta problemele, primeste sugestii, ia decizia;

Liderul stabileste limite si cere grupului sa ia decizia;

N v kA w N e

Liderul permite subordonatilor sa functioneze fara limite prestabilite de superiori.
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5. Discriminare si strategii antidiscriminatorii

Obiective specifice:
O1-Constientizarea efectelor negative ale discriminarii in domeniul educatiei, al voluntariatului si in
randul tinerilor;

02-Proiectarea si implementarea cel putin a unei strategii antidiscriminatorii.

Discriminarea actioneaza in multe moduri si imbraca multe forme comportamentale. Cel mai
adesea prin discriminare intelegem un tratament diferit asociat adesea cu ideea de respingere,
excludere, restrictie, preferinta, deosebire a unei persoane in raport cu o altd persoana care se afa
exact Tn aceasi situatie. Sau situatia exact inversa.

Discriminarea se caracterizeaza prin reunirea a doud elemente, mai precis tratarea diferita a
unor persoane aflate in situatii identice sau comparabile (sau, dimpotriva, tratarea identica a unor
persoane aflate Tn situatii diferite), pe de o parte, si lipsa unei justificari obiective pentru un
asemenea tratament, pe de alta parte. Cert este ca ori de cate ori se comite un act de discriminare in
fond si in esenta se infaptuie un act de nedreptate fata de o persoana in rapot cu o alta. Privita dintr-
o astfel de perspectivd nediscriminarea si egalitatea ar trebui sa ne intereseze pe fiecare dintre noi
pentru ca la un moment dat in viata oricare dintre noi s-ar putea afla pe nedrept intr-o situatie de
dezavantaj datorita unei caracteristici personale sau datoritd apartenentei reale sau prezumate la un
anumit grup de persoane.

Discriminarea este deosebit de periculoasa pentru societate, stat, individ. Persoanele
discriminate suferd emotional, le poate fi afectata increderea in sine, increderea in stat si in
comunitate, nu sunt implicate in deplind masura in viata societatii si, respectiv, nu pot contribui
deplin la bundstarea si economia societétii. in sensul ci pot adopta un comportament negativ fata
de comunitate si stat. Ca urmare a acestei situatii, toti avem de pierdut. In schimb, intrun stat care
accepta diversitatea si in care toti membrii sunt tratati egal, fiecare membru contribuie la
bunastarea si dezvoltarea statului si a comunitatii. De aceea este important sa cunoastem, sa
intelegem si sd raspundem la o serie de teme care se nasc firesc ori de cate ori avem in centrul
discutiei subiectul discriminarii. latd cateva astfel de teme aferente prezentate sub forma unor

interogatii la care merita sa reflectam:
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» ce este discriminarea? R: diferentd de tratament aplicat unor persoane aflate in situatii
identice ori similare, fara nici o justificare obiectiva;

» ce forme de manifestare poate sa imbrace? R: directd — excluderea de la beneficiul unui
drept datoritd unei caracteristici (ex: un resturant refuza sa serveasca o persoana pentru ca
apartine unui grup) si indirecta — excluderea de la beneficiul unui drept folosind criterii
aparent neutre (ex: anuntul pt angajarea pe postul de femeie de serviciu este conditionat de
prezentarea unei diplome de bacalaureat. Conditia nu se justifica obiectiv avand in vedere
fisa postului si faptul ca este o munca necalificata.)

» cine poate sa fie victima/autorul ei? R: Oricine.

» cum poate sa fie ea prevenita, gestionata si poate cel mai important combatuta?
latda cateva recomandari pentru o mai bunad prevenire si combatere a fenomenului

discriminarii:

1. Dezvoltarea parteneriatului public-privat pentru prevenirea si combaterea discriminarii;

2. Eforturi comoune ale tuturor institutiilor publice existente la nivel local cu rol in prevenirea si
combaterea discriminarii si a consecintelor acesteia;

3. Stimularea dezvoltarii societatii civile la nivel local;

4. Dezvoltarea mecanismelor de reprezentare a grupurilor defavorizate la nivelele de decizie si
administrative;

5. Sensibilizarea si formarea personalului serviciilor publice si a reprezentantilor mass-media
pentru promovarea si aplicarea principiului egalitatii de sanse pentru toti;

6. Intensificarea campaniilor de constientizare la nivelul populatiei privind cauzele, incidenta si
implicatiile actelor de discriminare;

7. Responsabilizarea partenerilor sociali;

8. Stimularea cercetarii stiintifice asupra cauzelor, formelor si implicatiilor discriminarii
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Teste si exercitii practice

Raspundeti la urmatoarele intrebari — alegeti varianta corecta

1. Care este cel mai puternic factor motivant in viata dumneavoastra acum? De ce?

2. Cum ar putea fi formulate viziunea, misiunea si eventual oiectivele-cheie ale grupului (ONG-ului)

din care faceti parte?

3. Scopul fundamental al activitatii de conducere este:

a) utilizarea cu maxima eficienta a resurselor organizatiei;

b) motivarea angajatilor;

c) obtinerea de rezultate cat mai mari;

d) reducerea cheltuielilor totale de productie.

4. Sunt functii ale procesului de management:

a) planificare, organizare, conducere, control-evaluare;
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b) previziune, cercetare-dezvoltare, organizare, productie;

c) planificare, conducere, motivare;

d) decizie, comunicare, financiar-contabila

3. Nici o organizatie nu poate functiona fara:

a) factori de productie;

b) resurse umane;

c) capital financiar imprumutat;

d) terenuri.

4. Recrutarea urmdreste:

a) evaluarea si pastrarea celor mai buni oameni;

b) atragerea resurselor de munca din randul populatiei inapte;

C) atragerea de resurse umane neocupate;

d) majorarea personalului in functie de anumite criterii (vechime, experienta etc.).

5. Selectia profesionala este o activitate de alegere a celor mai buni indivizi in functie de:

a) cerintele unei anumite profesiuni;

b) vechimea lor in acelasi loc de munc3;

c) aspiratiile personale;

d) interesele individuale.
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6. Exista deja in organizatia din care faceti parte o politica privind non-discriminarea si diversitatea?

Daca da, ce prevede aceasta?

7. Cunoasteti o procedura clard legata de gestionarea situatiilor de discriminare pe care sa o

aplicati atunci cand va confruntati cu o astfel de situatie? Daca da, care este aceasta?

8. Dintr-o carte de Management: ,Cel care se afla in fruntea unei organizatii ar trebui sa realizeze
ca oamenii nu lucreaza realmente pentru el; ei lucreaza cu el, pentru ei insisi. Ei au propriile vise,
propriile nevoi de implinire. El trebuie sa-i ajute sa-si satisfacd nevoile in masura in care ei insisi o

fac.” Sunteti sau nu deacord cu aceasta viziune? Argumentati.
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9. Construiti doua situatii de discriminare ipotetice sau intalnite, respectand urmatoarele conditii:

- Situatia A: o discriminare directa pe criteriul orientarii sexuale;

- Situatia B: o discriminare indirecta pe criteriul dizabilitate.

10. Realizati o scurta caracterizare a unui lider in functie de cele mai relevante 5 calitati.
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ANEXA -1-

Modelul celor patru straturi dupa L. Gardernswartz si A. Rowe

Four Layers of Diversity
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Source: http://media.wiley.com/product ancillary/49/07879687/DOWNLOAD/handoutD.pdf
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ANEXA -2-
Profilul unui bun voluntar/membru/angajat
Aptitudini insusiri Nota Coeficient Total
punctaj
FIZICE Sanatate, 10 1 10X1=10
Prezentare, 8 1 8X1=8
Prezenta 6 3 6 X3=18
INTELECTUALE Pricepere, 5 2 5X2=10
Spirit progresiv, 9 2 9X2=18
Judecata 7 2 7X2=14
MORALE Stapanire de sine, 7 3 7X3=21
Simtul 8 2 8X2=16
raspunderii, 5 1 5X1=5
Spirit de decizie
UMANE Pregatire,educatie, 6 2 6X2=12
Spirit de echipa, 10 2 10X 2=20
Spirit de antrenare 7 1 7TX1=7
PROFESIONALE Competenta, 6 5 6 X5=230
Spirit 6 2 6X2=12
organizatoric, 7 4 7X4=28
Eficienta

Total puncte realizate 229
Sursa: I. Ceausu: Dicfionar enciclopedic managerial, vol. 2, Ed. Acad. de Manag., Buc. 2000.

Notele acordate sunt de la 1 la 10, iar coeficientii sunt cifre date. Din analiza coeficientilor se

poate observa faptul ca cea mai mare valoare este acordata calitatilor profesiona

le, respectiv

competenta si eficienta sau productivitatea muncii. In ordine descrescitoare sunt apreciate destul

de bine, prezenta si stapanirea de sine.

in exemplul dat in tabel, notele sunt alese arbitrar, in urma calculelor ficute, voluntarul

totalizeaza un punctaj de 229. daca toate notele ar fi fost de 10, punctajul maxim era 330, iar daca

toate notele ar fi fost 5, punctajul minim era de 165 de puncte.
Interpretarea punctajului:
0 pana la 200 de puncte — necorespunzator;
o intre 201 si 250 de puncte — corespunzator;
o intre 251 si 300 de puncte — bun;

o peste 300 de puncte — foarte bun.

Toate drepturile rezervate (material pentru uzul cursantilor)
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