iv. dr. . Rodica Mariarna Niculescu

de Psihologie si Stiintele Educatiei,
sitatea Transilvania din Brasov



THE OBJECTIVES OF THE PROJECT

@ - Establish where best practice in EU partner universities on the
design and delivery of development programs can be applied to
increase the leadership and management capacity of Moldovan
universities;

® - Create a higher education leadership and management
development programme focused on governance, strategic
planning and management, that is appropriate for delivery in
Moldovan universities;

® - Train the staff of Moldovan universities in the delivery of
the leadership and management development programme;

® - Create an infrastructure to support and sustain the
leadership and management development programme;

® - Pilot and then implement the new leadership and
management development programme in Moldovan universities;




LEADERSHIP SITUATIONAL SAU MODELE DE
LEADERSHIP S| MANAGEMENT
EDUCATIONAL

(Robert Blake si Jane Monton, Modelul situational al lui Hersey-Blanchard, J. Reddin

Sau
Cum sa obtinem aceasta? Cum sa evitam asta?

In educatie, accentul si preocuparea fundamentale trebuie sa fie
legate de beneficiarul suprem: elevul/ studentul




PLAN DE ABORDARE A TEMEI

@ Universitatea o institutie de servicii educationale

® Management si leadership -factori activi ai inovatiei
in educatie

® Management educational si leadership - doua domenii
de actiune

@ Conceptele de baza si aspectele fundamentale

©® Doua domenii unde imbunatatirea este o mare
necesitate

: Managementul de sine
: Managementul semenilor

@ Ce trebuiesa faca in principal un manager al unei
institutii educationale




UNIVERSITATEA- O INSTITUTIE DE
SERVICII EDUCATIONALE

Clienti directi si prioritari: studentii

Clienti indirecti : familiile studentilor
: cei ce lucreaza in domeniile

pentru care se face pregatirea profesionala a
studentilor

: comunitatea/ societatea




Studentii aflati in diferitele cicluri dede
pregatire

Management si leadership

la nivel universitar




A imbunatati implica NOUL dar nu noul cu ORICE PRET,

pentru ca a aduce ceva nou nu garanteaza ca acesta est
mai BUN.

ldeea de DEZVOLTARE- IMBOGATIRE PRIN

IMBUNATATIRE si nu prin adaugare trebuie sa fie nucle
proiectelor inovative




MANAGEMENT si LEADERSHIP —
factori activi al inovatiei in educatie




MANAGEMENT INSTITUTIEI EDUCATIONALE




MANAGEMENTUL EDUCATIONAL SK
LEADERSHIP - DOUA DOMENIX DE

ACTIUNE
® Managementul Managementul procesului
institutiei de educational (procesul de

fVAtASMANt. cU prooria predare-invatare si evaluare)
’ ) prop pe diferite niveluri ale

particularitate ca nivel $i sistemului educational si in

context socio-economic- diferite domenii ale educatiei
cultural (formale si nonformale)

® Institutii pentru: Educatie timpurie

® Educatie timpurie Invatamantul primar si
secundar

Educatie universitara
Educatia adultilo

® Invatamantul primar si
secundar
® Educatie universitara

© Educatia adultilor




PN

TIPURI DE MANAGERI/ LIDERI TN
INVATAMANTUL SUPERIOR

La nivel La nivelul
institutional procesului
educational
Rectori/ decani/ Maiestatea sa
sefi de
departamente @ Profesorul cu

diferitele lui grade
de dezvoltare
profesionala
personala




nstltutlonal r .

' -

'f",e strate'gla mstltutlel ,,

l_af’

w‘:e CO n ECt

":M




ASPECTE MANAGERIALE FUNDAMENTALE
IMPLICATE IN MANAGEMENTUL UNEI
INSTITUTII EDUCATIONALE /UNUI PROIECT/

1. Functiile manageriale importante:
= decizia/ informarea,
= planificare/programare

= Implementare/ coordonare ( cu
motivare, rezolvare de conflicte,
formare de echipe etc),

= evaluarea

2. Profilul managerulul
(dominanta ca lider sau manager)




Evaluarea ciclului PROIECTARE/DESIGN:
anterior- ——> eplanificare

DIAGNOZA .
PROGNOZA programare

- \

> sarom |,
CE? SARCINI CINES

«Coordonare

«Conducere - OAMENI
operationald *Motivarea
«Control personalului |
secvential *Rezolvare conficte

*Constructie echipa
CIRCULATIA INFORMATIEI

_——— A e e e e -

IMPLEMENTARE - EVALUARE FINALA |

|

DIAGNOZA
PROGNOZA pentru
ciclul managerial
urmator

DECIZIE




"~ IPOSTAZELE CONDUCERII

Managementul si leadership-ul pot exista in mod
iIndependent. Un manager poate fi un lider, dar un lider nu
trebuie neaparat sa fie un manager.

Omul este capabili sa actioneze in ambele ipostaze, chiar
daca este posibil ca balanta sa incline,ca eficacitate, intr-o
directie sau alta. O functionare echilibrata a celor doua
Ipostaze determina performante superioare( dupa Craig
Hickman )




Managerul este
stratequl, cel care:
® vede in viitor,

Liderul este cel care
faciliteaza
Implementarea
proiectului realizat

@ detecteaza nevoile si
directiile de actiune.

Managerul este un autor de de oameni, liderul
proiecte educational- este cel care stie si
inovative (membru al L
echipei de designeri) si poate |UCFIE?I eficient
coordonator al CU oamenil.
implementarii

Asa cum creierul si inima sunt indispensabile vietii,
ambele status-uri(manager si lider) sunt
indispensabile succesului vietii unei institutii de
invatamant, al proiectelor inovatoare.
Echilibrul optim este singura conditie.

Inima si creierul isi schimba ponderea inflentei in
functie de SITUATIE
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MANAGE

R SI LIDER: MINTE SI SUFLET

Manager

Lider

= Din intel@pciu ’
] popoarolo lu ‘

e ¢




-PUTERE
-INFLUENTA




DISTINCTIA DINTRE - PUTERE si INFLUENTA

AUTORITATEA= dreptul de a-ti folosi puterea asupra
comportamentului celorlalti, in vitutea statutului/ rolului detinut in
mod oficial

PUTERE= abilitatea de a-l influenta pe ceilalti, de a-I determina sa
faca ceva anume sau sa gadeasca intr-un mod anume. Ea este o
caracteristica a unui INDIVID sau a unui GRUP

INFLUENTA= un proces prin care cineva (X) incearcé sa
determine pe altcineva (Y) sa faca ceva anume sau sa gadeasca
intr-un mod anume. Pentru ca influenta sa fie eficienta ( sa
reuseasca) trebuie sa se fundamenteze pe PUTERE



Pozitiva sau

Influenta probabilé
Cu sanse de
certitudine

Posibila influenta

LUTORITATEA intervine atunci cand puterea
bste IegitirVaté oficial sau liber recunoscuta

\

au?ori.tatte declarata/ autoritate castigats
atribuita




Ca manager sau/si lider se presupune ca un personaj
are PUTERE, iar cand puterea este autorizata, oficiala/
oficializata, personajul devine si un personaj DE
AUTORITATE. Aceasta autoritate poate fi impusa prin
statut sau/si poate fi castigata prin calitati personale,
personajul devenind CU AUTORITATE

C
- ol At Cand este Autoritate castigata
Qutcl)rltaltve oficializata/ INFLUENTA U
aatialas mai mare si de
factura

pozitiva???




Cateva intrebari si
raspunsuri despre
manager si lider




DE CE? CU CE SCOP?



MISIUNEA -VIZIUNEA

I |

Misiunea este o rezultants a constientizarii de catre membrii

organizatiei a ratiunii acesteia de a fi, a finalitatilor presupuse de
existenta si activitatea organizatiei; aceste finalitati sunt
dependente de filozofia organizatiei, concretizata in valori,
credinte, standarde comportamentale, de imaginea de sine si de
cea publica ale organizatiei, de contextul concret in care isi
desfasoara activitatea in conditiile in care se preocupa
permanent de supravietuirea intr-un camg

Viziunea este un mod
specific de a vedea, de a
concepe sau de a considera
rostul si rolul educatiei, al
institutiei educationale, a
conducerii acestela.



_ PENTRU PROIECTUL ACTUAL ... CATEVA
INTREBARI CARORA MERITA SA LI SE CAUTE
RASPUNSURI VALIDE

® In ce masura misiunea universitatilor si
pastreaza semnificatia in acest mileniu ?

® Este nevoie de particularizarea misiunii
pentru fiecare universitate, dand
consistenta sintagmei ” unitate in
dicersitate”?

® Cat si cum constribuie nuantarea viziunii ca
fundament al raspunsurilor la intrebarle
anterioare?




A Cine sunt actorii principali in
. educatie?

Cuplul: educator (ca manager
educational) si student (ca principal
beneficiar)

Manager institutiei educationale ca
manager scolar, intr-o relatie fnctior
si eficienta cu managerii medii

SEFI DE DEPARTAMENTE



PENTRU PROIECTUL ACTUAL ... CATEVA
INTREBARI CARORA MERITA SA LI SE CAUTE
RASPUNSURI VALIDE

® Cum 1si alege un recor colaboratorii imediati-
prorectorii?

® Pe baza caror criterii sunt investiti decanii?

® In ce masura metodologia actuala a investirii
cu aceste functii ( si cu altele din ierarhie)
corespunde nevoii de constructie a unui
climat de munca optim, a unei culturi
organizationale benefica pentru progres?




CATEVA ASPECTE TEORETICE CE

POT VENI IN SPRIJINUL GASIRII
UNOR RASPUNSURI

Pentru orice comunicare de succes nevoia de a vorbi

“aceeasi limba”
devine o stricta necesitate.

Pentru a dezbate real si eficient idei ale unui domeniu,
semnificatia conceptelor fundamentale trebuie sa
fie

cunoscuta si acceptata unanim




CICLUL MANAGERIAL

Ciclul managerial reprezinta un nivel de raportare
analitica asupra procesului managerial. El cuprinde o
perioada de timp in cadrul careia se poate face
analiza actiunii complexe si complete a intregului
sistem de functii manageriale.

In domeniul scolar poate fi
reprezentat de ora scolara, de
semestrul scolar, de anul
scolar, de ciclul de
invatamant, fiecaruia
revenindu-i o anume
specificitate a manifestarii
sistemului functiilor
manageriale.



FUNCTIA MANAGERIALA

o Functia manageriald reprezinta o clasa de
activitati specifice unui sistem organizational;
aceste activitati sunt destinate satisfacerii
unei cerinte (necesitati) functionale a
intregului sistem.




CONCEPTUL DE PROIECT INOVATIV

® Inovatie = schimbare facuta intr-un domeniu,
sistem etc., cu scopul de a-i imbunatati
calitatile.

@ Un proiect inovator in educatie = realizarea
unei abordari noi privind constructia,
Implementarea si evaluarea unui proiect care
implica introducerea unei schimbari cu valente
vizand cresterea reald a calitatii pe o anumita
zona educationala.




PROBLEME IMPLICATE IN ACEST PROIECT

® Ce determina nevoia de inovatie?

Raspunsul - in armonie cu schimbarea la nivel european
si global in contextul universitatilor

® Ce arii ar trebui sa fie inovate?

Explicit:

Q Management-ul (cu aspectele de leadership) la nivelul
institutiilor de invatamént superior si al procesului de
invatamant tertiar

Implicit

@ Ariile de dezvoltare a cursantilor (cognitiv, emotional,
social, psihomotor,etc.)

@ Domeniile de influenta educationala (tipologii i
structuri ale situatiilor de invatare in contextul
fnvatamantului tertiar)




Ar fi ceva ce ar trebui re-evaluat,
regandit, si/sau redimensionat in
relatia predare/invatare- cercetare?

Raspunsul ar trebui sa aiba in
vedere dezvoltarea reala a ambelor
dimeniuni




Universitatea este o institutie de invatamant in primul rand.
Ea poate sa dezvolte dimensiunea cercetare, fara a diminua, uneori pana la

neglijare in fapt, pe aceea de formare a profesionistilor pe diverse domenii,
profesionisti care, nu in totalitate vor ajunge sa faca si cercetare

UNIVERSITATE

\ Cercetatorul de profesie

Cercetatori cu atributii de
predare ( in scop de cercetare)

A

Zona de intersectie cu efecte C ta didactics
Institutul de cercetare positive mutuale ormponenta didactica




INOVATIA IN DOMENIUL
MANAGERIAL

®Un manager inovator
(RECTOR/DECAN sau cadru didactic
universitar) stie ca nu neparat
NOUTATEA trebuie cautata pentru a
ajunge la CALITATE, ci imbinarea
eficienta a ceea ce e vechi si
valoros cu ceea ce e nou si poate fi
eficient.




Profilele profesionale ale
managerului si / sau ale
liderulul sunt factori
importanti ai stimularii
inovatiei in educatie?



|

" ESTE STILUL MANAGERIAL UN FACTOR
DE INFLUENTA?




O posibila definire a stilului

managerial

Maniera personala, in mare parte tinand de
specificul personalitatii, care stabileste o
combinatorica unica intre modalitatile de a
intelege, folosi, echilibra si dezvolta, la
intersectia a doua coordonate: sarcina i
oamenil, relatia dintre:

»PUTERE ( cu ipostazele generate de sursele
el)

PAUTORITATE

»>INFLUENTA

in activitatea de conducere a oricarui domeniu
ce se cere condus.




STILURILE MANAGERIALE

Centrare pe oameni

1 A i -
i .3
VIZIONAR A —
“ STIMULATIV
RESPECT
PROCEDURA

ADMINISTRATIV-__

" Lessez Faire AUTORITAR

(Robert Blake si Jane Monton, Modelul situational al lui Hersey-Blanchard, J. Reddin Centare pe sa
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CARACTERISTICI

®  Subordonatul poate aborda o atitudine
pasiva gandind “ Dacd seful tot nu
asculta parerea mea, nu are rost s-o
mai spun”. Un subordonat fara opinii
nu este de folos.

@ Daca nu soliciti opinii din partea
subalternilor/ colaboratorilor acestia
pot “vinde “ opinii valoroase unor
concurenti de-ai tai!

(:::‘:,:::: FRENE GADE] :

® Stilul tau poate produce o adevarata 2
revolta. Chiar schimbarea stilului in caz rii——
de conflict major nu mai determina un
comportament credibil.

Fermitatea exagerata si rigida poate determina comportamente
servile, cu efecte negative asupra eficacitatii activitatii.

Unul dintre egali (cu acelasi statut) poate fi la fel de ferm, se pot
naste conflicte.
Alti colegi pot fi de acord cu tine in fata dar iti pot slabi pozitia.



} % S= Stilul stimulatiy (OmEGA STYILE)

CARACTERISTICI

® Se poate gresi crezandu-se ca
propria motivatie intrinseca pentru
munca este si a tuturor celor cu care
lucrezi. Uneori trebuie sa se
seactioneze pentru dezvoltarea
propnel motivatii.

@ Capacitatea de a formula obiective
clare, de a-si organiza activitatea,
de a finaliza o actiune nu este un dat
natural; se cere dezvoltata.

® Propriu echilibru trebuie din cand in
cand reverificat.

® Atentie la stabilirea statutului de
egal! Detinerea aceleiagi functii este
doar o egalitate formala uneori




STILUL PASIV= LAISSEZ- FAIRE
CARACTERISTICI

@ (Cand faci doar ceea ce ti se cere si

lasi pe ultimul moment, nici altii nu
vor face mai mult.S1 totusi tu
raspunzi de ansamblul activitatii.
Cand nu te grabesti sa rezolvi o
cerinta se acumuleaza sarcini
nerezolvate si intri in criza de timp.

Pasivitatea fata de propria munca
duce 1n timp la pierderea bucuriei
de a trai.

Pasivitatea ta fata de altii va atrage
pasivitatea celorlalti fata de tine.

Daca

chiar
iti pasa




STILUL ADMINISTRATIV

Caracteristici

Respectarea traditiei si a regulilor in
mod rigid duce la rutina si la
insatisfactii.

Oamenii constanti sunt mai siguri dar
mai putin creativi; creativitatea este o
conditie a eficientei.

Relatiile strict oficiale cu subalternii/
colaboratorn pot determina un climat
de munca rece si, in final, ostil.

Cand managerul DOAR respecta niste
reguli si egalii lui fac la fel, fara a se
intreba daca viata si munca nu mai
dau nici o perspectiva ele sunt bune
sau nu,

Din prea multa rutina se ajunge la
rugina si, in final... tot la ruina.




STILUL GRIJULIU

Caracteristici

Contrar asteptarilor, multi
colaboratori nu se lasa flatati de
comportamentul grijuliu al
managerului si isi pierd treptat
motivatia pentru munca. Ei vor gandi
“Daca sefului tot nu-I pasa cu 4
adevarat de calitatea indeplinirii t
sarcinii, ce rost are sa ma mai agit?”

Un coleg care este mereu de acord,
formal desigur, cu ceea ce managerul
spune, isi pierde respectul pentru
acesta. Reciproca este valabila! Cum
se poate lucra eficient intr-un climat
lipsit de respect mutual?




NECESITATEA CA MANAGERUL SA DETINA
competenta de a adapta stilul propriu
managerial fiecarei SITUATII CONCRETE
pentru a —si asigura un management eficient

STILUL TRANZITIONAL/ "CAMELEONIC”
(competenta de adaptarea la sarcina)
MODELUL SITUATIONAL




DOUA DOMENII IN CARE ESTE
NECESARA INOVAREA

MANAGEMENTUL
SEMENILOR

MANAGEMENTUL
PROPRIEI PERSOANE




IPOSTAZE ALE MANAGEMENTULUI

Managementul propriel persoane

Managementul semenilor




COMPORAMENTUL
ASERTIV
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MANAGEMENTUL
PROPRIEI PERSOANE

MANAGEMENTUL P N MANAGEMENTUL
TIMPULUI 1 STRESULUI
COMPORAMENTUL
ASERTIV
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AANAGEMENTUIL STIR

Cauzele
Simptomele
Modalitatile posibile de rezolvare




STRESUL - UN DEZECHILIBRU INTRE SOLICITARILE CARE LI
SE IMPUN SI RESURSELE PE CARE LE AU LA DISPOZITIE
PENTRU A SOLUTIONA ACESTE SOLICITARI.




® Cauze posibile ale stresului conducatorului de institutie de invatamant

Aceste cauze au un efect cumulativ, nu actioneaza singular. Astfel,
problemele familiale ale managerului, un eventual divort, au un impac
major si cauzeaza stress-ul. La aceasta se adauga :

cresterea numarului de crinte acompaniata de dificultatea crescand
si diversificarea acestora

schimbarile in planul educatiei

conditiile “sarace “ ale activitatii- resurse materiale si financiare
insuficiente

presiunea timpului
conflictele interne, confuziile legate de roluri, supraincarcarea
un ethos scolar/institutional care nu sustine activiatea managerului

= —— 3




ALTE PROBLEME DE IDENTIFICAT SI DISCUTAT

PENTRU A GASI CALE DE SOLUTIONARE

DOMENII DE
INTERVENTIE:
. Imbunéatatirea
managementului

*PLAN FIZIC timpului
e Organizarea mai

COMPORTAMENT eficienta a activitatii
» Asertivitatea

PLANURI DE
MANIFESTARE:

» Imbunatatirea
climatului de munca




IDENTIFICAREA UNOR SOLUTII
PENTRU DETENSIONAREA
ATMOSFEREI DE LUCRU IN

CONDITIILE CONCRETE ALE
FIECAREI ORGANIZATII




MANAGEMENTUL

TIMPULUI
et




SOLUTII PENTRU DETENSIONAREA
ATMOSFEREI DE LUCRU

® organizarea mai buna a timpului propriu;

® identificarea persoanelor si a sarcinilor ce-ti mananca
inutil timpul si renuntarea la contactul cu persoanele
respective (sau evitarea lor ' pe cat posibil) si diminuares
timpului acordat sarcinilor in cauza;




Comportamentul asertiv




Iintelepciune

Stapanire de sine

A nu fi influentabil,dar nu refractar

la orice idee _ o
Empatie dar nu slabiciune, nu usor de

pacalit




MANAGERUL/ LIDERUL CONDUCATOR AL

SEMENILOR

MANAGEMENTUL MOTIVAREA
SEDINTELOR PERSONALULUI

CONSTRUCTIA ECHIPELOR MANAGEMENTUL CONFLICTULUI




CE TREBUIE SA FACA IN PRINCIPAL UN
MANAGER DE
INSTITUTIE EDUCATIONALA

Orice manager de unitate educationala
trebuie sa raspunda eficient umatoarelor
aspecte:




-sa demonstreze ca intelege ciclicitatea activitatii manageriale, modul d
actiune a fiecarei functii manageriale in interiorul unui ciclu managerial

Evaluarea ciclului PROIECTARE/DESIGN:
gr:fgﬁgz'& ——> <planificare
e sprogramare

IMPLEMENTARE - EVALUARE FINALA |

> sarom |, |
CE? SARCINI CINES

«Coordonare DIAGNOZA
Conducere - OAMENI PROGNOZA pentru
operationala ‘Motivarea ciclul managerial
.Control personalului urmator
secvential *Rezolvare conficte

*Constructie echipa
CIRCULATIA INFORMATIEI

_——— A e e e e -

DECIZIE




erealizarea proiectului managerial (ca nucleu din care sunt
detaliate proiectele managerilor medii); in acest context, el
trebuie :

»>Sa directioneze formarea unei anumite viziuni in cadrul
colectivului, legata de activitatea institutiei scolare;

»Sa contureze, dupa consultare, misiunea concreta a
institutiei pentru perioada urmatoare, in corelatie cu
viziunea prezentata;

»>Sa organizeze flexibil si eficient activitatea in unitate, in
cadrul compartimentelor distincte, bine definite si cu relatii
clare intre ele (intocmirea organigramei);




Planurile strategice ale DIRECTORILOR DE DEPARTAMENTE DIN
UNIVERSITATE corelate planurilor strategice ale prorectorului de resort
f si implicit planului managerial nucleu

Planurile strategice ale DIRECTORILOR DE DEPARTAMENTE DIN
FACULTATE corelate planurilor strategice ale prodecanului de resort si
T implicit planului managerial nucleu al decanului

Planurile strategice ale PRODECANILOR care care detaliaza

pe zona proprie de responsabilitate directiile planului strategic
nucleu la nivel de facultate




Ce trebuie sa faca in principal un manager scolar/ continuare

eSa stabileasca obiectivele generale ale activitatii
din unitatea educationala si sa le detalieze pe
compartimentele organigramei, fixand directiile generale
de actiune ale fiecarui compartiment;

*Sa verifice si sa aprobe planurile anuale/ semestriale
de activitate ale fiecarui compartiment
(subcompartiment), urmarind articularea acestora cu
planul managerial al institutiei si intre ele;




Ce trebuie sa faca in principal un manager scolar/ continuare

°Sa coordoneze implementarea planurilor si programelor de
activitate din fiecare compartiment (direct sau prin delegare catre
adjuncti);

*Sa controleze si sa evalueze secventele de activitate pe intreg
parcursul ciclului managerial de referinta (semestru/ an scolar);

*Sa evalueze finalul activitatii dupa incheierea ciclului managerial
de referinta (semestru/ an scolar); evaluarea se raporteaza atat la
activitati cat si la resursele umane implicate in activitati ; ea se va
face direct de catre mag L rin delegare catre
sefii de compartimente;




Ce trebuie sa faca in principal un manager scolar/ continuare

esa reprezinte eficient unitatea scolara in
relatiile cu alte institutii.

esa-si construiasca o echipa, motivand
colaboratorii, sustinandu-i in activitatea propriu-
zisa si in propria lor formare;




Stimularea motivatiei
pentru activitate a
colaboratorilor -

factor important al
eficientei activitatii
organizatiei educationale




Un bun manager trebuie sa stie sa obtina tot ceea ce este mai
bun de la colaboratorii sai.
Conditii de succes:

eManagerul trebuie sa tina cont ca lucreaza cu mai multe

categorii de oameni:
emotivati de munca in sine (motivatie intrinseca pentru
activitatea profesionala si sociala);
emotivati doar de recompense materiale;
emotivati de recunoasterea si aprecierea
rezultatelor obtinute;
edoar de teama de pedeapsa.

*Sa-si cunoasca bine colaboratorii

*Sa se fereasca sa considera ca toti celalti au motivatia sa
pentru munca



Motivatia pentru functia manageriala
— generatoare de tipologqii

'DIRECTOR | '

MANAGERUL
dornic SA

MANAGERUL

dornic SA y |
EIEIN FACA, dornic

sa lase cevain

urma




Un manager cu tact va sti sa actioneze in asa
maniera incat sa stimuleze motivatia
colaboratorilor si dincolo de recompensele
materiale si de teama de pedeapsa.

O vorba buna spusa la timp, evidentierea si
recompensarea in forme legale, dar echitabile, a
tuturor, indiferent de statut, conform calitatii
prestatiei pe sectorul de activitate propriu sunt
modalitati eficiente de crestere si dezvoltare a
motivatiei colaboratorilor.







Numai un manager slab foloseste conflictul pentru a
“castiga” autoritatea. Principiul “degbina s¢
stapanestes nu este recomandat.

Un manager puternic poate stapani

un conflict si, mai mult, poate preveni

conflictele.



Sa analizam asertunile de mai jos si sa formulam
argumente pro si contra celor enuntate.

De ce in invatamantul superior conflictul este
mali delicat?

1. Cel implicati (profesori sau /si studenti, personal ajutator sau
auxiliar) au un statut perceput ca fiind de nivel inalt in context
comunitar. Degenerarea unor dispute in conflicte se constituie
atat ca exemplu negativ cat si ca un camp de critica gi de
descarcare a unor frustari ale membrilor comunitatii.

2. Cu cat statutul celor implicati intr-un conflict real, sau care
apartin unui grup profesional tensionat este mai inalt cu atat mai
dificil este de gestionata situatia

3. Uneori managerii din invatamantul superior nu considera
oportuna interventia in special in zona prevenirii conflictelor,
lar, cand o fac in rezolvare, se urmareste mai degraba
solutionarea rapida si de suprafata decat cunoasterea cauzelor
determinante si actiunea |la nivelul lor.
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"Ceea ce faci are o importanta mult mai N L

mare decat ceea ce zici" - Steven Covey

"Intrebarea nu este "cine nu ma va lasa
sa fac ceva"; intrebarea este "cine ma
va opri?" - Ayn Rand

"Provocarea leadership-ului este sa fii
puternic, nu obraznic; sa fii bun, nu slab; sa
fii ferm, dar nu agresiv; sa fii ganditor, dar
nu lenes; sa fii umil, dar nu timid; sa fii
mandru, dar nu arogant; sa ai umor, dar fara
sa devii un clovn" - Jim Rohn




Wanagementu
sedintelor
” Sunt sedintele
ntalniri nesuferite ?”
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Sedintele s-au dovedit in timp “un rau necesar”.

Formalismul, artificialul, timpul nesfarsit, caracteristici ale
multora dintre intalnirile cuprinse in aceasta categorie au
determinat calificativul de “rau”.

Necesitatea este determinata de importanta abordarii unor
probleme in grup, deschis, frontal.




PREGATIREA SEDINTELOR

ORGANIZAREA

Numai cand sunt necesare, cu exceptia celor care cer o anume ritmicitate
in termeni legali

PAS 1: contientizarea scopului sedintei care poate fi:
epentru a lua decizii;
epentru a colecta date, pareri, informatii in vederea
luarii unei decizii ulterioare;
ea furniza informatii (transmitere de informatii de la
sedinte derulate cu foruri superioare, comunicare de
intentii, a planurilor manageriale etc.)
eq realiza analize sau a dezbate teme de interes
profesional, social etc.;
eq cerceta natura si cauzele unei probleme;
ea evalua un ciclu de activitate.




PAS 2:stabilirea participantilor in raport cu finalitatea
precizata.
eCine are informatiile necesare in legatura cu
punctele puse in discutie?
eCine are nevoie de informatiile vehiculate?
eCine poate oferi o rezolvare problemelor ivite ?
eCine va participa efectiv la aplicarea deciziilor
luate?

Prezenta la sedinta trebuie sa fie determinata de
relevanta pentru subiecti a celor ce urmeaza a se
prezenta/ dezbate/ decide si nu de statul
persoanelor convocate.




PAS 3: este stabilirea agendei sedintei (ordinea de zi), cu
claritate, pe puncte distincte si corect si logic ordonate.

PAS 4: stabilirea zilei, orei si a locului in care se va
desfasura. Ziua si ora trebuie sa faca posibila
participarea tuturor celor vizati iar locul sa asigure
derularea in conditii optime.

PAS 5: este stabilirea continutului fiecarui punct de pe
ordinea de zi, a documentelor necesare pentru fiecare
subiect, a responsabilitatilor privind realizarea acestor
documente pe membrii colectivului, a modului in care se
introduc in discutie punctele agendei. Punctele vor fi
ordonate in functie de logica elementelor de continut si
de importanta lor.




PAS 6: consta in stabilirea procedurii de introducere in
agenda si a altor puncte decat cele preconizate.

PAS 7: este estimarea timpului necesar pentru fiecare
subiect (estimare in functie de care se regleaza si ora si
procedura de introducere a noi subiecte (daca ramane timp).

PAS 8: deosebit de important, este asiqurarea circulatiei
informatiei privind punctele anterioare catre toti cei ce vor
participa la sedinta.

Anticiparea posibilelor dificultati este o alta conditie.
Alegerea celui mai potrivit om pentru intocmirea procesului
verbal.

Stabilirea criteriilor de baza pentru analiza eficientei

sedintei.




ucerea sedint
Competente necesare unui manager eficient

eSa conduca sedinta cu fermitate.

eSa comunice clar, dar si persuasiv.

eSa fie capabil sa-i asculte cu atentie pe ceilalti.

¢Sa aiba capacitatea de a focaliza discutiile.

eSa-si controleze limbajul verbal, paraverbal si nonverb
eSa manifeste calm si disponibilitate pe intregul
parcurs al sedintei.




e|nterventia in discutie a unor persoane
care repeta ceea ce au spus si altii, doar
din dorinta de a se auzi vorbind.
eRepetarea in cadrul aceleiasi interventii
a unei idei de mai multe ori.

eAtacarea interventiilor altora prin
formulari de genul “da dar....”, atac mai
mult asupra persoanelor decat asupra

ideilor, fara argumente solide.




Situatii conjuncturale posibile

eincercarea de evaluare a unora dintre participanti
de catre altii, fara ca acesta sa fie obiectul sedintei.
e|nterventia simultana a mai multor vorbitori.

e Blocarea unor interventii de catre una sau mai
multe persoane aliate.

eManifestarea clara a unor “tabere” ce lupta intre
ele si nu dezbat idei.

eTentatia conducatorului de a lua in seama doar
unele pareri, convenabile punctului sau de vedere si
de a le ignora sau contracara pe celelalte.
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Situatii conjuncturale posibile

elipsa de curaj in formularea unei idei, dar
sustinerea explicita sau implicita a ideii respective
daca a fost formulata de catre un alt participant.

*Solicitarea formala a unor pareri fie de c[tre
manager, fie de catre participanti, fara a se tine
cont de ele.

Consemnarea selectiva si subiectiva a
discutiilor in procesul verbal.




Evaluarea unei sedinte

Criterii de evaluare:

e A participat cine trebuia in raport cu finalitatea propusa
si cu subiectele agendei? (Cine ar mai fi fost necesar?

A fost cineva in plus?)

e Au fost participantii pregatiti corespunzator pentru sedinta?
*Ora, locul au fost potrivite?

eTimpul a fost eficient folosit (global si pe secvente)?
eCat de mare a fost angajarea participantilor?

eCare a fost calitatea rezultatului?

eRezultatul sedintei justifica timpul consumat?

e Ar fi putut exista un rezultat mai bun pentru acelasi timp
consumat?in ce conditii?

eRezultatul poate fi pus in practica?

eCe concluzii se pot trage pentru urmatoarea sedinta?




Ce a intentionat aceasta
= prezentare?

>Evidentierea unor aspecte de interes care ar trebui
examinate in contextul acestui proiect

»Sa sprijine completarea
listei de probleme de
interes, in functie de
contextele concrete

>Sa deschida persp
diferite asupra statu
de manager si lider,
pornite de la inteleg
diferentelor si punct
comune

»Sa faciliteze
conectarea la
modalitati specifice de R
actiune pentru a > S&a motiveze
imbunatati MANAGEMENTUL ACTIV

managementul in motivat de dorinta
contextul concret al

unei universitati /
facultati /
departamente
specificate

DE A FACE !







