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Bine ati venit la Ghidul VISIBLE  
 
Acest Ghid VISIBLE a fost dezvoltat ca parte a unui proiect cu finantare Europeana menit sa sprijine 
managerii de proiect care lucreaza in cadrul ADR-urilor Europene, sa isi imbunatateasca propriile 
competente si cele ale echipei lor.  Noi pornim de la prezumtia ca, dumneavoastra cunoasteti modul 
de organizare al proiectului; multi cititori ai acestui ghid VISIBLE probabil ca, deja au calificari de  
management de proiect si/sau fac parte din asociatii de management de proiect si asociatii 
profesionale. 
 
Deci, acest Ghid are mai multa legatura cu competentele (cunostinte, aptitudini si atitudini) care sunt 
necesare pentru a atinge standardele si nivelele de performanta (competentele) necesare 
managerilor de proiect si echipelor lor.  Matricea competentelor de la pag. 6 detaliaza competentele 
si modul in care ele pot fi demonstrate la diverse nivele.  Exista prezumtia ca multi manageri de 
proiect vor lucra in principal la nivelul 4 iar echipa lor intre nivelele 1-3.  Pe langa aceste competente 
esentiale, fiecare ADR poate propune competente suplimentare (vezi pag. 10). 
 
Managerii de proiect vor putea observa ca, exista diferente semnificative in modul de derulare a 
proiectelor lor comparativ cu alte tari, de aceea noi am incercat sa pozitionam aceasta gandire si sa 
explicam rationamentul evaluarii noastre la pag. 3. 
 

Cum isi demonstreaza competentele managerii de proiect si echipa lor?    
 
Acest ghid este compus din trei capitole care va ajuta sa va demonstrati nivelul de competente la 
care dumneavoastra si echipa lucrati.   
 
Capitolul 1 contine PROCESELE care detaliaza modul de lucru cu competentele 
Capitolul 2 contine unele METODE de a-i ajuta pe managerii de proiect sa initieze diverse activitati 
Capitolul 3 contine INFORMATII SI MODELE aditionale pentru implementarea activitatilor 
 
Graficul de la pag. 2 poate fi utilizat nu doar ca si cuprins, ci si ca lista de verificare a etapelor de 
dezvoltare a competentelor.  Acestea sunt pagini cu observatii speciale care fac parte din ghid pentru 
a va putea compune o agenda personala de interpretare locala si aplicare in practica.  Aceasta 
afirmatie inseamna de fapt ca, ghidul este intr-adevar un document interactiv care poate fi utilizat 
pentru a le fi de folos managerilor de proiect si echipelor lor in desfasurarea unei activitati de 
management de proiect de calitate superioara care sa indeplineasca tintele propuse la timp si in 
limitele bugetului. 

 
 
Acest ghid este disponibil si in varianta electronica pe CD-Rom, o copie 
existand la Anexa la Capitolul 3. 
 

 

Precizari 
 

Ghidul VISIBLE 
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Dezvoltarea atitudinii ς pag. 30 

Stiluri de invatare ς pag. 31 

Ciclul reflectiei ς pag. 33 

Anexa ς pag. 37 

Metode noi de invatare ς pag. 21 

Scenarii pentru jocul de rol  ς 
pag. 22 

Joc VISIBLE ς pag. 24 

Spatii de invatare ς pag. 28 

Evaluarea ς pag. 18 

Dezvoltarea personala ς pag. 19 

Cerere de competenta ς pag. 15 

Verificarea competenteiς pag. 17 

Studii de caz ς pag. 13 

Precizari & Fundamentare ς pag. 3 

Matricea Competentelor ς pag. 6 

Reflectarea asupra actiunii ς pag. 11 
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Diferentele in cadrul proiectului 
 
Conceptul de ΨǇǊƻiŜŎǘΩ este piatra de temelie a metodologiei VISIBLE. Proiectul reprezinta baza 
fiecarui instrument de invatare cuprins in acest ghid, incluzand Studii de caz, Scenarii pentru jocul de 
rol, Profiler Situational de cunostinte ϰ si jocul VISIBLE.  
 
Pe masura ce apareau proiectele de diverse dimensiuni si forme, noi am vrut sa ne asiguram ca 
aceste diferente sunt in principal intamplatoare si nu urmeaza tendinte pariculare. Daca proiectele ar 
putea fi clasificate pe anumite categorii ς cu un impact clar asupra tehnicilor si metodologiilor de 
management de proiect aplicable ς acesta ar putea avea implicatii asupra utilizabilitatii 
instrumentelor VISIBLE (de ex. Matricea Competentelor, jocul VISIBLE etc..) si definitiilor create (de 
ex. nivelele de competente).  
 
O importanta diferenta pe care am analizat-o si-a avut radacinile in structura parteneriatului nostru. 
Opt tari care fac parte din Uniunea Europeana (UE) si Zona Europeana Economica (ZEE) isi gasesc 
reprezentarea (IT/FR/BE/NO/HU/SK/RO/BG).  Patru din acestea: Dekut (Agentia de Dezvoltare 
Regionala, HU); Senec-Pezinok (Agentia de Dezvoltare Regionala, SK); SE RDA (Agentia de Dezvoltare 
Regionala, RO) si Barda (Agentia de Dezvoltare Regionala, BG) reprezinta noi state membre (care au 
intrat in UE in 2004 sau mai tarziu) din Europa de Est.  Noi am urmarit cativa factori importanti care 
pot afecta similaritatea proiectelor urmarind diferenta analizata de noi. 
 

Norme de infiintare 
 
Conform celor afirmate de Consiliul Europei ΨDiferente majore socio-economice persista intre diverse  
regiunƛ ŀƭŜ ¦9Ω. Pentru a implementa coordonarea coeziunii economico-sociale, Comisia Europeana a 
creat instrumente financiare: Fondul European pentru Dezvoltare Regionala (FEDR), Fondul European 
Social (FSE) si Fondul de Coeziune. Uniunea Europeana promoveaza dezvoltarea si ajustarea  
structurala a regiunilor a caror dezvoltare este ramasa in urma, adica al caror PIB mediu pe persoana 
este mai mic de 75% din media UE. Acestea sunt numite regiuni de convergenta. In paranteza fie 
spus, toate regiunile din Europa de Est reprezentate de parteneri in proiectul VISIBLE sunt regiuni de 
convergenta, in vreme ce niciuna din celelalte regiuni reprezentate nu este inclusa in aceasta 
categorie. Regiunile de convergenta pot pretinde marea parte a sumei disponibile (mai mult de 80%). 
Un impact inca si mai mare legat de finantare este ce tip de activitati au voie aceste regiuni sa 
finanteze. 
 
Prioritatile avand obiectiv convergenta sunt capitalul uman si fizic, inovatia, societatea cunoasterii, 
eficienta mediului si administrativa, in vreme ce pentru regiunile non-convergente (oficial denumite 
regiuni avand grad ridicat de competitivitate si angajare regionala) principalele teme sunt inovatia, 
promovarea intreprinderilor mici si mijlocii si protectia mediului. Principala diferenta este lipsa de  
finantare disponibila pentru  capital uman si fizic in mai multe regiuni dezvoltate.  
 
Deci un rezumat simplu ar putea fi ca Europa de Est are voie sa utilizeze fonduri pentru constructia 
de infrastructura, in vreme de Europa de Vest, nu. Nu s-au putut realiza statistici europene legate de 
marimea fondurilor care sunt cheltuite pentru infrastructura grea sau cea usoara, dar un exemplu din 
Ungaria arata ca acestea se afla undeva intre 80% si 90% pentru fondurile FEDR si FSE. Aceste cifre 
demonstreaza clar ca trebuie sa existe diferente semnificative in structurile proiectelor. 
 

Fundamentarea abordarii noastre 

Ghidul VISIBLE 
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Mai exista o alta diferenta importanta legata de regulile de finantare (iar acestea nu sunt in totalitate 
independente de intrebarea daca un proiect este de infrastructura sau de educatie).  Proiectele in 
regiunile avand grad ridicat de competitivitate si angajare regional, de obicei, necesita formarea de 
parteneriate (adesea implicand mai mult de cinci parteneri) in vreme ce proiectele conduse de o 
singura organizatie abunda in regiunile de convergenta. Este usor sa vezi ca aceasta poate afecta 
foarte mult structura proiectului. 
 
 

Diferente culturale  
 
Sociologii sunt de acord ca marimea capitalului social este semnificativ mai mica in Europa de Est 
decat in cea de Vest. Au existat permanente dezbateri pe tema originilor acestei diferente. Pentru 
scopurile noastre, din fericire nu are relevanta, noi doar avem nevoie sa constientizam existenta 
acesteia. Putin capital social inseamna ca este mai putina incredere intre indivizi, nivele mai scazute 
de cooperare, si deci retele mai slabe precum si mai mici. 
 
Mai departe acesta imbunatateste efectul factorului de mai sus (regulile de finantare) pentru crearea 
mai multor proiecte individuale in Europa de Est. Formarea de parteneriate nu se realizeaza in mod 
natural, si in plus, chiar daca parteneriatele sunt formate (adeseori din necesitate), nivelul de 
incredere intre partenerii la proiect este perceptibil scazut, cooperarea devenind mai dificila.  
 
 

Concluzie 
 
Dupa ce au fost examinate toate studiile de caz prezentate de Partenerii proiectului, acordand o 
atentie speciala diferentelor mentionate mai sus, s-a ajuns la concluzia ca, diferentele culturale nu au 
un efect semnificativ asupra modului in care proiectele sunt derulate.  
 
Pe de alta parte, nu s-a putut gasi niciun indiciu privitor la implicatiile pe care le-ar avea acesta cu 
privire la competentele orizontale si nivelele respective explicate in acest ghid.   
 
Aceasta concluzie speram sa fie valoroasa pentru utilizatori deoarece ridica nivelul nostru de 
incredere in utilitatea si universalitatea instrumentelor create pe durata derularii acestui proiect si 
prezentate in acest ghid. 
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Acesta este capitolul ghidului care analizeaza PROCESELE de care managerii de proiect, in cadrul 
fiecarei Agentii de Dezvoltare Regionala Europeana, (ADR) va avea nevoie sa o urmeze pentru a-si 
dezvolta propriile competente si pe cele ale echipe sale.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Evaluarea ς pag. 18 

Cererea de Competenta ς pag. 15 

Verificarea Competenteiς pag. 17 

Studii de caz ς pag. 13 

Introducere si Fundamentare ς pag. 3 

Matricea Competentelorς pag. 6 

Reflectarea asupra actiunii ς pag. 11 

Dezvoltarea Personalaς pag. 19 
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Aceasta este MATRICEA COMPETENTELOR si cateva instructiuni privitoare la modul de utilizare a sa.  
Matricea a fost proiectata pentru managerii de proiect si echipele lor pentru a sprijini procesele de 
management de performanta, desi acesta poate fi utilizat de catre oricine ca instrument de auto-
evaluare.  Pentru a obtine maximul posibil de la acesta trebuie sa analizati performantele actuale.  
Pentru a invata rapid modul de a face acest lucru, mergeti totusi la ghidul despre REFLECTAREA 
ASUPRA ACTIUNII de la pagina 11, daca doriti sa cititi despre aceasta mai in profunzime, mergeti la 
articolul despre CICLUL REFLECTIV de la pagina 33. 
 
In momentul in care stiti cum trebuie sa reflectati, cititi cele sapte competente din matrice si ganditi-
va la care nivel lucrati in prezent. Puteti inregistra aceasta pe un FORMULAR DE CERERE DE 
COMPETENTE (pagina 15).   In continuare ganditi-va la urmatorul nivel superior celui la care lucrati ς 
cum vi se pare? Scrieti-l cu o culoare diferita si considerati-l ca pe tinta dumneavoastra si utilizati-l ca 
baza de discutie cu managerul pe durata EVALUARII. Puteti gasi recomandari la pagina 18. 
 
Veti vedea ca fiecare competenta din matrice este legata de diferite domenii de invatare: cognitiv 
(cunoastere), psiho-motor (indemanare) si afectiv (atitudine si comportament).  Puteti citi mai multe 
despre aceste diferite domenii si cat de importante sunt pentru DEZVOLTAREA ATITUDINII la pagina 
30.  Mai exista de asemenea un articol util in anexa despre diferitele STILURI DE INVATARE (pagina 
31). 
 
Tineti minte ca puteti include competente suplimentare pentru a personaliza mai bine matricea in 
vederea indeplinirii cerintelor cadrului de management local.  Unele competente suplimentare ar mai 
putea fi de ex. managementul riscului, asigurarea calitatii si excelentei etc... 
 

 
Competenta 

 

 
Nivele 

 1 2 3 4 
 

     
1.  Relationare 
Capacitatea de formare si 
sprijinire a unui grup ales sau 
extins de persoane ca 
mijloace de initiere sau 
dezvoltare a relatiilor (si 
intern, si extern) 
 
Aceasta competenta se 
bazeaza pe domenii specifice 
de invatare prezentate mai 
jos cu steluta  
 
cognitiv (cunoastere) 
psiho-motor (indemanari)  
afectiv (atitudine) 
 

Mentinerea 
relatiilor doar in 
baza propriilor 
necesitati 
operationale  

Organizarea 
relatiilor doar pe 
baza necesitatilor 
operationale ale 
echipei si crearea 
ocaziilor pentru 
dezvoltarea 
relatiilor existente 

Participarea la 
relatii doar pe 
baza necesitatilor 
operationale ale 
departamentelor, 
crearea de ocazii 
pentru dezvoltarea 
relatiilor existente, 
explorarea de noi 
zone si persoane 
pentru a le 
fructifica 

Dezvoltarea 
relatiilor actuale 
doar pe baza 
necesitatilor 
organizationale, 
crearea de ocazii 
pentru dezvoltarea 
relatiilor existente, 
explorarea de noi 
zone si persoane 
pentru a le 
fructifica si 
furnizarea de 
informatii utile 
sefului organizatiei 
pentru dezvoltarea 
lor viitoare 

Matricea competentelor 

Ghidul VISIBLE 



 

7 

     
 
 

    

     
 

Competenta 
 

 
Nivele 

 1 2 3 4 
 
     
2.  Orientarea catre rezultate  
Conducerea setului de actiuni 
legate intre ele la un final 
reusit pentru a permite 
aparitia unui potential 
nou/marit; angajarea 
constanta de noi tinte 
ambitioase 
 
Aceasta competenta este 
bazata pe domenii specifice 
de invatare prezentate mai 
jos cu steluta  
 
cognitiv (cunoastere) 
psiho-motor (indemanari)  
afectiv (atitudine) 
 
 
 
 
 
 
 
 

Acceptarea intregii 
responsabilitati si 
masurilor in cadrul 
propriului rol si 
recunoasterea 
actiunilor 
personale 
necesare pentru a 
duce la obtinerea 
rezultatelor 

Analiza 
responsabilitatilor 
si actiunilor in 
cadrul propriului 
rol si modificarea 
acestora pentru 
imbunatatire  
continua pentru a 
duce la obtinerea 
rezultatelor 

Recunoasterea 
responsabilitatilor 
si actiunilor in 
cadrul propriului 
rol si al echipei, 
modificarea 
acestora pentru 
imbunatatirea 
continua pentru a 
duce la obtinerea 
rezultatelor, 
realizarea si 
promovarea unei 
abordari orientate 
spre rezultate 
pentru atingerea 
tintelor 

Evaluarea 
responsabilitatilor 
si actiunilor in 
cadrul propriului 
rol si al echipei, 
modificarea 
acestora pentru 
imbunatatirea 
continua pentru a 
duce la obtinerea 
rezultatelor, 
realizarea si 
promovarea unei 
abordari orientate 
spre rezultate 
pentru atingerea 
tintelor,  
imbunatatirea 
propriilor 
performante pana 
la obtinerea 
rezultatelor 

     
 
 

    

 
  

 
3.  Organizarea 
Aplicarea resurselor la 
persoana delegata, actiuni 
concise, energice si 
corespunzatoare in 
implementarea unui 
plan/unei activitati, 
optimizarea managementului 
timpului in legatura cu 
conceptul original  
 
Aceasta competenta este 
bazata pe domenii specifice 
de invatare prezentate mai 
jos cu steluta  
 
cognitiv (cunaostere) 
psiho-motor (indemanari)  
afectiv (atitudine) 
 

Definirea 
propriilor sarcini 
cu referire la 
diferitele 
dimensiuni si 
componente ale 
acestora 

Interpretarea 
propriilor sarcini 
cu referire la 
diferitele 
dimensiuni si 
componente ale 
acestora si 
identificarea 
prioritatilor pentru  
interventie si 
resurse disponibile 
(proprii) 

Determinarea 
propriilor sarcini 
cu referire la 
diferitele 
dimensiuni si 
componente ale 
acestora, 
identificarea 
prioritatilor pentru  
interventie si 
resurse disponibile 
(ale altora) si 
executarea 
sarcinilor  
respectand 
prioritatile si nu 
urgentele 

Organizarea 
propriilor sarcini 
cu referire la 
diferitele 
dimensiuni si 
componente ale 
acestora, 
identificarea 
prioritatilor pentru  
interventie si 
resurse disponibile 
(proprii si / sau ale 
altora), 
executarea 
sarcinilor  
respectand 
prioritatile si nu 
urgentele, 
utili zarea 
resurselor in cel 
mai bun mod 
posibil 
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Competenta 

 

 
Nivele 

 1 2 3 4 
 

     
4.  Comunicarea 
Organizarea si coordonarea 
informatiilor, exprimarea 
eficienta si transmiterea 
conceptelor clar si 
intelegerea raspunsului, 
adaptarea limbajului (verbal 
si non-verbal) 
 
Aceasta competenta este 
bazata pe domenii specifice 
de invatare prezentate mai 
jos cu steluta  
 
cognitiv (cunoastere) 
 psiho-motor (indemanari)  
afectiv (atitudine) 
 
 

Mentinerea 
eficienta a 
informatiilor 
principale si 
conceptelor care 
sunt necesare a fi 
transmise tinandu-
se cont de nevoi 
specifice si 
asteptarile ale 
receptorului 

Managementul 
eficient al 
informatiei 
principale si 
conceptelor care 
sunt necesare a fi 
transmise oricarei 
tinte si 
organizarea 
efectiva a 
distributiei 
informatiei si 
conceptelor in 
forma scrisa si 
orala  

Determinarea 
eficienta a 
modului in care se 
ia in consideratie 
ca informatia 
principala si 
conceptele care 
sunt necesare a fi 
transmise oricarei 
tinte sa fie efectiv 
organizate si 
distributite 
utilizand forme 
scrise si orale si 
aplicarea 
sistematica a unei 
game de tehnici 
precise ca tinta si 
stilistice pentru o 
intelegere mai 
buna  

Dezvoltarea 
eficienta a 
diferitelor metode 
pentru a asigura 
transmiterea 
informatiilor si 
conceptelor la 
timp, organizarea 
efectiva a acestei  
distributii utilizand 
forme scrise si 
orale, aplicarea 
sistematica a unei 
game de tehnici  
pentru o 
intelegere mai 
buna si 
monitorizarea si 
evaluarea 
efectului asupra 
actiunilor, opinii si 
comportamente si 
imbunatatirea 
ulterioara a 
performantei 

     
     

 
     
5.  Luarea Deciziei 
Luarea de decizii efective, 
evaluarea obiectivelor, 
riscurilor, resurselor si 
instrumentelor, cu luciditate 
si promptitudine, chiar si in 
conditii de nesiguranta si 
complexitate ς evaluarea 
implicatiilor pentru unul si 
pentru toti ceilalti. 
 
Aceasta competenta este 
bazata pe domenii specifice 
de invatare prezentate mai 
jos cu steluta  
 
cognitiv (cunoastere) 
psiho-motor (indemanari)  
afectiv (atitudine) 
 
 

Confirmarea 
necesitatii si 
importantei luarii 
deciziei efective  

Asigurarea 
necesitatii si 
importantei luarii 
deciziei efective, 
colectarea si 
punerea impreuna 
a tuturor factorilor 
necesari pentru a 
fi capabil sa duca 
la indeplinire 
efectiv procesul 
decizional  

Asigurarea 
intelegerii 
necesitatii si 
importantei luarii 
efective a deciziei 
pentru echipa, 
colectarea si 
punerea impreuna 
a tuturor factorilor 
necesari pentru a 
fi capabil sa duca 
la indeplinire 
efectiv procesul 
decizional, 
activarea celui mai 
potrivit mecanism 
de luare a deciziei 
in cadrul unui 
simplu scenariu 

Imbunatatirea 
intelegerii 
necesitatii si 
importantei luarii 
efective a deciziei 
pentru echipa, 
colectarea si 
punerea impreuna 
a tuturor factorilor 
necesari pentru a 
fi capabil sa duca 
la indeplinire 
efectiv procesul 
decizional, 
activarea celui mai 
potrivit mecanism 
de luare a deciziei 
in cadrul unei 
game de scenarii 
complexe   
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Competente 

 

 
Nivele 

 1 2 3 4 
 

     
6.  Abordarea metodica 
sistematica, ordonata, 
structurata pentru 
manevrarea sau coordonarea 
unui proces 
 
 
Aceasta competenta este 
bazata pe domenii specifice 
de invatare prezentate mai 
jos cu steluta  
 
cognitiv (cunoastere)  
psiho-motor (indemanari)  
afectiv (atitudine) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Identificarea 
tuturor 
elementelor care 
apartin unui 
proces, fie acesta 
simplu sau 
complicat 

Examinarea 
elementelor care 
apartin unui 
proces, fie acesta 
simplu sau 
complicat si 
determinarea 
pasilor individuali 
necesari pentru 
aplicarea completa 
cu atentie 
deosebita a 
diferitelor 
metodologii si 
abordari 

Evaluarea 
elementelor care 
apartin unui 
proces, fie acesta 
simplu sau 
complicat si 
determinarea 
pasilor individuali 
necesari pentru 
aplicarea completa 
cu atentie 
deosebita a 
diferitelor 
metodologii si 
abordari si 
aplicarea 
sistematica a 
pasilor si 
sistemelor de 
control pentru 
munca individuala 
si cea in echipa 

Dezvoltarea 
elementelor care 
apartin unui 
proces, 
determinarea 
pasilor individuali 
necesari pentru 
aplicarea completa 
cu atentie 
deosebita a 
diferitelor 
metodologii si 
abordari si 
aplicarea 
sistematica a 
pasilor si 
sistemelor de 
control pentru 
munca individuala 
si cea in echipa si 
compunerea unei 
abordari 
standardizate care 
poate fi sistematic 
adoptata de orice 
colaborator 

     
 
 

    

 
     
7.  Rezolvarea Problemei 
Pentru a rezolva problemele, 
se vor adopta procesele 
logice inductive 
(observatia/ ipoteza  
/ incercarea) 
 
Aceasta competenta este 
bazata pe domenii specifice 
de invatare prezentate mai 
jos cu steluta  
 
cognitiv (cunoastere) 
 psiho-motor (indemanari)  
afectiv (atitudine) 
 

Clasificarea si 
definirea 
problemei de 
munca  

Organizarea si 
definirea 
problemei de 
munca, 
identificarea 
solutiilor 
alternative 
posibile  

Analiza definitiei 
problemei de 
munca, 
identificarea 
solutiilor 
alternative 
posibile, apoi 
alegerea si 
aplicarea solutiei 
celei mai potrivite  

Evaluarea riscului 
problemei de 
munca, 
identificarea 
solutiilor 
alternative 
posibile, alegerea 
si aplicarea 
solutiei celei mai 
potrivite si 
aplicarea de  
controale pentru a 
masura si evalua 
rezultatul 
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Puteti printa aceasta pagina si include oricate competente aditionale, dupa cum considerati necesar 

 
Competente suplimentare 

 

 
Nivele 

 1 2 3 4 
 

     

Adaugati denumirea  extra 
competentei dumneavoastra 
aici (de ex. 
MANAGEMENTUL RISCULUI) 
 
Competenta Aditionala 
 
 

 
 

 
 
Scrieti in fiecare coloana la 
dreapta diferitele nivele de 
performanta asteptate care 
au legatura cu aceasta noua 
competenta 
 
Aceasta competenta este 
bazata pe domenii specifice 
de invatare prezentate mai 
jos cu cruce X (se va marca 
dupa caz) 
 
cognitiv (cunoastere)  
psiho-motor (indemanari)  
afectiv (atitudine) 
 

    

 
 
 

 
 
 

 
Anexa la Capitolul 3 contine: 
 

MATRICEA COMPETENTELOR (MANUAL) 
 
 
 
 
 

 

COMPLETATI ACEASTA PAGINA CU OBSERVATIILE DVS IN LEGATURA CU MODUL IN CARE ATI 
FOLOSIT LA NIVEL LOCAL MATRICEA COMPETENTELOR SI UTILIZATI MODELUL PENTRU A ADAUGA 

COMPETENTELE CARE SE POTRIVESC SITUATIEI DVS. 
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Ce este reflectarea asupra actiunii? 
 
REFLECTAREA ASUPRA ACTIUNII a fost descrisa ca avand "un set de 
abilitati si indemanariέ pentru a permite individului sa priveasca in 
mod critic o problema care trebuie rezolvata sau o stare de spirit.  
Este o abordare utilizata de educatori in sens educational cand ei 
analizeaza sau evalueaza una sau mai multe experiente personale si 
apoi generalizeaza prin gandire.  Este utlizata din ce in ce mai mult in 
domeniul afacerilor pentru a explora actiunile si comportamentul in 
conditii diferite de lucru. 

Pentru scopul acestui Ghid, REFLECTAREA ASUPRA ACTIUNII este probabil cel mai bine inteleasa ca o 
abordare care promoveaza invatarea autonoma care isi propune sa dezvolte intelegerea educatorilor si 
indemanarile de gandire critica. Tehnicile cum sunt auto-evaluarea sau evaluarea intre colegi, invatarea 
pe baza de problema, planificarea dezvoltarii personale si lucrul in grup pot toate sa fie utilizate in 
sprijinul unei abordari reflective. 

Indivizii adeseori o utilizeaza ca o forma de invatare prin intrebari si raspunsuri deoarece ne forteaza sa 
ne intrebam ce stim si cum am ajuns sa stim. Cand stam de vorba despre Ψpracticantii reflectieƛΩ de obicei 
ne referim la educatori adulti care sunt angajati intr-o anumita activitate (adeseori profesionala) pe care 
ei o pot utiliza pentru a reflecta asupra punctelor lor puternice, slabe si zonelor de dezvoltare. 

In acest Ghid, veti avea nevoie de indemanari de REFLECTARE ASUPRA ACTIUNII pentru a putea gandi 
continuu ce aveti de facut in anumite situatii si cat de reusite au fost acestea sau ce a mers prost. 

 

 

 

 

 

 
Daca ati reusit sa raspundeti acestor patru intrebari destul de usor ς foarte bine, sunteti pe drumul 
corect pentru a deveni o persoana care reflecta asupra actiunii. 
 

Acum, exersati-va indemanarile de reflectare noi si scrieti despre situatii intr-un format de STUDIU DE 
CAZς la pagina 13 este detaliat acest capitol si modul in care poate fi intocmit. 
 
 
 
 

 
 

 

Reflectarea asupra actiunii 

Ghidul VISIBLE  

Exercitiu 
Ganditi-va la o zi de instruire recenta, intalnire sau situatie de lucru si raspundeti la urmatoarele 
intrebari: 

1. Puteti identifica ce stiti din interventie? 
2. Ce noi indemanari vi s-au prezentat? 
3. Ce simtiti in legatura cu ceea ce tocmai ati experimentat? 
4. Ce impact va avea asupra comportamentului dvs? 
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Anexa la Capitolul 3 contine: 
 

FISA DE EXERCITIU PENTRU REFLECTAREA ASUPRA ACTIUNII (MANUAL) 
 
 

 

COMPLETATI ACEASTA PAGINA CU OBSERVATIILE DVS SI MODUL IN CARE ATI FOLOSIT REFLECTAREA ASUPRA ACTIUNII LA 
NIVEL LOCAL SI ALTE INFORMATII SUPLIMENTARE CARE VA AJUTA SA O UTILIZATI DIN NOU 
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Studii de caz 
 
Pentru a va sprijini sa realizati si mai bine REFLECTAREA ASUPRA 
ACTIUNII si sa va demonstrati competenta, va invitam sa notati 
cateva STUDII DE CAZ din proiectele dvs. anterioare, precum si 
din cele in derulare.  
 
Succesele, ambitiile si nereusitele ofera ocazii de invatare, si 
invatarea dvs. va deveni mai eficienta pe masura ce continuati sa 
scrieti reflectiv despre fiecare incident sau situatie. 
 
Grupul tinta care a luat parte la sedinta de lansare a Proiectului 
de la Sofia din Noiembrie 2007 a concluzionat urmatoarele: 
 

άStudiile de caz sunt doar relatari cu un mesaj 
ŜŘǳŎŀǘƛƻƴŀƭέ 
 
Ca urmare a acestei intalniri, a fost adunata o mare varietate de 
studii de caz de la ADR implicate in acest proiect si veti putea gasi 
cateva exemple ale acestora la Anexa de la cap. 3. 
 
Formatul pentru Studiul de caz a fost stabilit de comun acord in timpul sedintelor cu ocazia 
proiectului VISIBLE si s-a dovedit a fi foarte util in sprijinul managerilor de proiect pentru a analiza 
ceea ce acestia au invatat.  Studiul de caz este o metoda foarte buna pentru a va ajuta sa reflectati 
asupra muncii dvs, si pentru a identifica ceea ce ati invatat dintr-o situatie. Se poate intampla ca un 
studiu de caz sa fie despre o situatie in care toate planurile dvs pentru proiect au avut succes si totul 
a mers conform planificarii dvs, caz in care Studiul de Caz trebuie sa inregistreze toate masurile care 
au contribuit la succes. 
 
Pe de alta parte se poate intampla ca proiectul sa fi experimentat multe dificultati si obstacole. 
Astfel, Studiul de caz al dvs. ar putea inregistra fiecare problema, si identifica ce a cauzat problema, 
astfel incat sa puteti sa va asigurati ca acele lucruri nu se vor mai intampla. 
 
Multe Studii de caz vor fi un amestec de tinte si succes, astfel incat puteti prezenta ceea ce ati invatat 
si cum veti pune in aplicare ceea ce ati invatat in urmatorul dumneavoastra proiect. 
 
Acest Ghid va ajuta si consiliaza cu privire la modul de intocmirea studiului de caz pentru a retine 
situatiile locale ale dvs si apoi le transforma pe acestea in ocazii pentru a invata folosind scenarii cu 
joc de rol ς mai multe informatii cu privire la modul de a realiza aceasta se gasesc in Anexa la cap. 3. 
 
 
 

Studii de caz 

Ghidul VISIBLE 
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Anexa la Capitolul 3 contine: 
 

FORMATUL STUDIULUI DE CAZ  
EXEMPLE STUDII DE CAZ  
άUTILIZAREA JURNALULUI PENTRU IMBUNATATIREA REFLECTARII ASUPRA ACTIUNIIέ ǎŎǊƛǎ ŘŜ 
PROFESOR DAVID BOUD  

 

 

COMPLETATI ACEASTA PAGINA CU OBSERVATIILE DVS. PRIVITOARE LA MODUL IN CARE ATI FOLOSIT STUDIILE DE CAZ LA 
NIVEL LOCAL SI ALTE INFORMATII ADITIONALE CARE SA VA SPRIJINE PENTRU FOLOSIREA LOR DIN NOU  
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Va prezentam mai jos un exemplu de FORMULAR DE CERERE DE COMPETENTA.  Acesta trebuie 
utilizat cand se cere confirmarea performatelor dvs de la managerul dvs, calculata conform 
MATRICEI COMPETENTEI.   Aici se sugereaza ca puteti folosi acest FORMULAR DE CERERE DE 
COMPETENTA in timpul evaluarii dvs si cand a fost finalizata se pastreaza intr-un portofoliu ca parte 
a propriei Dezvoltari Profesionale Continue (DPC). 
 

 
 
 
 
 
 

 

Competenta & nivel 
 

 

Rezumatul dovezii sustinute 

 Scrieti un rezumat al dovezii pe care o solicitati conform fiecarei competente 
 

     

Mai jos este prezentat un exemplu de mod de solicitare a dovezii referitor la fiecare competenta. 

   Relationare 
 
 
   Nivel tinta    =  
 
 
   Nivel solicitat =  
 
 
   S-a atasat planul de 
dezvoltare?     
                       da                       
                         
                        nu 
                
 
 
 
 
 

Studiul meu de caz explica modul in care am contribuit la relatiile de lucru 
in retea existente prin implicarea mea in sedintele locale. Aceasta a 
insemnat ca in mod regulat trebuie sa prezidez aceste sedinte pentru cel 
putin  sase persoane din cadrul organizatiei si aceasta a insemnat ca noi 
am lucrat mai bine impreuna. Imi place sa prezidez sedintele dar sunt  
frustrat de faptul ca nu toti participantii se implica intotdeauna. 
 
Aceasta sedinta are loc in  de sase luni si evolueaza bine, stiu acest lucru 
deoarece am realizat o serie de schimbari in modul nostru de lucru, 
printre care si: 
 

¶ Exemplul se noteaza aici 

¶ Exemplul se noteaza aici 
 
Inca nu am lucrat decat cu persoane cunoscute si acesta este un domeniu 
pe care am nevoie sa-l realizez iar planul meu de dezvoltare referitor la 
modul de a facea aceasta cat mai bine este anexat in continuare. 
 
Am invatat din reflectare si analiza SKP ca am nevoie sa lucrez la <zone 
specifice statului > iar acedst lucru ma va ajuta cu activitatea in retea in 
general. 

     
 

     
     

 
 
 
Completati un FORMULAR DE CERERE DE  COMPETENTE pentru fiecare dintre competentele pe care doriti 
sa declarati ca le-ati indeplinit, numerotati fiecare dovada si FORMULAR si arhivati-le intr-un portofoliu. 
 
 
 
 

4 

3 

x 

 

Cererea de competenta 

Ghidul VISIBLE  

Stabiliti un nivel tinta catre care va 
indreptati si nivelul pe care-l solicitati. 

Notati clar in acest loc ce dovezi detineti 
pentru a pretinde acest nivel de competenta 

Specificati daca planul personal de 
dezvoltare este sau nu anexat 
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Anexa la Capitolul 3 contine: 
 

FORMULARUL DE CERERE DE COMPETENTE 
 

 

COMPLETATI ACEASTA PAGINA CU OBSERVATIILE DVS. PRIVITOARE LA MODUL IN CARE ATI  FOLOSIT FORMULARUL DE 
CERERE DE COMPETENTE LA NIVEL LOCAL SI ALTE INFORMATII ADITIONALE  
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A existat sugestia sa tineti evidenta numerica si FORMULARELE DE CERERE DE COMPETENTE intr-un 
portofoliu si sa folositi aceasta VERIFICARE A COMPETENTEI ca o fisa de analiza generala pentru a 
tine evidenta a ceea ce ati indeplinit si unde inca mai trebuie depuse dovezi. 

 
VERIFICAREA COMPETENTEI 

 
 

Competente 
 

 

Studiu de caz numerotat / Alte dovezi 

nivele 1                2               3             4 
 

     

1.  Activitatea in retea     
     

 
     

2.  Orientarea dupa 
rezultate  

    

     
 

3.  Organizarea     
     

 
     

4.  Comunicarea     
  

 
     

5.  Luarea deciziilor     
     

 
     

6.  Metodica     
  

 
     

7.  Rezolvarea Problemei     
     

 
     
     
     

 

Verificarea competentei poate fi utilizata pentru urmatoarele: 
 

¶ punerea in oglinda a tuturor dovezilor cu cele sapte competente validate  
¶ realizarea unei analize rapide a ceea ce a fost solicitat fata de o competenta sau mai multe 
¶ referinta intersectata dovada-cerere pentru evaluare usoara si validare 

 

Se va tine cont de faptul ca toate dovezile prezentate trebuie sa fie: 
 

¶ Autentice ς se va prezenta dreptul clar asupra sa / eticheta atribuita individului care depune 
cererea 

¶ Actualeς sa se refere la activitati curente care au avut loc in ultimele 12 luni 

¶ Suficiente ς sa aduca destule pentru a demonstra ca solicitantul indeplineste in realitate 
competena 

¶ Valide ς ofera dovada ca documentul este corespunzator scopului sau si indeplineste nivelul 
de competenta 

¶ Verificabile ς echilibreaza calitatea dovezii cu cantitatea dovezii  
 
 
 

Ghidul VISIBLE 
Verificarea competentelor 
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Evaluarea si avantajele ei 
 
Evaluarile performantei sunt importante pentru motivatia, atitudinea si dezvoltarea 
comportamentului angajatilor, comunicarea si alinierea tintelor individuale si organizationale, si 
stimularea relatiilor pozitive intre echipa de conducere si angajati.  Este important ca angajatii sa aiba 
o intelegere clara asupra partii lor de performante care va fi evaluata si modul in care aceasta va fi 
masurata.  

Performanta poate fi masurata conform scopurilor anterior stabilite si reciproc intelese intre angajat 
si coordonator. Aceste scopuri trebuie sa fie ambitioase dar tangibile si trebuie sa aiba legatura cu 
responsabilitatile de baza.  Dupa stabilirea scopurilor si obiectivelor, se stabilesc de comun acord 
criteriile conform carora se poate evalua performanta postului angajatului. Criteriile sunt indicatorii 
de performanta reusita ai postului. Scopurile unei performante bune, obiectivele si criteriile sunt 
urmatoarele:  

¶ legate de post 
¶ ambitioase, dar realizabile 
¶ clar comunicate si reciproc intelese 
¶ specifice si obiective 
¶ normate dupa timp 
¶ scrise 
¶ posibil de revizuit, dupa caz 

Cand se face bine evaluarea, aceasta are un impact urias asupra atitudinii si comportamentului care 
influenteaza in cele din urma performanta si standardele de calitate. 

Evaluarile sunt mult mai usoare si mai relaxate, daca managerul intalneste fiecare 
membru al echipei in parte frecvent pentru discutii tete-a-tete pe parcursul anului. 

 
Discutia relevanta frecventa despre munca, cariera, tinte, progres, dezvoltare, sperante si visuri, 
viata, televizor, interese comune, etc., orice subiect, face evaluarea atat de usoara deoarece oamenii 
atunci se cunosc si au incredere unii in altii ς fapt care reduce tot stresul si nesiguranta. 
 
Daca amanati discutiile, acest lucru poate duce la agravarea problemei, astfel incatΧ 

o nu asteptati evaluarea anuala pentru a lua parte la discutie 
o managerul sau evaluatorul poate incepe aceasta 
o daca sunteti un angajat cu un manager timid, atunci luati conducerea 

 
 
 
 
 
 

Ghidul VISIBLE 
Evaluarea 
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Dezvoltarea Personala 
 
Toate proiectele, mari sau mici si cu angajati pe perioada sarbatorilor etc. beneficiaza de planificare 
si management corespunzatoare.   
 
Cel mai important proiect in care veti fi vreodata implicati este propria voastra viata.   
 
Cariera dvs este o parte esentiala din viata dvs si de aceea trebuie sa planificati si sa organizati 
corespunzator acest aspect. 
 
Exista intotdeauna un element major de oportunism in dezvoltarea carierei ς persoana potrivita la 
momentul potrivit care gaseste postul potrivit.  Desi exista si elemente imrpevizibile, planificarea si 
initiativele personale pot juca un rol important in crearea de oportunitati de dezvoltare si avansare.  
Va trebui sa incercati sa va formulati cariera si nu doar sa reactionati la evenimente. 

Planuri de Dezvoltare Personala  
Va trebui sa intocmiti un plan de dezvoltare personala (PDP) pentru a tine evidenta modului in care 
rolul postului dvs se schimba, ce mai trebuie sa invatati, cum aveti de gand sa invatati si apoi ς ce 
aveti de gand sa faceti cu ceea ce invatati. 
Planul pe care il stabiliti va trebui sa fie flexibil si sa se schimbe pe masura ce cerintele postului dvs si 
aspiratiile se schimba.  
Ce veti include intr-un plan personal de dezvoltare 

Cursuri  Obiectivele voastre, ce ati invatat, cum veti folosi informatia  

Formare  Date, rezultate, invatarea cheie pentru tine, cum veti folosi invatarea  

Pregatirea  Date, rezultate, invatarea cheie pentru tine, cum veti folosi invatarea 

Instruire - neoficial  Rezultatele instruirii neoficiale cu colegii  

Citirea  Ce ati invatat, cum veti folosi informatia 

Cercetarea  Obiectivele voastre, ce ati invatat, cum veti folosi informatia 

Instruirea  Obiectivele cursului, ce ati invatat, ce veti face diferit data viitoare.  

Experiente  Experientele reale din care ati castigat ceva semnificativ, greseli ς ale dvs si ale 
altora.  Evidenta a ceea ce s-a intamplat, cum ati invatat, cum veti fi aplicat 
aceasta.  

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ghidul VISIBLE  
Dezvoltarea Personala 
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Folositi acest capitol din Ghid care se refera la METODE aflat la dispozitia Managerilor de Proiect 
care initiaza diverse activitati pentru a-si dezvolta competenta si pe cele ale echipei lor.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Metode noi de invatare ς pag. 21 

Scenariu de joc de rol ς pag. 
22 

Jocul VISIBLEς pag. 24 

Spatii de invatare ς pag 28 
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Noi metode de invatare 
 
Deoarece ati ajuns pana aici, dvs (si echipa dvs) ar trebui sa aveti clar in minte cum arata 
performantele dvs. actuale comparativ cu MATRICEA COMPETENTEI. 
 
Va trebui sa stabiliti pentru dvs (si echipa dvs) un nivel tinta de imbunatatire si sa insemnati acestea 
pe FORMULARUL DE CERERE DE COMPETENTA astfel incat acesta sa fie gata completat pe masura ce 
adunati dovezi de performanta. De asemenea veti avea intocmite portofoliile pentru adunarea si 
asezarea in ordine a dovezilor pentru listarea unui FORMULAR DE VERIFICARE A COMPETENTEI 
pentru a inregistra fiecare punct mentionat in portofoliu. 
 
Veti stabili de comun acord aceste tinte cu managerul dvs in timpul EVALUARII ς si veti stabili un 
proces si un program de lucru pentru intocmirea unui PLAN DE DEZVOLTARE PERSONAL pentru dvs 
si echipa dvs. 
 
Acum sunteti pregatiti sa faceti urmatorul pas si sa treceti la NOUA INVATARE! 
 
Acest capitol al Ghidului va prezinta trei metode ς fiecare dintre ele ajutandu-va sa va imbunatatiti 
competenta dvs prin dezvoltarea de noi cunostinte, noi indemanari si atitudini si comportamente 
schimbate. 

 
Ce sunt noile metode de invatare? 
 

o SCENARII DE JOC DE ROL ς dezvoltate local utilizand informatii din situatii reale 
 

o JOCUL VISIBLEς cu carti de joc special proiectate 
 

o Abordari de INVATARE NON-FORMALA 
 
Puteti desigur sa va dezvoltati cunostintele, indemanarile si atitudinile prin experienta indeplinirii mai 
multor proiecte de-a lungul timpului. Totusi, puteti sa invatati mai repede din practica inainte sa 
apara probleme utilizand aceste trei metode. 
 
 
 

Ghidul VISIBLE  
Metode noi de invatare 

Scenariul pentru Jocul de Rol 

Joc VISIBLE  

Spatii de invatare 
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Scenariile pentru jocul de rol au fost create pentru a descrie mai bine 
tipul de situatii cu care se confrunta de obicei Managerii de Proiect.  
Acestea se pot utiliza in trei moduri diferite: puteti lucra dupa 
scenariile ΨǇǊŜƎŀǘƛǘŜΩ; scrieti si apoi jucati propriile scenarii (create 
dupa propriile studii de caz) sau pur si simpul utilizati scenariile 
pentru a facilita o discutie de grup. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Ghidul VISIBLE  
Metode noi invatare 

Scenarii pentru jocul de rol 

Jocul VISIBLE  

Spatii de invatare 

 

Exemplul #2 
Scrieti propriul scenariu cu joc de rol si apoi jucati-l  analizand mai intai o situatie care a avut 
loc la lucru si scrieti un studiu de caz.  Apoi utilizati studiul de caz pentru a scrie propriul 
scenariu cu joc de rol cu trei finaluri diferite in functie de masurile care sunt luate 
 (Modelele de studiu de caz sunt exemplificate la Anexa Capitolului 3) 
(Anexa Capitolului 3 ofera de asemenea indrumari asupra modului de scriere a istoricelor de 
caz si  transformarii lor in scenarii cu joc de rol) 
 

Exemplul #3 
Facilitarea unei discutii de grup despre scenariile cu joc de rol: aceasta se poate realiza intr-un 
grup mic sau mare utilizand intrebarile de mai jos pentru a facilita discutia  

1. Ce se intampla? 
2. Cine sunt cei implicati? 
3. Ce fac diferitele persoane? 
4. Ce ar trebui ei sa faca ςfac deja lucrul corect? 
5. Ce se va intampla daca nu se face nimic ς situatia se va inrautati sau se va imbunatati? 
6. Care sunt celelalte optiuni? 
7. Care sunt rezultatele posibile? 
8. Care sunt punctele de invatare esentiale pentru Managerul de Proiect? 

 

Anexa Capitolului 3 cuprinde idei privind modul de facilitare a discutiilor 
 

Exemplul #1 
Jocul de rol cu scenariul  ΨǇǊŜƎŀǘƛǘΩ ŦƛŜ ǎŜ Ǿŀ ƭǳŎǊŀ ƛƴ ŜŎƘƛǇŀΣ ŦƛŜ ǾƻǊ ƧǳŎŀ ΨŀŎǘƻǊƛΩ ǎƛ ǾƻǊ Ŧƛ ƛƴǾƛtati 
observatori pentru a comenta si a face recomandari pentru finaluri reusite  
Regulile de baza pentru desfasurarea jocurilor de rol si intocmirea fiselor de raspuns ale 
observatorilor/participantilor de la Anexa Capitolului 3  
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In Anexa Capitolului 3 veti gasi urmatoarele: 
REGULI DE BAZA PENTRU A JUCA JOCURI DE ROL (MANUAL) 
SCENARII DE JOC DE ROL PREGATITE X 3 (MANUAL)  
FISA DE RASPUNS A OBSERVATORULUI / PARTICIPANTULUI (MANUAL) 
CUM SE SCRIE UN STUDIU DE CAZ SI APOI TRANSFORMAREA LOR IN SCENARII CU JOC DE ROL (MANUAL) 
 

 

COMPLETATI ACEASTA PAGINA CU OBSERVATIILE DVS. LEGATE DE MODUL IN CARE ATI FOLOSIT CELE TREI SUGESTII DE 
JOC DE ROL LA NIVEL LOCAL SI ALTE INFORMATII ADITIONALE CARE SA VA AJUTE  SA LE UTILIZATI DIN NOU  
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Jocul VISIBLE  
 
Felicitari ca ati ajuns atat de departe ς acum intr-
adevar invatati!  Dvs si echipa dvs ar trebui sa 
aiba clar in minte performantele actuale conform 
MATRICEI COMPETENTELOR si ati experimentat 
diverse moduri de abordare a situatiilor utilizand 
JOCUL DE ROL si STUDIILE DE CAZ ς acum avem 
alt mod de a va ajuta sa invatati cum sa 
imbunatatiti performanta managementului 
proiectului ς Jocul VISIBLE. 
 
Jocul VISIBLE este construit pe matricea 
competentei VISIBLE cu aceleasi 7 competente. 
Fiecare competenta este impartita pe patru 
nivele. Baza pentru jocul de carti este Studiul de 
Caz prezentat in acest Ghid. Majoritatea acestora 
pornesc din cele stranse de ADR implicate in 
proiectul VISIBLE.  
 
Scopul acestui joc este sa-I sprijine pe managerii de proiect si pe altii sa lucreze in cadrul proiectelor 
sa reflecteze asupra problemelor si competentelor legate de management de zi cu zi al proiectului. 
Lumina aruncata asupra celor sapte competente si άǘŀƛŜǊŜŀ ŎŀǊǘƛƭƻǊ ǎŀƭōŀǘƛŎŜέ ŀƧǳǘŀ ƧǳŎŀǘƻǊƛƛ ǎŀ 
reflecteze asupra naturii fiecarei competente si asupra capacitatii jucatorilor de a alege solutii 
corespunzatoare pentru cazurile pe care le intalnesc. Unele dintre subiectele de pe carti sunt dificile 
si necesita raspunsuri care corespund nivelului ridicat de complexitate implicat. Alte probleme sunt 
foarte directe si cer raspunsuri simple. Jucatorii vor fi recompensati pentru raspunsurile care 
corespund nivelului de dificultate implicat in subiect. Un raspuns complex la o intrebare simpla nu 
este recompensat. 
 
Raspunsurile la jocuri nu se pretind a fi in intregime adevarate. tƻǘ ŜȄƛǎǘŀ ŘƛǾŜǊǎŜ άŎŜƭŜ Ƴŀƛ ōǳƴŜ 
ǊŀǎǇǳƴǎǳǊƛέ ƛƴ ŦǳƴŎǘƛŜ ŘŜ ǎƛǘǳatia actuala pe care o experimenteaza managerii de proiect si membrii 
proiectului. Daca un participant alege un raspuns care nu este notat cu 8 puncte, care este scorul 
maxim, acesta este considerat ca o oportunitate pentru reflectie si discutie privitoare la de ce alegem 

Ghidul VISIBLE  
Metode noi de invatare 
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sa facem ceea ce facem. Aceste discutii si reflectii ii vor ajuta pe jucatori sa se pregateasca pentru 
situatii de viata.  
 
Procesul jocului este cel mai important aspect al jocului. Acesta invita la dialog pe jucatori despre 
diverse cazuri si posibilele raspunsuri. Promovarea unei astfel de reflectari colective este unul dintre 
principalele scopuri ale jocului. Acest joc este, cu alte cuvinte, un instrument bun de invatare in 
legatura cu proiectele. El poate sa arate competentele unei persoane, dar nu poate fi privit ca dovada 
a ceea ce este capabila sa realizeze aceasta persoana. Altfel spus, nu este un instrument pentru 
managerii de resurse umane pentru a decide cine vor ei sa faca parte dintr-un proiect si pe cine nu 
vor ei sa implice intr-o echipa de proiect. 

 
Campul si  piesele 
Campul de joc este impartit in 8 domenii corespunzatoare celor 7 competente si taierea άCartilor 
salbaticeέΦ Jocul vine cu 6 piese care reprezinta jucatorii. Cand jocul incepe jucatorii aleg fiecare cate 
o piesa si o aseaza in unul din cele 8 domenii. Doar o piesa va fia sezata pe fiecare domeniu. Jucatorii  
urmeaza la rand sa dea cu zarul si muta numarul de domenii indicate de zar.  

 
Jocul cu carti  
Jocul cu carti se joaca pe 8 categorii si are patru nivele. Pe prima pagina a fiecarei carti se afla un 
scurt text care prezinta o situatie, precum si 5 variante de masuri posibile din care jucatorul poate 
alege. Pe partea cealalta a cartii jucatorul va gasi scorul pentru fiecare raspuns de pe prima pagina 
impreuna cu justificarea scorului.  
 
In coltul din dreapta sus este un numar reprezentand numarul studiului de caz care sta la baza cartii. 
In coltul din dreapta jos de pe spatele cartii este un numar de la 1 la 4 care semnifica nivelul cazului 
referindu-se la nivelele din matricea competentei. 
 

 
Cum se joaca jocul 
Jocul poate fi jucat de maxim 6 jucatori. Un jucator 
poate fi ori o persoana, ori un grup de orice marime. 
Cartile de joc sunt bine amestecate pentru a fi 
raspandite cartile de diverse nivele. Toate cartile 
referitoare la o competenta, de exemplu "Relationare", 
sunt asezate in partea de sus pe campul care 
corespunde competentei cartilor.  
 
Jucatorii decid cate runde se joaca si cat timp vor sa 
joace.  
 
Jucatorii fac urmatoarele actiuni: 
Arunca zarul 
Muta piesele conform numarului de pe zar 
Aleg prima carte de pe teancul din campul unde se opreste piesa lor dupa aruncarea zarului  
Se citeste tare ce este pe fata cartii astfel incat fiecare sa auda despre ce este cazul, si ce raspunsuri 
sunt posibile. 
NU, nu aveti voie sa priviti pe spatele cartii inainte sa raspundeti! 
 
Jucatorul care a aruncat zarul decide apoi ce raspuns sa aleaga (vezi versiunea 1 si 2 de mai jos). 
Scrieti punctele de pe fisa de punctaj. Apoi cititi explicatia de pe spatele cartii pentru ceilalti 
participanti.  
Toti participantii apoi discuta raspunsul ales de jucator. Raspunsul dat are scorul cel mai mare ca fiind 
cel mai bun raspuns? Exista situatii in care alt raspuns ar putea sa fie mai bun? Aici jucatorii pot lua 
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ghidul VISIBLE sa vada definitia compententei si sa compare cu nivelul prevazut in partea dreapta jos 
a spatelui cartii.  
 
Jocul continua acum cu urmatorul jucator. 
 
Versiunea 1 
In versiunea 1 a jocului jucatorii (indivizi sau grup) reflecta si discuta impreuna si apoi decid ce 
raspuns sa aleaga. 

 
Versiunea 2 
In versiunea 2 a jocului jucatorul care arunca zarurile solicita comentarii si consiliere de la ceilalti 
jucatori inainte sa se decida ce raspuns sa aleaga.  

 
Acordarea punctajului 
Cel mai bun raspuns este considerat a fi cel cand jucatorul alege un raspuns care corespunde 
nivelului cazului. Cel mai mare punctaj posibil de obtinut este 8 puncte. Daca jucatorul are un caz 
care este considerat a fi la nivelul 3, atunci raspunsul de nivel 3 obtine 8 puncte. Daca jucatorul da un 
raspuns de nivel 4 sau de nivel 2 obtine 4 puncte. Un raspuns de nivel 1 va primi in acest caz 2 
puncte. Pe toate cartile este un raspuns care nu este bun sau nu se potriveste cu nimic. Daca acest 
raspuns este ales jucatorul va primi 0 puncte.  
 
Jucatorii pot sa nu fie de acord cu punctajul chiar daca au depus mult efort ca sa dea rspunsurile cele 
mai precise. Important este ca jucatorii sa reflecteze asupra sensului competentelor, care este 
masura corespunzatoare in diverse situatii, si cum se poate traduce aceasta in masuri mai bune in 
situatii de viata reale.  
 
Distrati-va la joc! 

          
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Iata cativa dintre participantii nostri voluntari care fac parte din proiect testand jocul 
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O casuta separata cu jocul VISIBLE, instructiuni si carti de joc, poate fi gasita la Agentia noastra de    
Dezvoltare Regionala 
 

COMPLETATI ACEASTA PAGINA CU OBSERVATIILE DVS. DESPRE MODUL CUM ATI UTILIZAT JOCUL VISIBLE 
LA NIVEL LOCAL SI ALTE INFORMATII SUPLIMENTARE CARE SA VA AJUTE SA-L JUCATI DIN NOU.  
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Spatii de invatare 
 
Crearea de spatiu de invatare este importanta pentru a sprijini procesul si a-l face usor pentru cei 
implicati. 
 
Merita analizate cateva puncte esentiale mai jos. 
¶ Salile de clasa nu sunt singura forma de spatiu de invatare. In vreme ce sala de clasa este 

considerata a fi prima locatie de invatare, datele arata ca marea parte a activitatilor au loc in 
afara clasei 

¶ Interactiunea sociala este un rol in crestere al invatarii. Metodele de evaluare si functiile 
performantei scot in evidenta realizarile si efortul individual, dar studentii sunt din ce in ce 
mai mult motivati de interactiunea sociala cu colegii de clasa.  Pedagogia trece la scoaterea in 
evidenta a activitatilor in echipa si invatarea prin colaborare. 

¶ Tehnologia este naturala. Tehnologiile de computer si retele care odata probabil ca pareau 
exotice (reteaua fara cablu omniprezenta, iPods, telefoanele inteligente) sau in transformare 
sunt acum dintre cele mai populare si multi le considera o parte naturala din viata lor. 

¶ Invatarea poate aparea inopinat. Desi lecturile, cartile, articolele si alte instrumente 
traditional prezinta informatia intr-un mod deliberat, secvential, studentii de astazi se simt in 
largul lor cu fire de discutie suprapuse si activitati paralele care se pot acoperi diferite tipuri 
de media, aparatura, si comunitati. 

¶ Studentii construiesc continutul si nu doar il consuma. Studentii sunt autori activi ai 
continutului, inclusiv documente video, bloguri online, si alte forme de expresii digitale. Fie 
ca lucreaza la un raport final, fie ca merg la calculator online sa converseze cu membrii unei 
comunitati online, studentii de azi au o gama de aparatura digitala si instrumente software 
care le permit crearea si darea unei forme continutului. 

 
Puteti lucra intr-o institutie foarte mica, unde se dezvolta mult invatarea informala.  In aceasta 
situatie, scrierea reflectiva a studiilor de caz este un important instrument de invatare. 
 
Puteti lucra intr-o institutie foarte mare, unde se dezvolta mult invatarea formala intr-o clasa; in 
acest caz este intr-adevar foarte important sa se faca transferul acelei invatari inapoi la locul dvs de 
munca si la situatia dvs.  
 
Puteti descoperi ca colegii dvs de munca lucreaza pe o arie geografica mare si rar ii intalniti fata in 
fata.  In aceasta situatie gasiti majoritatea mijloacelor tehnologice si sociale si de lucru in retea in 
mediul de afaceri pentru a putea impartasi cunostintele si invata unii de la altii. 
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Acesta este capitolul Ghidului care aduce INFORMATII SI MODELE ADITIONALE necesare 
Managerilor de Proiect pentru a implementa efectiv abordarile subliniate in acest Ghid.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Dezvoltarea Atitudinii ς pag. 30 

Stiluri de invatare ς pag. 31 

Ciclul Reflectiv ς pag. 33 

Anexa ς pag. 37 

 

C
A

P
IT

O
L

U
L

 3 

 



 

30 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Dezvoltarea Atitudinii (Profiler Situational de Cunoastere ϰ) 
 
Stabilirea standardelor si competentelor pentru imbunatatirea calitatii performantelor nu este 
suficient daca oamenii nu sunt motivati sa faca o treaba buna.  Motivarea vine din atutudinea cuiva la 
locul de munca si modul in care isi foloseste cunoasterea si indemanarile.   
 

O echipa poate avea cunoasterea si indemanarile 
de care au nevoie sa-si indeplineasca rolul dar au de 
asemenea nevoie de motivatie si atitudine corecta 
pentru a le utiliza efectiv. 
 
In timpul perioadelor de schimbare, indivizii 
adeseori se simt de-motivati. Atitudinea lor la lucru 
se poate schimba si aceasta in schimb poate afecta 
performantele lor.  
 
In acest Ghid exista un instrument tip harta cognitiv 
unic (Anexa la capitolul 3) care masoara modul in 
care dvs (si echipa dvs) folositi cunoasterea, 
indemanarile si atitudinea cand lucrati la proiecte.  
Instrumentul a fost dezvoltat in afara proiectului 
VISIBLE de o firma din Marea Britanie OFQT Ltd., 
www.ofqt.com si a fost testata in Europa si validata 

pe o perioada de patru ani.  Acesta este inclus in acest Ghid VISIBLE ca instrument suplimentar de 
invatare. 
 
 

Urmati acesti simpli pasi pentru a primi o analiza personala care va arata dvs si echipei dvs prioritatile 
care vor afecta dezvoltarea atitudinii si va imbunatati performantele managementului de proiect.  
*Acesta este GRATUIT doar pentru utilizatorii acestui Ghid VISIBLE. 
 

1. Cu un pix negru, completati chestionarul pe hartie (pe care il gasiti la Anexa la Capitolul 3) si 
trimiteti -l prin posta la adresa: OFQT Ltd, c/o A. Wilson, Simpson Wreford & Co., Wellesley 
House, Duke of Wellington Avenue, Royal Arsenal, London UK.  SE18 6SS.  Asigurati-va ca 
trimiteti si un plic mare completat cu adresa dvs pentru a primi inapoi un raport. 

 

Sau 
 

2. Scrieti raspunsurile dvs in versiunea electronica (Word) sau pe CD (pe care il gasiti la ADR).  
Salvati o copie completata in calculatorul dvs apoi trimiteti-l prin email la skp@ofqt.com ς 
veti primi raportul prin email. 
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In Anexa la Capitolul 3 se afla: 
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http://www.ofqt.com/
mailto:skp@ofqt.com
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Stiluri de invatare (Citirea fundamentului) 
 
Un stil de invatare este un mod permanent al unui student de a raspunde si de a folosi stimulii in 
contextul invatarii.  Keefe (1979) defineste stilurile de invatare ca fiind "un compus de factori 
caracteristici cognitivi, afectivi, si fiziologici care servesc ca indicatori relativ stabili ai modului in care 
studentul percepe, interactioneaza si raspunde la mediul de invatare." Stewart si Felicetti (1992) 
definesc stilurile de invatare ca acele " conditii educationale in care este cel mai posibil sa invete un 
student." Astfel, stilurile de invatare nu inseamna ce invata studentii, ci mai mult modul in care 
acestia invata.  
 
Stilurile de invatare sunt puncte pe o scara care ne ajuta sa descoperim diferitele forme de 
reprezentari mentale; totusi, acestea nu sunt o buna caracterizare a ceea ce le place sau nu 
oamenilor. Nu ar trebui sa impartim populatia intr-un set de categorii (i.e., studenti vizuali si 
auditori). Ceea ce incearca sa faca aceste diverse instrumente este sa aloce unei persoane un anumit 
punct sau un continuu (similar masurarii inaltimii sau greutatii). Cu alte cuvinte, nu ignorati oamenii, 
noi fiind cu totii capabili de invatare in aproape orice mod, indiferent de preferentele noastre.  
 
Literatura de baza arata ca exista o larga acceptare a conceptului de Stiluri de invatare; totusi, nu s-a 
cazut de acord asupra modului ideal de masurare al Stilurilor de invatare (Coffield, et. al., 2004). In 
vreme ce profesiunea de invatare a recunoscut demult necesitatea de activitati instructive inovative 
care se refera la diversele stiluri de invatare ale studentilor, mai exista unele intrebari referitoare la 
cat de utile sunt pentru mediul de invatare. Majoritatea cercetatorilor convin asupra faptului ca 
avem diverse stiluri de invatare si preferinte, totusi, cercetarea tinde sa fie de acord ca este relativ 
neimportant deoarece e mai important sa se potriveasca prezentarea cu natura subiectului, cum ar fi 
pregatirea de metode corecte de invatare, strategii, si context; decat potrivirea preferintelor 
individuale (Coffield, 2004). De exemplu, intr-un mare meta-studiu, Marzano (1998) a descoperit ca 
reprezentarile grafice si tactile ale subiect au importanta daca ar avea efecte notabile asupra 
rezultatelor invatarii, netinand cont de orice incercare de a le potrivi cu modalitatile de invatare.  
 
Probabil ca David Merrill (2000) are cea mai buna filozofie de utilizare a Stilurilor de invatare ς 
strategiile de educatie ar trebui mai intai sa fie determinate pe baza tipului de continut de predat sau 
de scopurile educatiei (interactiuni continut--strategie) si in al doilea rand, stilurile si preferintele 
studentului si sunt apoi utilizate pentru reglarea frecventei fine a acestor strategii fundamentale de 
invatare. In cele din urma, interactiunile continut-strategie au precedenta asupra interactiunilor stil 
de invatare--strategii indiferent de stilul de educatie sau filozofie al situatiei educative.  
 
Merrill a continuat cu argumentul ca majoritatea studentilor sunt inconstienti de stilurile lor de 
invatare si a ramas la propriile lor mijloace, este IMPROBABIL ca sa inceapa sa invete dupa noi 
metode. Astfel, cunoasterea Stilurilor de invatare ale cuiva poate fi utilizata pentru cresterea 
cunoasterii propriilor puncte tari si a celor slabe ca studenti. Cu alte cuvinte, toate avantajele 
solicitate pentru meta-cunoastere (constientizarea gandurilor si proceselor de invatare ale cuiva) 
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