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Care este obiectivul acestui material?

Materialul se adreseaza persoanelor implicate Tn procesul de recrutare si selectie de personal si propune
acestora reevaluarea situatiilor si etapelor de recrutare din perspectiva diferentelor si stereotipurilor de gen.

In business luarea unor decizii, influentate de stereotipuri privind femeile si barbatii, nu aduce profit. Studiile
arata ca 80% din performantele unei organizatii sunt influentate de selectia adecvata a angajatilor. Din acest
motiv, pentru persoanele implicate In procesul de recrutare provocarea este sa gaseasca, in cel mai scurt
timp, “persoana potrivita”.

Ce inseamna “angajatul potrivit”? Cum ajungem la el/ea?

Sunt intrebari la care raspunde acest material.



Procesul de recrutare:
abordare de tip castig-castig

Obiectivele oricarui proces de recrutare si selectie de personal vizeaza atragerea candidatilor si candidatelor,
evaluarea competentelor acestora prin comparare cu cerintele postului i retinerea celor mai bune persoane
pentru realizarea obiectivelor organizatiei.
Pentru realizarea acestor obiective trebuie sa va asigurati ca folositi la maxim resursele pe care le aveti la
dispozitie pentru:
= a face cunoscut ceea ce cautati, astfel incat sa obtineti aplicatii de la cat mai multe persoane
interesate de postul vacant;
= a strdnge informatile necesare despre competentele/expertiza candidatilor ce-si arata interesul
pentru postul anuntat.

O abordare limitata a procesului de recrutare, de genul “stiu un loc unde gasim persoane ce pot face treaba
asta” sau “am un post liber, stiti pe cineva interesat?”, reduce considerabil sansele de a gasi persoane
performante.

Prin functia sa de evaluare, trebuie sa va asigurati ca procesul de recrutare si selectie de personal este:
= obiectiv - evita aspecte ce pot duce la disciminarea unor persoane;
= orientat catre rezultate;
= acurat — verifica si masoara criteriile, aspectele candidatilor relevante pentru post.



Roluri si responsabilitati intr-un proces de recrutare neinfluentat de
stereotipuri de gen

Actorii principali in procesul de recrutare de personal sunt:
®= managerul Tn subordinea caruia se afla postul vacant;
= persoana din departamentul de resurse umane;
= consultanti externi, specializati in recrutare gi selectie de personal, la care organizatia apeleaza.

Rolul managerului
in subordinea
caruia se afla postul
vacant

Sa stabilieasca acele elemente importante care sa il ajute sa caute angajatul/

angajata potrivit/a.

Pentru asta managerul va trebuie sa se gandeasca la:

- denumirea si descrierea postului;

- misiunea/obiectivul general al postului;

- cultura organizatiei si modul in care aceasta stimuleaza/influenteaza angajatii;

- impact pe care 1l are acest post asupra business-ului/organizatiei;

- rezultatele asteptate de la persoana care va ocupa acest post;

- sarcinile stabilite si cat de indeaproape va fi supravegheat angajatul/angajata;

- tipul de persoana care se potriveste cu stilul sdu de management;

- ce anume i lipseste echipei pe care o coordoneaza si de ce are aceasta
nevoie pentru a functiona mai bine;

- modalitatea de remunerare a persoanei ce va ocupa acest post.

Sa ia o decizie de angajare bazata pe criterii de selectie precum:

= cunostinte tehnice si profesionale;

= aptitudini legate de sarcinile de munca (ex.: analitice si de judecare, de
organizare si planificare, de comunicare si relationare);

= instruire;

= experienta;

= atitudini privind responsabilitatile de la locul de muncs;

® modul de géandire, simfire sau comportament care poate fi aplicat in mod
productiv de catre detinatorul postului.

Rolul
consultantului/
responsabilului in
resurse umane

- sa afle cat mai multe informatii, relevante pentru procesul de selectie, privind
organizatia, practici si strategii ale acesteia, pe termen mediu si lung;

- sa dezvolte o relatie eficientd, de colaborare cu managerul participant in procesul
de selectie;

- sa realizeze o analiza eficienta a postului, analiza care implica definirea
competentelor, comportamentelor necesare indeplinirii responsabilitatilor;

- sa identifice eventuale atitudini ale managerului privind postul ca fiind “o treaba
pentru o femeie”, respectiv “munca pentru barbat”;

- sa sprijine managerul in a clarifica sarcinile postului in termeni de comportamente
necesare indeplinirii lor, $i mai putin in termeni de opinii si pareri personale;

- sa ofere suport managerului in construirea fisei postului;

- sa obtina informatii necesare construirii profilului persoanei cautate;

- sa propuna modalitati de promovare a pozitiei vacante;

- sa ofere suport in analiza si selectia CV-urilor;

- sa propuna metode si instrumente de selectie;

- sa aplice teste si probe pentru identificarea abilitatilor si caracteristicilor
candidatilor;

- sa analizeze si sa interpreteze rezultatele instrumentelor aplicate;

- sa consilieze managerul in luarea deciziei de angajare.

Referitor la opiniile managerului, privind femeile si barbatii, care pot influenta procesul de recrutare,
specialistul Tn resurse umane are sarcina de a identifica, analiza si minimaliza influenta acestora asupra

procesului de recrutare.




Exemple de situatii in care procesul de recrutare este influentat negativ de stereotipuri de gen ale
managerului:

1.

Echipa in cadrul careia exista pozitia vacanta este formata intr-o proportie mare din femei, respectiv
barbati.

in aceste situatii managerul poate solicita:

fie o persoana de un alt gen decét cel al angajatilor din departament, pentru “echilibrarea fortelor”;

fie o persoana de acelasi gen, invocand experienta personala a faptului ca, in timp, omogenitatea de
gen a grupului |-a influentat pozitiv.

Solicitarea unei persoane de un anumit gen ca urmare a experientelor anterioare negative de genul
“Am vazut ca fetele se descurca mai greu.” sau “Baietii nu sunt suficient de implicati”.

Solicitarea unui persoane de gen masculin, invocandu-se motive privind nevoi specifice ale grupului
si aspecte privind maternitatea. “D-abia s-a adaptat la noile cerinte, a inceput sa lucreze bine...sia
ramas insarcinata.”

Mesaje ce indica nevoile psihologice ale managerului: “Am nevoie de un baiat de Incredere sa-I las in
lipsa mea.”

Mesaje legate de prescriptiile sociale fatd de anumite tipuri de posturi: “Am nevoie de o asistenta.”;
“Soferul pe care il angajam o sa aiba urmatorul traseu.”.



Aspecte cu care ne confruntam cand

cautam angajatul potrivit

Numar mic de persoane
calificate care sunt in
cautarea unui loc de munca

Potrivit unui studiu realizat de Mecury Reserch, in 2005, numarul de
persoane calificate/specializate scade gradual datorita atat nivelului inalt
al emigrarii cat si datorita faptului ca 87% dintre angajatii romani nu
intentioneaza sa-si schimbe locul de munca in urmatorul an.

Tineri fara abilitati practice

Natura teoretica a sistemului educational nu pregateste studenti cu
abilitati practice. Cu alte cuvinte, avem candidati cu foarte multi ani de
scoala ce se asteapta la recunoastere, dar in acelasi timp nu pot
demonstra foarte multe abilitati practice.

Lipsa unor instrumente de
evaluare a personalului

Insuficienta sau lipsa instrumentelor necesare verificarii nivelului de
competentd al candidatilor si evaluarea obiectiva a acestora.

Atitudini deficitare ale
candidatilor

Candidatii ce aplica pornind de la premisa falsa conform careia orice
persoana poate deveni competenta in aproape orice domeniu.

Atitudini discriminatorii ale
celor care doresc sa angajeze

Helen Neuman, presedintele unei firme de recrutare de personal cu
aproape 20 ani de consultanta in domeniul fortei de munca, apreciaza
angajarea ca fiind o activitate discriminatorie:

,Oamenii sunt sau nu sunt angajati pentru ca sunt prea tineri, prea
batrani, prea experimentati, barbati sau femei, albi sau negri, prea grasi,
prea Tnalti sau prea scunzi, fumatori, prea violenti, prea posomorati, prea
bine imbracati sau prea neglijenti, prea vorbareti, prea timizi, prea
atractivi, prea simpli etc.”.




Recunoasterea stereotipurilor de gen
ce apar in etapele procesului de selectie

I. Analiza postului - definirea competentelor, functiilor si responsabilitatilor necesare
indeplinirii sarcinilor postului.

Analiza postului este procesul de colectare, analiza si integrare a informatiilor privind obiectivul principal al
postului, continutul si natura sarcinilor, comportamente, responsabilitati precum si factori organizationali,
motivationali si de dezvoltare.
In urma acestei analize rezultd doua instrumente importante pentru procesul de recrutare si selectie de
personal:

= fisa postului;

= profilul candidatului.

De-a lungul intregului proces de recrutare aceste instrumente sunt cadre de referintd ce au urmatoarele
beneficii:
1. sprijina actiunea de schimbare a modului in care este executatd munca, astfel incat postul sa devina
disponibil pentru mai multe tipuri de angajati;
2. permite up-datarea fisei postului: obiectivul postului, principalele responsabilitati si sarcini precum si
abilitati, cunostinte necesare indepliniri acestora. Lista abilitatilor trebuie raportatd la principalele
aspecte ale pozitiei, astfel incat sa se evite restrictionarea aplicatiilor de calitate.

3. semnaliza prezenta stereotipurilor de gen. in descrierea comportamentelor si competentelor pot
aparea expresii ce conduc catre selectia unei femei sau a unui barbat.

Exemple de opinii, convingeri, asteptari care influenteaza negativ procesul de recrutare, in
urmatoarele etape
De realizare a profilului candidatului/candidatei:

- “Mi-ar placea o persoana ferma ca Dan.”

- “Imi trebuie o prezenta placuta, sa atraga privirea clientilor, sa intre usor in contact cu oamenii.”

- “Persoana de care avem nevoie ar trebui sa aiba spirit pragmatic, sa fie perseverenta, ambitioasa,
focusata pe rezultate, cu spirit de competitie.”

- “As vrea o persoana atentd, organizata, sa aiba grija sa programeze agenda cat mai eficient.”

in descrierea experientei minim necesare:
“Sa aiba carnet de conducere de minim 5 ani si sé fi facut X km in tara gi/sau Y km in strainatate.”

Conditii speciale prevazute de post:
- “O sa care un harnagsament de 30-40 kg, va trebui sa nu aiba rau de inaltime — va fi nevoie sa se urce
pe stalpi de Tnalta tensiune.”

“Oboseala si lipsa unui program stabil face ca viata personala sa fie afectata destul de mult.”

in procesul de analiza a postului este foarte important s& observam in ce masura cadrul de referinta al celor
ce participa la acest proces poate contribui la distorsionarea profilului candidatului. Cand descriem criteriile si
comportamentele pe care ne asteptam sa le intruneasca un/o candidat/candidatd nu constientizam
intotdeauna faptul ca operam cu credinte, convingeri, sentimente pe care le avem fata de rolul si abilitatile
persoanelor din jur.



Alte opinii despre femei si barbati care influenteaza Cauze care determina aparitia acestor

negativ procesul de recrutare stereotipuri de gen in procesul de
recrutare

“Femeile nu se descurca la volan.” - roluri sociale ale femeilor, respectiv

“Bérba’;ll sunt insensibili la nevoile Celorla",:l.” barbatilor asociate anumitor Sarcini;

“Un barbat reactioneazd mai bine intr-o situatie
dificila/stresanta.”

“Femeile sunt orientate mai mult catre viata de familie,
neglijandu-gi cariera.”

“Femeile obtin ugor ceea ce vor daca au un aspect placut.”
“Femeile sunt atehnice.”

“Barbatii sunt mai lenesi, se plictisesc mai repede de munca
decat femeile.”

“Barbatii sunt orgoliosi.”

- experiente si performante anterioare
ale unor femei sau ale unor barbati
pe pozitii similare;

- cadrul de referinta al persoanelor ce
stabilesc profilul candidatului:
credinte, atitudini fata de ceilalti.

Aceste convingeri si atitudini se reflecta in profilul candidatului sau in modul in care este abordat
procesul de selectie.



Il. Cautarea candidatilor si candidatelor— publicitatea oferita posturilor vacante.

Analiza aplicatiilor.

Tn promovarea postului vacant trebuie sa fiti atenti la modul in care va alegeti:

1. sursele pentru publicitate;

2. informatia care va fi transmisa: structura si continut anuntului de angajare;
3. formularul electronic de aplicare a CV-urilor.

1. Surse de
publicitate la care
puteti apela

2. Continutul si structura
mesajului din anuntul de
recrutare

3. Formulare de aplicare
a CV-urilor

- pagina web a organizatiei

- mass-media (ziar, radio,
reviste de specialitate)

- chat boxes — comunicari in
cadrul unor forumuri care
impartasesc interese
comune;

- asociatii profesionale;

- targuri de post-uri;

- afise in campus si
universitati;

- networking;

- headhunting.

Pentru a evita discriminarile de
gen e bine sa va asigurati ca
sursa de publicitate aleasa se
adreseaza atat femeilor cat si
barbatilor.

Alegerea unei reviste sau a
unui site destinat femeilor
transmite mesajul ca se cauta
o femeie pentru post.

De evitat formulai de tipul:

cautam agent vanzari in domeniul
IT;

angajam barbat pentru atelier de
mobil3;

angajam absolventa studii
superioare pentru postul director
vanzari;

angajam urgent traducatoare
autorizata;

angajam camerista, secretara etc.

De verificat daca informatia din
anuntul de angajare contine
urmatoarele:

informatii despre angajator;
denumirea pozitiei;

obiectivul postului;

responsabilitati si sarcini specifice;
cerinte ale postului: cunostinte,
aptitudini, instruire;

nivel de experienta necesar;
cerinte speciale: tipul programului
si al contractului de munca;
conditii de munca;

termen de valabilitate al anuntului;

coordonate ale angajatorului:
adresa e-mail, numar de fax.

Rolul acestor formulare este de a
strange informatia necesara
despre istoricul profesional al
candidatilor.

Fie ca folositi formulare
standardizate sau nu, este util s
luati Tn considerare urméatoarele
criterii:

- informatiile din formularele de
aplicare sau din CV-urile
candidatilor se analizeaza prin
compararea cu criteriile
esentiale stabilite in profilul
candidatului;

- evitati s folositi formulare

standardizate rubrici referitoare
la sex F/M sau varsta;

informatia ce lipseste din
aplicatia candidatilor nu poate fi
inlocuita prin interpretare
personala (ceea ce
presupunem ca s-ar fi
intdmplat).
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IlI. Interviul. intrebari discriminatorii, ce nu trebuie folosite in interviul de selectie.

1.

Abordarea interviului ca o discutie de tipul castig-castig:

2 interese, aceeasi actiune

Angajatorul strdnge informatii  despre ¢ Candidatul/candidata aduna informatii
experienta, expertiza, motivatia si despre organizatie, pozitie, echipa si superior
comportamentul candidatului/candidatei cu cu scopul de a vedea in ce masura exista
scopul de a verifica in ce masura acestea se compatibiliate intre nevoile lui/ei (personale &
potrivesc cu profilul de succes si cu profesionale) si cele ale postului/organizatiei.
compania.

Recomandari pentru interviu:

in timpul discutiilor tratati toti candidatii/candidatele le fel: nu enuntati mai multe informatii
despre competente si interviu unui candidat ih defavoarea altui candidat; nu-i aratati simpatie unuia,
iar altuia distanta.

Nu evaluati singur candidatii. Asigurati-va ca persoanele implicate in procesul de selectie au o
experienta relevanta si abilitatile necesare pentru a sustine un interviu.

Evitati sa conduceti interviul in functie de reactia dvs. personala. Este posibil ca evaluatorul —
care este o persoana centrata pe informatii concise, prezentate structurat si intr-un ritm cat mai scurt,
sa acorde timp si rabdare candidatului care are o modalitate mai laborioasa de a-si prezenta ideile
sau un ritm mai lent in exprimarea raspunsurilor.

Interviul de angajare nu trebuie sa ofere feedback negativ sau pedepse candidatilor. Candidatul
este o persoand cu abilitati, cunostinte si calitati personale de valoare, care trebuie incurajat pentru a
vorbi despre el/ea. In cazul in care ellea nu se potriveste cu profilul cautat, acest lucru nu-l face o
persoana mai putin valoroasa.

2. Construirea interviului

Plecand de la “profilul de succes”, validat Tn urma procesului de evaluare a postului, se alege modalitatea de
structurare a interviului. Interviurile cu cel mai inalt grad de validitate sunt cele structurate, bazate pe
competente, in sensul c& informatiile obtinute in urma aplicarii unor astfel de interviuri au o valoare predictiva
destul de mare aspura comportamentului.

Intrebarea pe care este bine sa o formuldm in etapa de analiza a informatiilor primite priveste masura in care
starea, atitudinea noastra a influentat comportamentul candidatului si decizia finala.

Intrebérile trebuie formulate pe baza competentelor specifice, definite in profilul de succes, astfel se vor evita
presupunerile sau influentele factorilor nerelevanti.
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Sa presupunem ca avem de urmarit competenta de planificare si organizare pe care am definit-o ca modul
prin care angajatul/angajata stabileste un curs de actiuni pentru propria persoana si pentru ceilalti in vederea
atingerii unui obiectiv specific si aloca, intr-un mod adecvat, resurse si activitati.

Este util sa stabilim comportamentele pe care vrem sa le evaluam. Ele pot fi de tipul:
- stabilegste prioritatile;
- stabileste obiective SMART si milestones;
- estimeaza timpul necesar si programeaza activitati;
- identifica si aloca resurse;
- foloseste intrumente/repere eficiente de urmarire a desfasurarii planului.

Intrebari posibile:
1. Povestiti-mi despre un proiect pe termen lung sau scurt pe care I-ati dezvoltat in departamentul dvs..

2. As vrea sa va ganditi la saptamana trecuta si sd-mi povestitd cum v-ati organizat timpul.

3. Cu totii ne gasim in situatii in care se dovedeste ca nu putem finaliza cele propuse la timp. Povestiti-mi
momentul cand vi s-a intdmplat si dvs. acest lucru.

3. intrebari care trebuie evitate in interviul de selectie

Indiferent de tipul de interviu folosit, este recomandabil sa nu se foloseasca intrebari care ar diminua
increderea candidatilor sau care le-ar da motive sa simta ca vor fi tratati incorect.

Daca din punctul de vedere al candidatului intrebarile vor fi percepute ca fiind nerelevante pentru pozitia
pentru care a aplicat acesta, va considera decizia angajarii sau respingerii bazata pe principii discriminatorii.
Astfel de intrebari au ca subiect familia, varsta copiilor, starea civila (casatorit, celibatar, divortat), intentia de
casatorie sau de a avea copii, aspecte intime/personale sau care privesc starea de sanatate.

Exemple de intrebari care trebuie evitate:
Sunteti casatorit(a)?

Cati copii aveti? Ce varste au?

Unde lucreaza sotul/sotia?

Locuiti cu parintii/rude/singur(a)?

Care este ocupatia parintilor?

Aveti un/o iubit/a?
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Cand planuiti sa va intemeiati o familie?

Ati avut concediu medical in ultimii ani?

Sunteti insarcinata?

Ati pierdut vreo sarcina?

Puteti sa va indepliniti cerintele postului in timpul menstruatiei?

4. Evitarea presupunerilor privind candidatii/candidatele

in timpul interviului, evaluatorii observa comportamentul candidatilor si, cateodatd au acces la emotiile
acestora, iar asta poate aduce indicii despre credintele lor - faté de ceilalli si viata.

Totusi sunt situatii cand nu putem evalua persoana din fata noastra. Pentru ca nu putem vedea inauntrul ei,
construim presupuneri. Plecand de la aceste presupuneri, recurgem la “analiza atitudinii” pentru a prezice
cum va reactiona in viitor. Interactionam apoi cu candidatul respectiv pornind de la personalitatea si atitudinea
pe care i le-am alocat. Aceasta este o0 modalitate destul de sigurad de a obtine reactia pe care o agteptam.

»1ratati un om ca arogant, iar acesta se va purta de obicei ca atare, tratati-l ca pe un prieten i in general se
va purta chiar asa.” (July Hay — Working It Out at Work — Understanding Attitudes and Building Relationships)
July Hay foloseste un exemplu relevant pentru cele de mai sus: ,Susan era secretara in biroul aglomerat al
unui antreprenor. Pretindea ca poate sa-si dea seama daca reprezentantii firmelor de aprovizionare (si toti
ceilalti oameni) care intrau la ea vor fi sau nu prietenosi. Ceea ce folosea ca indiciu principal era culoarea
ochilor! Persoanele cu ochi caprui erau de incredere si ca atare, prietenoase. Aceasta teorie se baza pe ani
intregi de strans dovezi empirice — adica ii zdmbisera multi oameni, dar numai cei cu ochii caprui o facusera
in mod sincer! Ceea ce trecea ea cu vederea era propria reactie fatd de oamenii respectivi. Le zdmbea celor
cu ochi caprui imediat ce-i vedea, i trata cu respect, asa ca i se raspundea in acelasi fel. Nu le zambea celor
cu ochi albastri cand ii intalnea, acestora le ingheta z&mbetul pe buze, iar Susan tragea concluzia ca sunt
artificiali.”

Propriile noastre credinte ne pot conduce la perceptii si interpretari gresite. Aceasta poate explica care este

procesul prin care, analiza si interpretarea informatiei obtinute in urma interviului poate conduce la
discriminari.
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Decizia de angajare e bazata
pe stereotipuri de gen?

Tnainte de a lua o decizie este bine sa vé stabiliti un sistem care sa va ghideze cétre o alegere obiectiva ce va
aduce plus valoare business-ului. In acest sens este necesar:

1.

o

Sa recapitulati aspectele urmarite de-a lungul procesului de recrutare: cunostinte; expertiza tehnica
si profesionald; competente si abilitati (a se avea in vedere si sistemul de remunerare si recompense
destinat postul).

Sa analizati si sa integrati informatia obtinuta de la fiecare candidat pentru aspectele mentionate mai
sus.

Sa stabiliti un clasament al candidatilor in functie de aproprierea/distanta fata de profilul cautat.

Sa verificati riscurile pentru candidatii ce se apropie cel mai mult de profilul postului: ce nu gtiti despre
aceasta persona? Cu acordul candidatului, verificati referintele acestuia.

Sa verificati daca in procesul de evaluare a intervenit una din erorile:

prima impresie — evaluarea persoanei s-a facut in primele minute;

efectul de contrast - evolutia candidatilor precedenti a influentat evaluarea urmatorilor;
compatibilitatea - v-a placut candidatul pentru ca aproba ceea ce spuneati, va aduce aminte de
cineva cunoscut;

efectul punctului orb — daca evaluatorul considera ca un barbat trebuie sa fie ferm, puternic, atunci
nu va aprecia sensibilitatea unui candidat;

interpretarea lipsei de informatii despre candidat;

efectul halo — candidatului, pe baza faptului ca este barbat sau femeie, i se poate atribui
caracteristica de ,competent” sau ,ne-competent”.

nivel al asteptarilor evaluatorilor care poate fi prea ridicat sau prea permisiv;

efectul incidentului dramatic.

Stabilirea finaligtilor.
Pregatirea ofertei si prezentarea ei.
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Exercitiu pentru identificarea diferentelor de gen

Conceptul de desconsiderare in analiza tranzactionala: este un proces intern de minimalizare sau
ignorare inconstientda a unui aspect al nostru, al altora sau al situatiei. Cu alte cuvinte, nu reusim sa
recunoastem ceva care exista sau care ar fi posibil (Julie Hay).

Desconsiderarea ne serveste in mentinerea cadrului de referinta prin faptul ca “nu observam” lucruri care ar
intra in conflict cu ceea ce credem, putem evita schimbarea viziunii asupra lumii, asupra altora si asupra
noastra.

Procesul presupune a trece cu vederea:

Stimulul — dovada a ceea ce se intAmpla sau este pe cale sa se intample;

Semnificatia — faptul ca stimulul este un indiciu al existentei unei probleme;

Solutiile — disponibilitatea eventualelor optiuni de rezolvare a problemei;

Abilitatile — capacitatea oamenilor de a identifica, rezolva sau actiona asupra problemelor.

Desconsiderarea nu este un proces constient si de aceea este dificil de detectat in lipsa unui feedback de la
cei din jur.
Dupa modelul oferit de Julie Hay propunem urmatorul exercitiu:

Constientizam ca avem o problema: “pentru pozitia de inginer software cautdm numai ingineri barbati” sau
“pentru pozitia asistent de manager cautam numai femei”.

1. Mergeti un pas inapoi si notati cat mai multe detalii posibile despre ce v-a influentat si v-a determinat
aceasta asteptare.

2. Descrieti de ce este aceasta o problema.

3. Ce optiuni ati luat in considerare? Intrebati/verificati cu cineva care este neimplicat in aceasta
problema, pentru a va da optiuni — notati-le pe toate fara a le judeca!

4. Pentru fiecare posibila optiune notati care sunt capacitétile/abilitatile/resursele de care aveti nevoie
pentru a o implementa ca solutie. Din nou, gasiti pe cineva care v-ar putea stimula gandirea in acest

sens.

5. Ce strategie ati putea folosi acum? De exemplu, sunt necesare noi modalitdti de comportament ce
trebuie exersate?

6. Ce veti face acum pentru a va asigura ca ati rezolvat problema? Cand?
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