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1. Cine este expert in experienta?
1.1. Definitia expertului in functie de experienta

Situatia periferica a persoanelor cu dizabilitati este problema intregii societati. Preconceptiile
puternice si temerile care stau la baza ei joacd un rol definitiv si in zilele noastre. Nu este necesar
doar schimbarea atitudinii societatii obisnuite, ci si imaginea negativd de sine a persoanelor cu
dizabilitate fata de ei insisi.

A trecut mult de la conceptul de ajutor de la egal la egal prin conceperea unui coleg de ajutor la
denominatia expertului prin experienta. Specialitatea ajutorului este descrisa mai ales prin
denominatia Expert by Experience.

Cine este Expert prin experienta?

Obiectivul formarii expertului prin experienta este:

¢ Formarea de asistenti bazati pe relationarea permanentd, care isi folosesc propriile
experiente de viata pentru beneficiul altora.

e in cadrul formdrii, acestia dobandesc forme de comportament, aptitudini si metode pe
care le pot folosi profesional pentru a facilita piata fortei de munca si integrarea sociala a
persoanelor cu dizabilitati.



Conditii de input:

e calificarea la nivel secundar

e aprelucrat din punct de vedere mental propriul dizabilitate

e are experienta de "a fi ajutat"”, adica a participat la sesiuni de consiliere individuala sau
de grup

e are o imagine realista de sine

e are o atitudine de ajutor

e are o abilitate de comunicare adecvata

¢ nu se limiteaza la profesia de ajutor si conform calificarilor academice.

Motive de Excludere:

Un Expert de Experienta nu poate fi bolnav psihiatric, persoana cu dizabilitati
mintale si persoana cu autism.

De ce nu ar trebui sa ajute unul care nu este capabil sa faca fata propriilor probleme?

Ar putea sa-si piarda propriul credit

Starea lui proprie s-ar putea deteriora puternic.
Pericol de arsuri.

De asemenea, starea de spirit a persoanei ajutate
s-ar putea deteriora puternic




Faderea inconstienta a limitelor de competenta.

in relatia dintre ajutor si persoana ajutats, de fiecare dat3
cand este stabilita o relatie emotionald, care este
importanta pentru a fi bine gestionata. Daca este necesar,
expertul in experienta ar trebui sa solicite sfatul unui ajutor
instruit, daca simte ca a fost excesiv implicat in procesul de
ajutor.




dezvoltarea abilitatilor
personale de cooperare;

stabilirea unei cooperari
eficiente cu
organizatiile,
autoritatile si domeniile
relevante..

schimbarea atitudinilor
gresite

manegmentul
conflictelor

Competente care pot fi dobandite in cadrul formarii:

motivarea si facilitarea
integrarii sociale si de
grup;

implementarea
indrumarii
experimentale generale
si orientate

actioneaza in mod etic
in cadrul consultari

lucru individual cu
clientii cu dizabilitati

explorarea
oportunitatilor,
domeniul de actiune al
grupului tinta /
persoanei vizate

stabilirea de parteneriat
cu clientul

comunicarea asertiva

lucru in echipa
multidisciplinara

abilitati de consiliere in

manegmentul timpului
grup

Oportunitati de angajare ale expertilor dupa experienta: de catre fiecare organizatie si institutie
civila care lucreaza cu grupul tintd cu handicap. De exemplu. o institutie de zi cu zi a persoanelor cu
handicap, consilieri de cariera civila, angajatori care angajeaza persoane cu dizabilitati, organizatii
non-profit de caritate, scoli care efectueaza o educatie integrata.



1.2. Exploatarea experientelor proprii ale persoanelor cu dizabilitati in consultanta de
activitate

Prezentam oportunitatile de utilizare a experientelor expertilor In materie de dizabilitate prin
experienta printr-o descriere a cazului.

De ce am ales aceasta metoda?

1.Situatiile care pot fi exprimate greu doar prin modele teoretice pot fi reprezentate prin descrieri
de caz, ajuta la intelegerea acelor fenomene care determina munca ajutoarelor.

2. Descrierea cazului are un rol semnificativ in dezvoltarea celor care se pregdtesc pentru a lucra ca
experti prin experienta.

3.Descrierea cazului nu este doar o documentatie, ci reprezinta reprezentarea aplicarii practice a
cunostintelor teoretice intr-o scriere structurata, potrivita pentru analiza si reflectie. Dorim sa
incurajam expertii potentiali in materie de dizabilitati, prin experienta ca si ei fac descrieri de caz,
deoarece descrierea cazului este un gen excelent pentru reconsiderarea si analizarea cazului, inclusiv
faptul ca, intre timp, producatorul descrierii cazului detine o oglinda pentru el insusi si pentru alti
oameni, fara a uita ca Impartasirea experientelor serveste dezvoltarii noastre si a altor oameni.

4. Descrierea cazului in interpretarea sa actuala este descrierea sistematica, documentatia, analiza,
reflectia profesionala a unui caz. Pregatirea descrierii cazului i ajuta pe ajutator, pe consilier sa se
indeparteze sau, eventual, s3 se despartd "definitiv" de procesul in care ficea parte. Ti ajutd si
observe evenimentele din afara, facand astfel sa poata judeca consecintele actuale ale muncii si
indrumarii sale ca ajutor.

Descrierea cazului

in primul rand, s examindm cateva analize profesionale despre clienti, s le ajutdm, apoi s3
examindam cazul si, in final, sa incheiem cu gandurile sumare.

Greseli tipice facute de consilieri:

1. Pericolele "'sindromului Helfer"

"Tn activitatea mea profesionald pand acum am intalnit aproximativ 10-15 persoane cu dizabilitati
care traiesc cu munca redusa capacitati, care l-au definit ca un loc de munca tinta, un scop de
formare pe care ar dori si-l ajute altor persoane. In cazul lor, aceastd intentie nu este expresia
angajamentului fata de profesia de ajutor. Acestea au fost conduse de sentimentul de a fi segregate.
in numele lor, este expresia empatiei, tolerantei si dorintei de a solicita o discriminare pozitiv.

Majoritatea persoanelor cu dizabilitati considera ca nimeni nu le intelege si nimeni nu a
experimentat vreodatd dificultitile pe care trebuie si le intdmpine. in cadrul carierei mele
profesionale, a fost un simptom frecvent ca, in principal, clientii care traiesc cu boli psihice au definit
dorinta de a ajuta nu numai ca un scop, dar pe baza a ceea ce au spus, au pus in aplicare si

activitatea de ajutor Tn practica . Ei au oferit In mod continuu sfaturi celorlalti ca ajutor ajutat de sine



si, potrivit judecatii lor subiective, au facut bine sfaturile. Dar ei au experimentat-o ca tragic ca
acelasi ajutor pe care l-au oferit altora, pe care nu l-au primit de la nimeni. Aceasta este de fapt o
implinire deosebita a unui ajutor cu sindromul Helfer.

Un ajutor specialist care trdieste cu sindromul Helfer 1i ajuta pe ceilalti sa nu-si faca propriile
sentimente, are nevoie de constientd si Tncearca sa-si umple goliciunea interioard ajutand. Din
relatiile sale umane lipseste o relatie reciproca, el pune in prim-plan relatiile de ajutat- ajutor. El Tsi
comunica propriile dorinte doar indirect, mai ales sub forma de reprosuri. El depinde de confirmarile
externe; autoevaluarea lui este instabila. Un ajutor care traieste cu sindrom Helfer Tmpiedica
persoana pe care o ajuta sa-si recastige independenta si autonomia, astfel incat, in loc de a elimina
problema, el este interesat de consolidarea problemei.

Un expert in experienta nu ar trebui sa faca in niciun caz greseala de a intreprinde o atitudine
limita, de rezolvare sau de ajutor inteligent.

/Exemplu pentru prezentarea unei atitudini nepotrivite:

Ajutor: Care este problema?

Client: Pestii mei sunt morti.

Ajutor: Nu va faceti griji! Va voi ajuta sa le gasiti. Ai idee unde ar fi plecat?
Client: Stiu unde sunt, problema este ca nu mai traiesc!

Ajutor: Sa ne uitam in jur, sunt sigur ca ii vom gasi daca vom petrece destul timp in cautarea lor.

A\

4

Cazul ar putea fi o scena a unei comedii absurde. Dar, in acest caz, prezinta atitudinea de rezolvare,
ajutor inteligent.

2. Constientizarea bolii, ca auto-protectie

Un lucru identic poate fi observat la marea majoritate a persoanelor cu dizabilitati: o mare
constientizare a bolii. Pentru a putea intelege acest lucru, ar trebui sa facem o distinctie intre
impactul psihic al unei daune asupra sanatatii care a evoluat ca o consecinta a unei boli lungi, posibil
dureroase, si a unei daune asupra sdndtatii care decurge dintr-un accident brusc. In primul caz,
persoana fn cauza a avut timp sa "pregdteasca" pentru consecintele pe tot parcursul vietii, sa le
confrunte, deci ar Tnsemna o trauma psihologica mai mica. Desigur, acest lucru nu inseamna ca nu le
pasa, inseamnad doar ca socul are o intensitate mai mica si ca nu apare ca in cazul unei persoane care
a devenit invalida din cauza unui accident sau a unei boli acute si acute. Incapacitatea determinata
de o tragedie brusca, neasteptatd este insotita de un soc mult mai puternic, este mai greu de
abordat cu ea, acceptand ca ar putea dura mai mult timp. Ca urmare a dezvoltarii handicapului, a
apatiei, a multor schimbari de dispozitie, a coghitarii, a fricii din viitor.

Fenomenele psihologice care insotesc stabilirea handicapului pot fi comparate cu durerea.
Pierderile care vin in cazul lor impreund cu reactii asemanatoare durerii: pierderea sanatatii,
pierderea unor parti sau functii ale corpului, pierderea locului de munca, pierderea relatiilor umane.



Fazele reactiei de durere:

1. Faza socului: atunci cand persoana in cauza este informata despre dizabilitatea sa, are
loc un soc psihic, el nu poate accepta realitatea.

Realitatea totala a pierderii. Acest lucru este insotit de durere, senzatie de gol si

2. disperare. Aceasta nu este neobisnuit ca persoana deteriorata sa actioneze agresiv
fmpotriva celor care se afla in jurul sau (spital, doctor, asistent medical, membri de
familie, etc.). in aceastd faza, este tipic faptul ci el plange foarte mult si este disperat.
Comportamentul de plans in sine este un fenomen regresiv, o cerere de ajutor, la care
imprejurimile, de obicei, reactioneaza imediat.

Pretuirea visele ireale. De exemplu, speranta de noi terapii, de medicamente, de
naturopatie.

4, Apatie, resemnare despre ce sa intamplat. In aceastd perioadd se poate dezvolta chiar
depresie serioasa.

ntr-un caz bun, durerea mental3 scade. Resemnarea este transferata in acceptare,
5. persoana in cauza fsi ia noi scopuri, el isi stabileste ritmul vietii, a imprejurarilor, el se
adapteaza la situatia vietii schimbata.

intr-un caz contrar, totusi, constientizarea bolii, durerea pierderii, sentimentul de a avea un
statut inferior este stabilita si, de fapt, exista doar un singur lucru ramas in viata, la care se
poate vorbi atunci cand apare orice problema: boala.

Este o informatie foarte importanta pentru expert, prin experientd, de a recunoaste ca clientul
sau se afla in stadiul procesului de doliu.

3. Bucurati-va, "fiti veseli cu orice pret"!

in cazul persoanelor cu dizabilititi care au o autoevaluare scizutd, aplauzele nu sunt o metod3
eficienta. Pentru ca, spre deosebire de oamenii optimisti si veseli, ei nu cred ca experientele negative
sunt doar mici obstacole pe drum. Punctul lor de vedere este ca se simt prost. Prin urmare, ajuta in
cazul in care expertul prin experientda accepta situatia existenta si ii permite clientului, in loc de
opozitie si de "sfaturi privind stilul de viata": Da, puteti simti astfel! Nu conteaza ca va simtiti asa.
Nu trebuie sa dai o solutie, ci o simpatie si o atentie, iar expertul dupa experienta este capabil sa
faca asta, pentru ca este mult mai capabil sa se puna in locul clientului sau.

Expertul prin experienta poate oferi sprijin persoanelor cu dizabilitati prin impartasirea propriilor
experiente de viata, a instrumentelor aplicate pentru depasirea dificultatilor, a bazelor abordarii



pozitive a vietii si, prin urmare, fi ajuta sa isi schimbe propria interpretare, constientizarea bolii, rolul
si activitatea jucate in formarea propriei sale vieti.



Cazul lui Bianca

Bianka, Tn varsta de 32 de ani, are o diploma de invatamant superior, este excelenta, calificata in
jargonul tehnic, este atentd, rabdatoare, are o buna abilitate logica de asociere si are un aspect
atletic. Are o deformare grava a posturii, cu tulburari de miscare usoara a motorului, abilitati
mimetice la nivel scazut, mobilitate redusa, afectare a mobilitatii la nivel inalt.

Ea isi poate schimba pozitia numai cu un stick de trepied, intr-o mica distanta.

Pe baza unui diagnostic medical: din cauza unei paralizii cerebrale in copilarie, centrul de miscare a
fost ranit. Ea a fost operat orthopaedically de mai multe ori, in scopul de a face sistemul ei muscular,
organe locomotoric, miscarea, activitatea de control cerebral mai eficient, dar ea a avut, de
asemenea, o operatiune care a distrus in totalitate rezultatele anterioare de dezvoltare. Torturile ei
medicale au continuat timp de 20 de ani (contrazicand documentele medicale, nu interventiile
medicale convenite anterior, alte leziuni provocate in cadrul operatiunilor). Ea a decis ca, de
asemenea, nu va da decat consimtamantul ei pentru o interventie chirurgicalad in cazul in care viata
ei va fi din nou in pericol. De fapt, ar fi complet de inteles daca ea era suparata pentru intreaga lume,
in special pentru societatea medicala.

Bianka a venit la familie ca oa doua fiica, parintii ei asteptau cu nerdabdare sa ajunga intr-o atmosfera
afectiva. Ea sa nascut prematur, sansele ei de a ramane n viata erau scazute, era nesigura cand si ce
fel de afectare a suferit. Mama si familia au trebuit sa-si reorganizeze toata viata cand au luat-o
acasa de la spital.

Mama ei a parasit lumea muncii pentru totdeauna, dupa perioada de concediu de maternitate, ea a
ramas acasa cu copilul ei, care nu a putut sa traiasca in mod independent, luand alocatia de ingrijire,
si a intreprins coordonarea si administrarea intregii familii.

fnca de la inceput, familia a decis c& vor face totul pentru ca Bianka s3 rdmana in viat3 si pentru a
putea sa traiasca cat mai mult posibil si cat mai independent posibil. La varsta de doi ani si jumatate,
ei au luat cea mai dificila decizie din viata lor: au trimis-o pe Bianka la o institutie live-in, la 200 km de
resedinta ei. Scopul cel mai important al activitatii Institutului Pet6 (Budapesta) este ca, prin
procesul de dezvoltare, ele ofera un avantaj copiilor care au devenit handicapati fizic datorita unei
probleme a sistemului nervos central pe care le pot folosi in viata lor de zi cu zi. Anume, de exemplu,
postura, miscarea dobandita in cadrul exercitiilor fizice: cum poate fi folosita in timpul mersului pe
jos, sedintei, mancarii sau pipirii. Fiecare element al intregii activitati de zi serveste dezvoltarii
copilului. Bianka a participat la dezvoltare pana la varsta de 7 ani, a invatat sa ia o decizie in mod
independent, sa se imbrace, sa ajunga intr-un loc, sa foloseasca baie, sa manance, sa bea, sa scrie si
sa vorbeasca intr-un articulat - in mod interpretabil.

Dupa ce si-a terminat viata, ea sa mutat acasa. Dupa cum recunoaste, a pierdut o mare parte din
independenta ei, in timp ce era acasa, pentru ca familia ei ar dori in mod inevitabil sa ii ofere tot felul
de manifestari de iubire, sa-si recapete anii pe care i-au pierdut impreuna si, prin urmare, chiar daca
va reusi sa rezolve singur sarcina. Bianka marturiseste, de asemenea, ca uneori este mai usor si mai
placut sa "se foloseasca" de situatie: este o senzatie buna pentru ea, de exemplu, sa-si gaseasca
hainele usor pregatite pentru aceasta zi.

Dupa cum isi aminteste Bianka, parintii ei nu au luat nicio decizie fara a face o discutie de familie, la
care au participat atat ea, cat si fratele ei / sora, nici macar cand era mic. Deci, conform deciziei ei,
Bianka a mers la scoald in conditii normale in orasul sdu natal, in locul ei de resedint3. intotdeauna a
gasit un sprijin perfect Tn imprejurimile sale, de ex. la scoala elementara, colegii ei de clasa si



profesorii ei au ajutat-o Intr-o maniera naturald, neintentionata, fara sa se incadreze in exagerari, nu
a trebuit sa rateze niciun program si a reusit sa gaseasca echilibrul pentru ca ea sa nu Tnsemne o taxa
suplimentara sau volumul de munca. La examinarile ei finale, ea nu a primit niciun fel de scutiri de la
orice subiecti, ea a fost doar cu conditia permisa in mod legal de 10% timp in plus, in timp ce ea a
luat examenele scrise. Matematica si abilitatile sale logice au fost deosebit de bune (sunt bune si in
zilele noastre) si ea si-a ales calea de colegiu in consecinta. A absolvit in calitate de economist, dupa
ce si-a dat seama ca sansele de pe piata fortei de munca sunt scazute, cu o hotarare de familie, a
absolvit cursul de masterat in dezvoltarea intreprinderii majore a universititii locale. Tntre timp, a
absolvit examenele de limba generala si comerciald ECL in limba engleza si germana, a participat cu
succes la mai multe cursuri si cursuri specializate (aplicarea egalitatii de tratament si constientizarea
sociald).

Chiar si in prezent ea sa antrenat in mod continuu si spune ca "se simte rea atunci cand exista
perioade de inactivitate".

Ea a suferit o operatie ortopedica in copilarie (interventii chirurgicale de sold, interventii chirurgicale
la genunchi, muschi ...). Starea ei actuala poate fi mentinuta prin dezvoltare continua, miscare
speciala si vitamine, dar este foarte instabila, deoarece forta ei musculara revine imediat la minim
printr-o raceala intensa sau o gripa.

Lipsa oxigenului (anoxia) a dus la o boala astmatica si, de asemenea, la o problema cu inima (ia o
pastild Tncetinind bataile inimii datorita numarului mare de puls)

n ciuda limitarii sale la miscarea find, poate scrie bine, desi mai lent decat media, dar intr-un mod
lizibil.

Discursul ei este oarecum articulat, dar vocabularul ei este fastidios.

Luarea ei in institutii, la scoald, la munca, la doctor a fost intotdeauna rezolvata de familia ei. Se
plimbe cu 2 bastoane de trepied, care coboara spre stanga si spre dreapta, nu poate sa-si puna
talpile la pdmant din cauza distorsiunilor de flexie. Piciorul stang este mai scurt, dar mai puternic. Ea
se poate mentine mai puternica cu mana stanga, poate sa se prinda si sa faca mai bine miscarile
motrice cu mana dreaptd. Ea este foarte limitata in ceea ce priveste utilizarea scarilor, nu poate
decat sa lucreze intr-un mediu care este transferat de-a lungul considerentelor ergonomice
(ascensor, lipsa usii, scaunul potrivit, abordarea fara bariera, dimensiunea baii ...)

Pe de alta parte, datorita motivatiei, rezolutiei si constientizarii realitatii, ea se confrunta
intotdeauna numai cu scdrile. Munca sa intr-un mediu de lucru care nu a fost accesat in mod
corespunzator mai devreme a avut ca rezultat o deteriorare semnificativa a starii sale de sanatate,
datoritd careia ea a devenit deja in imposibilitatea de a indeplini chiar si sarcinile mai usoare
incredintate ei. Ea se prezintd independent si pe piata fortei de munca, este constienta de rolul
autoactivititii necesare pentru angajarea in munci. In mod temporar, ea a ficut si o munca
voluntara pentru a-si convinge angajatorul despre capacitatea si capacitatile sale.

Familia ei cu boala ei este la nivel inalt, iar opinia ei despre situatia ei este realista. Datoritd
operatiunilor sale, viata ei a fost adesea luata intr-un risc grav, ea considera ca este o mare valoare
ca este viu si ca este capabila sa se descurce bine in lume. Ea face totul pentru a se dezvolta si pentru
a se mentine Tn forma: acasa, exerseaza in mod regulat cu antrenor eliptic, bicicleta de exercitii si
rolator. Ea considera starea sa de sanatate buna. Ea este constientad de limitele ei, Tn cazul in care
este necesar, ea indrazneste sa ceara ajutor. Este capabild sa ia decizii cu privire la sarcini si sa
solicite acordarea acesteia (de exemplu, daca poate participa la un eveniment sportiv, o conferinta
n Croatia fard ajutorul parintilor ei).



Sunt lucruri despre care ea credea doar ca un adult:

Si de ce Bianka va deveni un bun Expert prin experienta?

Pentru ca Bianka a fost tratata ca un membru egal si sanadtos in familie. Asa a fost socializata. Trebuia
sa experimenteze fazele de durere. Ea si-a procesat dizabilitatea, situatia si, prin aceasta, isi scoate la
maxim viata. Ea este constienta de propria raspundere. Bianka are o imagine realista de sine, este
constienta de ea si isi accepta propriile limitari, le gestioneaza si le evalueaza in mod corespunzator.
Pe langa toate acestea, are o indemanare empatica la nivel inalt.



Cel mai important este Tmprejurimile sanatoase, unde nu este durerea pe toata durata vietii de
sanatate pierduta pentru a determina rutina vietii de zi cu zi, ci bucuria de a ramane in viata.

Marirea traumei psihice a evoluat ca o concluzie a dizabilitatii, iar posibilitatea de ao accepta
depinde in mare masura de forta si stabilitatea conexiunilor emotionale ale persoanei in cauza.
Bianka, iubitoare, bine legata de legaturile familiale si experientele sale de invatare, a facut posibil ca
ea sa ramana stabila din punct de vedere emotional si mental.

1.3. Reguli de acordare a ajutorului si de consiliere

Reguli de conformitate a principiilor de baza:

n cadrul activitatii sale, expertul in materie de dizabilitati, prin experientd, ar trebui s3 fie atent,
trebuie sa manifeste mereu interes fata de persoana care solicita ajutor si problema sa. El ar trebui
intotdeauna sa fie tact, hotarat si tintit. Empathic, cooperativ si ea are o atitudine de ajutor fata de
clientul ei si problema.

Este responsabilitatea persoanei care efectueaza munca expertilor in materie de dizabilitati prin
experientd si recunoascd acele puncte care depdsesc competentele saleprofesionale. in aceste
cazuri, este important ca acesta sa ofere persoanei care solicita sfaturile informatii adecvate si sa fi
informeze despre contactele altor profesionisti.

Expertul cu dizabilitate prin experientd este constient de faptul ca activitatea sa afecteaza viata
persoanelor care se afla intr-o relatie profesionald cu el. Prin urmare, are raspundereprofesionala
pentru procesul de consiliere condus de el si calitatea acestuia.

Expertul cu dizabilitate este responsabil de reinnoirea continua a cunostintelor sale, el esteconstient
de faptul ca nu poate decat sa-si indeplineasca informatiile, sprijinul si ajutorul clientului sau prin
cunoasterea actuala si prin cunoasterea informatiilor apartinand domeniului sau.
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Activitatea de consiliere poate fi implementata cu succes printr-o cooperare inter -trade. Expert prin
experienta se straduieste sa colaboreze cu colegii sdi, precum si cu colegii dinorganizatiile care tin
legatura cu clientul (colegi de organizare a muncii, asistenti sociali, psihologi, colegi de organizatii
civile si de caritate) pentru a ajuta si sprijini persoana cerand sfat.

Relatia expertului in materie de dizabilitati cu experienta si cu colegii sdi este determinata de
incredere, respect si discutie deschisa a problemelor profesionale, in caz de diferenta de opinie, este
definita printr-o cooperare constructiva pe o baza profesionala.

Expertul cu dizabilitate comunica atat cu persoana care solicita consultanta, cat si cu colegiisai, intr-
un mod care respecta dreptul celeilalte parti la demnitatea umana si nu aplica in vreun fel expresii
discriminatorii.

Este responsabilitatea expertului cu dizabilitati prin experienta de a gestiona conflictele aparute in
procesul de furnizare a informatiilor si de consiliere prin respectarea celeilalte parti prin implicarea
sa in procedura de solutionare, intr-un mod care sa satisfaca ambele parti, intre circumstante calme.
Daca este posibil, utilizati comunicarea asertiva si gestionarea constructiva a conflictelor.

Expertul cu dizabilitate, prin experienta, gestioneaza pe deplin documentatia referitoare la procesul
de consiliere. Tn cadrul activititii sale, el foloseste numai unelte testate, legitime, aprobate de
angajator.

Expertul in materie de incapacitate in functie de experienta este supus obligatiei de respectare a
vietii private cu privire la toate datele medicale si personale pe care le cunoaste. El nu poate
comunica decat aceste date cu aceia care au dreptul la acest lucru si este obligat sa le gestioneze in
mod confidential. Actioneaza cu deosebita atentie in ceea ce priveste datele personale si cele
sensibile. El nu poate decat sa-si Tmpartaseasca experientele despre procesul de consiliere decat
daca identifica persoana particulara. Obligatia de discretie si confidentialitate a expertului prin
experienta persista si dupa incheierea procesului de consiliere si a relatiei. Expertul in experienta fsi
poate impartasi experientele, sugestiile in publicatii stiintifice si informative, dar chiar si in acest caz,
el trebuie s3 acorde atentie obligatiilor de confidentialitate. El isi poate publica cazurile si
experientele doar intr-un mod care nu este potrivit pentru identificarea persoanei respective.
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2. Personalitatea Expertului prin experienta

2.1. Competentele Expertului prin experienta

in prezent, cerintele ridicate sunt acordate muncii oricirui lucrdtor din domeniul serviciilor sociale
sau al consilierii pentru adulti, inclusiv cetatenii cu dizabilitati. Aceste solicitari au o nevoie tot mai
mare de invatare continua pe tot parcursul vietii. Se pare ca este adesea foarte important pentru
succesul Tn muncd, dar si in viata noastra capacitatea de a interactiona, de a comunica cu alti



oameni, precum si de cunostintele noastre profesionale si de cunostintele teoretice. Pentru plasarea
profesionala si profesionald, un expert pe experienta devine flexibil si capabil sa-si completeze si sa-
si modifice abilitatile si abilitatile profesionale necesare pentru a supravietui intr-o lume fin
schimbare dinamica.

Cunoasterea este un set de fapte, principii, teorii si abordari care se aplica domeniului de studiu sau
muncii.

Competentele inseamna abilitatea de a aplica cunostintele si de a folosi abordarile invatate pentru a
indeplini sarcinile si a rezolva probleme.

Competentele inseamna cele mai comune ipoteze sau abilitati de realizare a unei activitati sau a
unei profesii, adica abilitatea de a gestiona o anumita pozitie de lucru, de a putea implementa, de a
fi calificat in domeniul respectiv si de a avea cunostintele si abilitatile necesare.

Construirea competentelor cheie este un proces individual, care dezvolta personalitatea pe tot
parcursul vietii. Fiecare expert, prin experienta, isi aduce punctele forte in procesul de consultare pe
care 1l poate construi. Competentele cheie includ, de exemplu: abilitatea de a utiliza cunostinte,
abilitati si tehnologii, capacitatea de a construi relatii de calitate, capacitatea de a coopera,
capacitatea de comunicare, capacitatea de a gestiona si rezolva conflictele, empatia, initiativa si
abilitatea de a apara si impune drepturile formarea si gestionarea planurilor si proiectelor personale
si asa mai departe.

Expert prin experienta Competentele pot fi impartite in:

Competente Profesionale Competente Personale

Expert prin Experienta

Competente

Competente metodologice Competente Sociale

Cu toate acestea, competentele nu stau singure unul langa celdlalt, ci in moduri diferite se se
impletesc si se combind. Din propria experientd, fnvatam abilitdtile individuale de a ne reconecta
unul cu altul, de a conecta altele noi cu cele obtinute anterior.

2.2 Cunostinte, competente profesionale si de personalitate ale unui expert pe
experienta

Cunostinte si competente profesionale ale unui expert dupa experienta

Competentele profesionale pot fi obtinute prin calificarea profesionala, prin instruiri, in timpul
activitatilor de lucru - practicd, pe baza intereselor private. in cazul unui expert in experient3, care se



referd la activitatea realizata pentru cele mai importante, se considera informatiile de baza din
urmatoarele domenii, pentru a sti cum sa ghideze clientul in continuare:

¢ Expert de personalitate experienta

¢ Importanta utilizarii experientei proprii in activitati de consiliere pentru persoanele cu dizabilitati
e Principiile si limitele etice in activitatea unui expert prin experienta

¢ Modalitati de comunicare optima

¢ Gestionarea si solutionarea conflictelor in practica

e Planificarea tehnicilor si sarcinilor de gestionare a timpului

e Activitati de eliminare a stresului

¢ Abordari de lucru cu clientii in domeniul consilierii si al invatarii pe tot parcursul vietii
¢ Dezvoltarea abilitatilor persoanelor cu dizabilitati pentru piata muncii

¢ Cdutarea unui loc de munca adecvat utilizand instrumentele respective

¢ Integrarea Tn noi locuri de munca, sustinerea ocuparii fortei de munca

¢ Gestionarea unui interviu individual de consiliere

¢ Principii de lucru in grup, consiliere de grup

e Principiile cooperarii cu angajatorii

¢ Analiza locurilor de munca

¢ Retele ale institutiilor care coopereaza

¢ Orientarea pe piata muncii, cautarea sortii informationale

Competente personale

Competentele personale sunt abilitati de baza care va permit sa va modelati in mod activ propria
viata. Ele sunt puternic inradacinate in fiintele umane si uneori pot reprezenta trasaturi de
personalitate.

e Constiinciozitate
¢ Fiabilitate



e Motivatia

» Rezistenta pe calea catre obiective

¢ Managementul de sine

¢ Constientizarea de sine (cunoasterea propriilor tari si puncte slabe, cunoasterea propriilor granite,
constientizarea emotionald, cunoasterea abilitatilor si posibilitatilor, disponibilitatea si capacitatea
de a depasi obstacolele ...)

e incredere in sine

e Auto-asigurare

¢ Autocontrol

¢ Abilitatea de a reflecta spre tine (auto-reflectie), abilitatea de a te evalua si de a te dezvolta in
continuare

¢ Constienti de dezvoltarea propriilor valori, capacitatea de a inova

¢ Flexibilitate

¢ Independenta

¢ Adaptabilitate

¢ Rezistenta si durabilitate

e Entuziasm

* Responsabilitate individuala

* Pregatirea pentru dezvoltarea ulterioara

¢ Decideti in mod independent

2.3 Competentele metodologice si sociale ale unui expert prin experienta

Competente metodologice

Tn cadrul competentelor metodologice intelegem modul in care oamenii se ocupa de sarcinile si
problemele atribuite. Competentele metodologice puternice ajutd la lucrul cu obiectivele intr-un
mod cuprinzator si eficient. Unele competente metodologice pot include, in parte, si competente
profesionale.

[ Cele mai importante competente metodologice ale expertilor in functie de experienta

e De gestionare a timpului

e Planificarea sarcinilor si a muncii

e Depanarea eficienta a comportamentului

e lLucru sistematic

e QOrganizarea muncii

e Lucrati in mod transparent

e Obtinerea si implementarea cunostintelor profesionale - planificarea, sistematizarea,
orientarea obiectiva, dezvoltarea in continuare a propriului proces de invatare

e Dezvoltarea de solutii creative

e Acceptarea, utilizarea si implementarea de noi informatii, cunostinte, inovatii

e Perceptia relatiilor, constientizarea contextului, abilitatea de a recunoaste problemele si de
a le rezolva intr-o maniera responsabila

e Examinarea riscurilor si a sanselor



Competente sociale

Competentele sociale indica capacitatea indivizilor de a intelege alte persoane. Competentele sociale
servesc interactiunii si intelegerii cu alte persoane si constituie baza pentru construirea, crearea si
mentinerea relatiilor (de exemplu, siin grupuri).

[ Cele mai importante competente sociale ale expertilor dupa experienta

e Comunicare

¢ Empatia, orientarea catre ceilalti, anticiparea nevoilor lor, efortul de a le satisface

e Abilitatea de a lucra in echipa, capacitatea de a coopera, cooperarea, abilitatea de a se
adapta

e Abilitatea de a stimula cresterea, incurajarea, sprijinul personal al celorlalti

e Abilitatea de a folosi pozitiv diferentele dintre oameni

e Intelegerea capacititii de empatie

e Abilitatea de a face fata conflictelor, de a rezolva conflictele

e Disponibilitatea de a schimba, abilitatea de a accepta schimbari, capacitatea de a veni singur
cu noi abordari

e Abilitatea de a crea legaturi

e Loialitate, identificand intentiile si obiectivele grupului

e |nitiativa

e Abilitatea de a-si asuma responsabilitatea intr-un grup

e Abilitatea de a construi rapid relatii

e Abilitatea de a se angaja

e Empatia

e Abilitatea de a crea legaturi pozitive emotionale



Urmatorii factori influenteaza construirea unui expert in functie de profesionalism:

‘ Este foarte importanta cunoasterea de sine, trebuie sa fii clar de ce faci treaba ta

Asigurati-va ca cuvintele sale sunt in concordantd cu actiunile sale, pentru a fi autentice -
credibile, pentru a putea arata placerea de a da participare.

|

’ Fiti constienti de modul in care acesta / ea poate gestiona in situatii diferite.

[

‘ Sa indeplineasca responsabil, responsabil si adecvat situatia.

/

‘ Sa acorde o atentie sporita educatiei continue si sa obtina nu numai cunostinte profesionale, ci

4

sa-si dezvolte in special competentele de baza.

N

2.4 Auto-gestionarea unui expert prin experienta

Este o directie obiectivd a propriului comportament in raport cu valorile, nevoile, interesele,
atitudinile primite fata de ceilalti oameni si fata de sine. Este un proces in care fiecare persoana fsi
stabileste obiectivele personale si de lucru, le organizeaza Tmplinirea si evalueaza realizarile lor.
Procesul de auto-gestiune se realizeaza prin intermediul functiilor de autoreglementare. Continutul,
influenta si modul de abordare a expertilor dupa experienta au urmatoarele asemanari:

~

/

edorinta de a lucra pe
tine Tnsuti,

edezvoltare de sine,
auto-educatie,

e instruirea

competentelor dvs.,

edorinta de a face
efecte,

® a se angaja,
«fii activ,
epersistent,

competentele dvs. einitiativd,
Autocunoastere Auto- edorinta de a oferi
motivare perfgrmante
G maxime
- N\
eutili  eficients Auto- Relatii
: tli:;ruelzimal eficienta timemangement interpersonale ecapacitatea de a
« elimind "hotul coopera sau de a
t?n:mllﬂjin o coopera cu ceilalti
P *in prezent se cautd
asa-numiti jucatori de
echipa
. P
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3. Importanta abilitatilor de comunicare in practica expertilor prin
experienta

3.1. Despre comunicare in general

Viata noastrd este un lant de situatii de comunicare. Desi comunicarea interpersonald este
consideratd o realizare uriasa, totusi majoritatea oamenilor comunica intr-un mod neadecvat.
Eficacitatea oamenilor, indiferent daca sunt asistenti profesioniste, secretar, director, vanzator etc.,
este influentata in mare masura de abilitatile lor de comunicare. Nu existd aproape nicio situatie n
care comunicarea nu ar fi importanta. Daca cineva poate sa negocieze convingator, poate sa citeasca
bine de la semnele altor persoane, stie limbajul corpului, atunci va avea mai mult succes si va fi mai
productiv decat colegii sai.

Situatii de comunicare de baza:

Situatiile de comunicare sunt extrem de diverse, difera unele de celelalte in ceea ce priveste mai
multe detalii si elemente. Anumite tipuri de situatii pot fi distinse pe baza actorilor si a rolurilor, care
pot fi dupd cum urmeaza:

Orala Discursuri, si | Dialog conversatii, prelegere, radio, TV
ganduri interne discutii oratorie
Scris note e-mail, conversatii, blog, carti, Portaluri de
scrisoare, eseu forum scrisoare formala, | stiri, ziare,
postere

Conform cercetarilor si observatiilor, fiinta umana comunica nu numai cu imprejurimile sale, ci si cu
sine. In urma blocdrii procesului de comunicare, expertul prin experientd poate conduce in
continuare conversatia cu clientul sau, daca ii cere sa-si exprime gandurile legate de tema data,
problema. Aceasta este o metoda extrem de simpla, dar in multe cazuri, oamenii nu o fac singura.


https://ro.wikipedia.org/wiki/Informa%C8%9Bie

Sa aruncam o privire asupra avantajelor si dezavantajelor comunicarii scrise si verbale!

avantajele Rapid Trasabile
Flexibil Mai interpretabil
Exista feedback Mai obiectiv

Semne nonverbale

dezavantajele De uitat Consuma timp
Nu are nici o urma Impersonal
Poate fi distorsionata Nu exista feedback

n timpul colaborarii cu clientul, expertul in experientd aplicd de asemenea comunicarea scrisa si
orala. El poate decide cu usurinta care dintre ele va avea nevoie pe baza tabelului de mai sus.

Se poate intdmpla ca noi sd nu ne intelegem cu cealaltd persoand. in astfel de cazuri, are loc o
tulburare de comunicare. Expertul in experientd trebuie sa determine motivul tulburarii de
comunicare si trebuie sa-I poata corecta. Daca are loc o tulburare de comunicare intre el si client,
atunci acesta va pune in pericol lucrul impreuna si va face imposibila o miscare Thainte.

Motive ale tulburarilor de comunicare:

- lipsa transmiterii informatiilor, adica nu am transferat sau nu am primit informatii importante
in integritatea sa.



- denaturarea informatiilor transmise, adica faptul ca continutul informatiilor nu a fost transmis
in integritatea sa, lipsesc o parte importanta sau nu sunt precise (de exemplu, pe baza studierii
situatiei de sanatate a clientului, expertul dupa experienta nu a primit toate informatii despre
bolile legate de angajarea in cdmpul muncii sau despre dimensiunea sa.



Motive de denaturare a informatiilor:

s Denaturare subiectiva

¢ Un membru al perechea de experti in experienta si clientul intelege gresit sau nu intelege
informatiile

e Clientul este distras de sentimentele sale

« In astfel de cazuri, expertul in functie de experients trebuie s& reflecte mai intai asupra
sentimentelor clientului, trebuie sa fie procesat impreuna si numai atunci poate continua.

e Intensitatea stimulului nu este adecvata

ePentru clientii cu dizabilitati mintale este de obicei necesar sa repetati de cateva ori o
informatie importanta sau este necesar sa o scrieti intr-un mod simplu sau poate sa o ilustrati
cu desene simple.

Atentia selectiva

¢ De exemplu. daca clientul este obosit sau are dureri care decurg din boala sa, expertul in
experientd trebuie sa observe acest lucru si trebuie sa suspende munca pentru o perioada
definita Tmpreuna.

Mesajul este prea complicat sau obscur

Acesta este, de obicei, vina expertului prin experienta, adica nu a luat in considerare limitarile
si abilitatile clientului

Torrent de cuvinte

Acest lucru este de obicei aplicat de catre clienti, adica multe vorbire, fara nici un mesaj.
Expertul in experienta trebuie sa directioneze conversatia catre tema datd, pe care o
conlucreaza cu clientul.

Ei nu cunosc aceleasi fapte

«in final, clientul ar putea avea experiente negative despre un angajator, pe care expertul
dupa experienta nu il stie.

Ei nu evalueaza cunostintele existente in acelasi mod

¢ Clientul poate considera un loc de munca extrem de dificil, numai din numele complicat al
pozitiei)

Impolitete, minciuna, retineri

Daca, in calitate de Expert cu Experienta, va intalniti cu ceva de genul acesta, ar trebui sa cereti
ajutorul unui profesionist, al unui psiholog, al unui psihiatru, al unui instructor sau al unui
lucrdtor social. Nu apartine competentelor expertilor prin experienta pentru a rezolva o
problema pe cont propriu.)
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Reguli de baza ale comportamentului si comunicarii la locul de munca

Ne petrecem o treime din viata noastra la locul de munca, deci este important sa stim regulile de
comportament legate de aceasta, care contribuie la stabilirea unei atmosfere calma. O atmosfera
buna de lucru nu este importanta numai pentru lucratori, ci si pentru companie, deoarece munca
eficienta poate avea loc doar intr-o comunitate buna.

Datorita integrarii cu succes la locul de munca, expertul in functie de experienta trebuie sa elaboreze
urmatoarele subiecte cu clientul:

1. Salut, introducere, adresa

¢ Este subordonata intai salutul. Daca nu este ceruta de cultura la locul de munca, atunci
barbatul sa-i salute mai intai pe femeie si este tanar sa-i salute pe cel vechi.

e Salut in functie de perioada din zi.
¢ Adresarea informala nu este posibild, atata timp cat nu avem permisiunea.

¢ Handshake-ul este initiat de catre superior. Handshake-ul nu este obligatoriu pentru femei.
Daca o femeie inca tine mainile, atunci trebuie acceptata.

e La introducere, asteptati pana cand cealaltd persoana i va spune numele si apoi ar trebui
sa ne spuneti propria noastra.

2. Reguli de conduita a telefoniei:

e Salut, introducere, trebuie sa ne intrebam daca ne deranjeaza

¢ Nu este permisa sa mancati, sa beti, sa fumati, sa mestecati o guma in timp ce vorbiti

¢ Apelurile oficiale ar trebui sa aiba loc in timpul orelor de program

¢ Pentru robotul telefonic: numele nostru, numarul nostru de telefon, un mesaj scurt

¢ Nu vorbim informal si la telefon

¢ Fiti concis, inteligibil si precis




3.1. Comunicarea non-verbald, limbajul corpului
3.2. Comunicarea non-verbald, limbajul corpului
Ce vreau sa spun, si intre timp, ce fac?

Limbajul corpului ca o forma de comunicare a existat intotdeauna, dar, din punct de vedere stiintific,
el a fost tratat doar in ultimii ani. 60-80% din comunicarea noastra zilnica are loc prin gesturi
diferite, prin limbajul corpului.

Comunicarea nonverbald, limbajul corpului nu este nimic altceva decat mimetism, postura, vedere
oculara, gesticulare, intonatie, distanta de cealalta persoana, pe care o aplicam pe langa
comunicarea verbal3, fie constient, fie neintentionat.

e Mimica este reflectarea relatiilor emotionale pe fata. Ochii,

sprancenele si gura au rol in exprimarea sentimentelor.
Mimetica vie demonstreaza angajamentul sentimentelor.
Mimicria exagerata este teatrald, in timp ce lipsa mimicii este
deranjanta, deoarece nu putem vedea reactia partenerului
nostru la discursul nostru din fata lui. Acordati atentie
expresiei faciale, deoarece este informativa pentru partenerul
de conversatie.

¢"Qchii sunt oglinda sufletului" - chiar si in zilele noastre auzim

adesea aceastd vorba. Viziunea ochiului are un rol de

reglementare in procesul de comunicare. Ofera feedback
Privire de ochi despre intelegere, despre relatia emotionald cu cealalta
persoand. Contactul cu ochii Tnseamna ca privim in ochi sau in
fata persoanei cu care vorbim. De asemenea, contactul vizual
exagerat, prea rigid, aspect exploratoriu este gresit, precum si
evitarea vederii.

ePosturarea inseamna miscarea corpului in pozitia sa in
picioare sau n pozitie sezanda. Miscarea corpului este, de
obicei, inconstienta n timpul comunicarii, dar poate fi de
asemenea Tnvatata. Este important sa nu ne strangem bratele
in fata noastra sau in spatele nostru (aceasta inseamna
izolare) si nu ar trebui sa ne traversam picioarele, de exemplu,
daca suntem in picioare. Daca ascultam cealalta persoana prin
inclinarea in fatd, acesta este semnul atentiei.

eAceasta inseamna miscarea membrelor, gesturi, postura

corpului (miscarea mainii, a bratelor, a piciorului, a
trunchiului si a capului). Cel mai dezvoltat sistem de

semnalizare a comunicarii non-verbale este gestul. Gesturile
Gesticulatie mainilor au un sens diferit si subtil, de ex. putem s& apelati, s&
refuzam, sa protestam, sa-i multumim sau sa-i multumim.
Dintre gesturile mainii, o parte din semnele non-constiente
insotesc comunicarea verbala. Exprimam adesea cu miscarea
mainilor pe care am vrea sa o vorbim sau cd dorim sa
acceleram sau sa intrerupem vorbirea.




Gesturi inovatoare:

e 7ambet (de asemenea, un copil ndscut surd si zambete orb)
e Arme intercalate pe piept

Gesturi de baza:

e Stergerea capului, "da", "nu"

e Zambet

¢ Dinti baring (de la actiunea de atac, este de origine animala)

¢ Ridicarea umarului (nu inteleg)

e Semnul V (palma intoarsa spre exterior: victorie) (A fost introdusa de Winston Churchill in
timpul

o celui de-al doilea razboi mondial.)

e Gestul degetului mare ridicat moartea (din epoca romana). Aceasta este, de asemenea,
originea

e semnului recent cunoscut "ca"

e Brat blocat, picior: protectie, inchidere

e  Gesturi de palmier, agitare maini

enu este tot ceea ce spunem, cum spunem noi. Este
importanta viteza de vorbire (nu ar trebui sa jabber), pasul
de voce (o persoana nervoasa, de exemplu, vorbeste la un
pas mai inalt de voce), ritmul si volumul.

Reglarea Spatiului, oin procesul de comunicare, spatiul, ca semn non-verbal,
joaca un rol destul de important. Nevoile spatiale ale fiintei
umane au fost cercetate initial de catre cercetatorul

adica distantade lao
a|t5 persoané american Edward Hall in anii 1960.

El a distins patru distante (zone) prin observarea comportamentului oamenilor in interactiunile
sociale:

¢ zona confidentiala sau intima (0 - 45 cm): oamenii care sunt aproape emotionali de persoana pot
intra doar aici (parinti, iubiti, copii, prieteni apropiati, rude)

* zona personala (45 - 120 cm): distanta intretinuta in mod obisnuit si social, intalniri cu prietenii
(aproximativ la indemana)

e zona comunitard / sociala (120-360 cm): pastram o astfel de distantda cu oameni pe care nu-i
cunoastem suficient (straini, dulgher, postas, nou angajat), aplicdm-o atunci cadnd ne ocupam de
probleme impersonale.



¢ zona publica (mai mare de 360 cm): distanta corecta daca ne adresam cuvintele noastre unui grup
care consta dintr-un numar mai mare de persoane (si in caz de pericol este usor de scapat.

Clientii, care suntinvalizati mental sisufera de o boalapsihiatrica de multeori, nu percep zona
intima, de cateorichiar o incalca. Arputea face acestlucru cu expertulinfunctie de experienta,

precumsi de colegii de la locul de munca. Dac3, incalitate de expert dupaexperienta,
atidescoperitcaclientulincalcaaceastaregula, atrageatentiaasuprafaptuluicaestederanjant.

Expertul prin experienta trebuie sa fie constient de faptul ca tot ceea ce el intareste sau slabeste
impactul a ceea ce spune el!

Limbajul corpului reprezinta reprezentarea externa a starii emotionale a fiintei umane printr-un gest
sau miscare care poate evidentia emotiile actuale ale persoanei respective. De exemplu, persoana,
care se teme, isi impleteste bratele, stabilind un fel de bastion in fata lui. Majoritatea oamenilor nu
au nici o idee despre semnele corpului si despre semnificatiile lor, desi in cadrul unei conversatii,
marea majoritate a mesajelor ajung la cealalta parte prin limbajul corpului. Pentru a putea intelege
limbajul corpului, trebuie sa ascultam ceea ce intreba persoana, intre timp, sa acorde atentie
circumstantelor, pentru ca numai in acest fel este posibil sa se stabileasca faptele.

/De exemplu: expertul prin experienta este capabil sa calmeze clientul si el 1l ajuta sa stabileascé\
relatia de incredere necesara pentru a lucra impreuna.

Semnele de atentie activa, concentrata in limbajul corpului sunt:

¢ pastrarea contactului vizual
¢ indoirea spre client, intorcandu-se spre el
e Pozitia deschisa a corpului: nu isi depaseste nici picioarele, nici bratele
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Comunicarea este autentici daca comunicarea verbala si nonverbala este in armonie una cu
cealalta, ambele exprimand acelasi lucru. Daca spui altfel cu cuvintele tale si arata diferit cu
miscdrile tale, cu ochii, cu mimica lui, apoi se pune o disonanta in comunicare. Aceasta disonanta

este, de asemenea, perceputa de catre client, care umbreste succesul colaborarii.

De aceea este foarte important sa stim daca instrumentele de comunicare non-verbale se intdresc
sau se schimba, sa se accentueze cuvintele sale, sa se consolideze sau sa se slabeasca semnificatia
mesajului oral.

De asemenea, trebuie sa fie suficient de empatici si intuitivi pentru a putea interpreta corect
mesajele limbajului corporal al clientului.



3.3. Mesajul Eului sau Afirmatia Eului

3.3.1 Mesajul Eului sau Afirmatia Eului

Mesajul Eului este un instrument individual pentru a exprima modul in care abordam problema data.
Expertul prin experienta trebuie sa poata aplica cu succes metoda I-message, deoarece este aproape
sigur ca vor exista cateva declaratii de comunicat, ca daca sunt formulate intr-un mod gresit, pot
ofensa clientul sau pot repune munca in comun. De asemenea, am putea spune ca ar trebui sa
comunicam cu mesajele | ori de cate ori este posibil. Ce inseamna asta? De exemplu, in loc de a
spune: "De ce ati facut un lucru atat de prost?", Mai bine spuneti: "Sunt curios si as vrea sa inteleg,
care a fost motivul pentru care ati facut acest lucru?"

Putem aplica cu succes mesajul Eului intr-o situatie de conflict. Folosind-o, putem pune
comunicarea inapoi la piesa normala.

Aplicand mesajul Eului, putem impiedica cealalta persoana sa fie nevoita sa se protejeze, in acelasi
timp, exista posibilitatea de a comunica intentia proprie intr-un mod clar si evident. Bazat pe
aceasta, mesajul eului este un instrument util de comportament asertiv (auto-imputernicire).

Cele 3 elemente ale mesajului eficient a Eului:

definirea propriilor sentimente ale comunicatorului legate de caz (fara etichetare,
acuzare)


https://www.libri.hu/szerzok/barbara_pease.html
https://www.libri.hu/szerzok/allan_pease.html

definirea unei probleme, comportamentul aparut (obiectiv)

justificare, consecinta concreta, impact direct

Exemple:

pentru ca mi-e
cand strigi la mine teama ca esti
(2.), suparat pe mine
(3.)".

ca nu ati facut desi m-am bazat
ceeace am foarte mult pe tine
convenit (2.), (3)."

cand nu apariin pentru ca eu cred
momentul ca s-a intamplat
convenit (2.), cevarau (3.)".




Aplicarea corecta a mesajelor Eului:

e Daca vrem sa comunicam ceva, dar nu stim cum sa procedam, comunicarea Eului poate fi
un Tnceput bun. Cu toate acestea, pentru a putea face acest lucru, este rezonabil sa definiti
ce vrem sa spunem in prealabil.

¢ Mesajul eului nu este o politete vesnica, nu o inutilitate si niciodata nu include nici o rude,
nici o indiscretie si nici o etichetare a celeilalte persoane.

¢ Mesajul eului nu este ultimul cuvant dintr-o intrebare data. Aceasta formula serveste drept
un fnceput adecvat al comunicarii, nu ca inchidere a comunicarii.

¢ Scopul mesajului eului nu este acela de a declara fapte. Folosindu-l, [lasam oamenilor sa
stie cum simtim si de ce avem nevoie, care sunt motivele noastre.

Instareauneiemotiiputerniceemotionale, cinevaesteinclinatsd se imbraceintr-o afirmatie,
adicainetichetare. Testarea ta estecontrariulmesajului I. Nu estevorbadesprenoi, ci
desprepartenerul de conversatiesiesteintotdeaunadeclarativ (de exemplu, estiproasta,

estistingace, nu potisa o faci). Declaratiadvs. esteofensatoare, inchidecomunicareasi face
imposibilarezolvarea cu succes a unui conflict.

3.4. Comunicare asertiva

Expresia asertiva descrie o forma de comportament in cadrul careia individul este capabil sa-si
impuna necesitatile intr-un mod care sa respecte si nevoia celuilalt partid in acelasi timp.
Comportamentul asertiv este practic principiul de aur al echilibrului dintre forma de predare /
subordonare / pasiva si cea amenintadtoare / agresiva.

Conform terapiei comportamentale cognitive, comunicarea asertiva este mijlocul de aur al
comunicarii opiniei personale, nevoilor si limitelor.

@ N

Asertivitatea sau comunicarea asertiva este o abilitate sau un comportament invatabil atunci
cand cineva este capabil sa se exprime cu incredere intr-o situatie dificila din punct de vedere
emotional, fara a fi pasiva sau agresiva. Scopul comunicarii persoanei care se comporta asertiv
este de a rezolva conflictul, tinand cont de nevoile fiecaruia dintre participanti - el nu se preda
(pasiv) si nu Tncearca sa predomine cealalta parte (agresiva).
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Cele mai importante caracteristici ale comunicarii / comportamentului asertiv:

¢ este auto-exprima si cinstit

¢ este dreapta si directa

* respecta drepturile altor persoane

¢ respecta atat interesul propriu, cat si cel al altor persoane

e vizeaza situatia particulara, scopul si persoana

eacceptabil din punct de vedere social

¢ standarde de conduita invatate

Persoanele asertive au adesea urmatoarele caracteristici:

e Eiisi exprima liber sentimentele, gandurile si dorintele.

¢ Sunt capabili sa initieze si sa mentina relatii umane satisfacatoare.

e Eifsi cunosc drepturile.

¢ Ei pot controla temperamentul lor. Aceasta nu Tnseamna ca o suprima, ci ca ei pot vorbi
intr-un mod obiectiv.

e Ei pot face un compromis in loc sa mearga pe propriile lor cai si de obicei au o buna
autoevaluare.

Asertivitatea ca strategie de comunicare difera de agresivitate si de pasivitate. Diferenta dintre
aceste trei stiluri poate fi cea mai buna prin tratarea limitelor personale.

Cei care se comporta pasiv nu isi protejeaza limitele personale si nu permit altui partid agresiv sa
domine interactiunea, situatia. Oamenii care au un stil pasiv ncearca sa nu domine alte persoane,
incearca sa evite conflictele si sa ramana in conflict.

Oamenii agresivi nu respecta limitele altor oameni si pot sa faca rau in timp ce incearca sa domine
situatia.

O persoana asertiva este capabild sa-si depdseasca temerile legate de sine, de parerea lui si de
manifestarea sentimentelor sale si face acest lucru intr-un mod care nu incalca limitele personale ale
altora. Cine se comporta asertiv, este capabil sa se protejeze impotriva oamenilor care au un stil de
comunicare agresiv.



Astfel, comunicarea asertiva ia in considerare limitarile fiecareia dintre persoanele implicate in
situatie, Tn timp ce se straduieste sa indeplineasca cerintele si nevoile fiecarei parti.

Conceptul asertiv este, de asemenea, asociat cu drepturi asertive. Putem doar sa le insistam daca
respectam si dreptul celorlalti pentru asta!

Am dreptul:

¢ Definirea propriei capacitati.
e Fiti tratati cu respect.
e Fiti ascultat si luati Tn serios.
¢ Exprimarea opiniei si a sentimentelor mele.
e Solicitarea a ceea ce am nevoie.
¢ Efectuarea unei greseli.
e Starea Tn fundal, daca vreau.
* respingerea sau discutarea problemei date;
¢ Declaratia ca "nu stiu" fara a oferi scuze.
e Cereti o perioada de reflectie.
De asemenea, expertul in experienta poate exercita aceste drepturi in timpul muncii si trebuie, de

asemenea, sa cunoasca clientul cu aceste drepturi. Daca ambii respecta drepturile celuilalt, atunci
lucrul impreuna cu speranta va fi una fara conflicte.

3.5. Stabilirea unui contact de comunicare cu clientul

Instrumentul de baza al expertului prin experientd este comunicarea: stabilirea relatiei cu clientul,
sprijinirea acestuia prin conversatii, aprofundarea cunostintelor sale de auto-cunoastere,
cunoasterea pietei fortei de munca. Este foarte important pentru stabilirea unor relatii pe care
expertul, prin experienta, trebuie sa le recunoasca, sa inteleaga si sa inteleaga instrumentele verbale
si nonverbale de comunicare, mesajele de comunicare ale clientului.



Unul dintre cele mai importante instrumente de comunicare ale expertilor prin experienta este
abilitatea de a asculta activ, care poate fi dobandita si practicata.

Trei lucruri importante pe care trebuie sa le cunoasteti despre ascultarea activa:

a pune intrebdri si a asculta activ sunt cele dou3 fete ale aceleiasi monede. Tn cazul

in care expertul prin experienta poate intreba bine, atunci el va fi, de asemenea,
posibilitatea de a observa. Atentia ascultatoare este un proces activ, nu unul pasiv.

-Daca se poate vedea din experienta expertului ca el acorda atentie, acest lucru
incurajeaza clientul sa spuna si mai multe despre problema sa.

Atentia activd este demonstrata de faptul cd expertul prin experienta pune intrebari, rezumj,
verifica daca a inteles corect ce a spus cealalta parte. El observa in tacere, pastreaza un contact
vizual corect, ia o pozitie deschisa a corpului si, in locul potrivit, incurajeaza vorbitorul sa continue.
Pentru a incuraja clientul si pentru a-l asigura ca il intelege corect, el din cand in cand - in pauzele
naturale de vorbire - recompune mesajul vorbitorului, el asteapta confirmare, clarificare. Este
important ca ascultatorul activ sa nu ofere nici mai multa reactie si nici o confirmare mai mica decat
ceea ce simte ca a insemnat mesajul vorbitorului. Prin ascultarea, interogarea, accentuarea, el evita
consilierea directa si litigiile, astfel incat el da impresia ca este inteles si acceptat in client.

Expertul de experienta poate asigura clientului faptul ca nu intelege gresit comunicarea sa. Atentia
activa ajuta clientul sa redacteze mai exact situatia si indoielile proprii.

Merita ca expertul, prin experienta, sa faca simbolic un pas inapoi, ceea ce reprezinta un element-
cheie al stabilirii unei atmosfere de incredere care sa faciliteze acceptarea. Conversatia, al carei scop
nu este de a convinge, inflorirea Tntelegerii reciproce faciliteaza faptul ca punctele de vedere se
apropie una de cealaltd. in atmosfera de sprijin stabilitd prin ascultarea activa, clientului i se oferd o
oportunitate de ventilare, in cadrul careia indoielile sale, sentimentele negative scad.



Instrumente de comunicare ulterioare care pot fi utilizate de experti prin experienta:

¢ instrumente non-verbale care demonstreaza acceptarea, deschiderea;

blocarea: amanarea explicatiei unui subiect dat la o data ulterioar3;

¢ aplicarea: consolidarea unui anumit subiect, gandire;

¢ reflectie emotionala: punerea sentimentelor clientului in cuvinte;

* recunoasterea importantei: evaluarea pozitiva a lucrurilor care sunt semnificative pentru
client;

¢ evidentierea: sublinierea si sublinierea elementelor relevante ale informatiilor;

¢ confruntare: evidentierea informatiilor contradictorii definite de client;

e limitare: directionarea subiectului catre o anumita directie;

¢ fraza deschisa: incurajarea pentru elaborarea gratuita;

e Mesajul Eului: impartasirea unor experiente proprii, simtaminte legate de experienta
clientului;

¢ parafraza: evidentierea elementelor importante cu propriile lor cuvinte;

® rezumat: rezumand un subiect mai mare;

¢ alaturarea: evidentierea unor ganduri importante, crearea de legaturi intre ele;

o feedback: referindu-se la etapele anterioare ale conversatiei.

Dificultatea comunicarii nu este uniforma de catre clientii cu dizabilitati care traiesc cu
capacitati reduse de lucru, exista grupuri tinta speciale, care considera ca este deosebit de
dificil sa se descurce cu lumea comunicarii.

3.6 Comunicarea cu clientii cu dizabilitati

Comunicarea cu clientii cu dizabilitati mintale

Este un fenomen frecvent faptul ca ajutoarele, functionarii se simt incomod in compania unei
persoane cu dizabilitati mintale. Este tipic, de exemplu, ca ei nu pot decide daca ar trebui sa discute
cu persoana cu dizabilitati mintale sau cu persoana care o insoteste. Datorita faptului ca persoanele
cu dizabilitati nu pot folosi Tn mod eficient limba utilizata in mod eficient Th majoritatea cazurilor,
comunicarea verbala (vorbita si scrisa) este Tn special agravata, adesea nu isi pot pune sentimentele
si gandurile in cuvinte. De obicei, puterea lor este de a utiliza oportunititi non-verbale. Tn cazul
unui client cu dizabilitati mintale, este important ca expertul prin experienta sa fie sensibil la
expresia nonverbala a clientului, ceea ce nu este in stare sa-l exprime, expertul experienta ar trebui
sa fie adesea capabila sa gaseasca prin intuitie.



Daca vorbesti cu o persoana cu dizabilitati mintale, este important sa:

-utilizati in primul rand cuvinte bine cunoscute;

adresati-va partenerilor dvs. daca poate urma mesajul;

nu ar trebui sa spuneti numere mari, in loc de asta: multi, foarte

multi;

evitati utilizarea notiunilor abstracte;

folositi in primul rand forme verbale active;

daca este posibil, sa va abtineti de la sintagme negative;

daca vorbiti cu o persoana adulta, atunci nu folositi un stil informal;

acordati respectul fata de partenerul dvs.!




Comunicarea cu clientii cu deficiente de auz

Majoritatea clientilor cu deficiente de auz incearcd sa colecteze informatii din mediul inconjurdtor
prin citirea buzelor, care necesita o atentie deosebita din partea acestuia si care ar putea duce la
oboseala rapida. Este necesar sa aflam, chiar prin colectarea de informatii inainte de intalnire cu
privire la comunicarea clientului cu reziduurile auditive sau prin intermediul unui interpret de limbaj
semnic. De asemenea, este necesar sa cunoastem expertul prin experienta daca el este capabil sa
inteleagd articularea persoanei cu deficiente auditive Tnsusi. Tn timp ce comunicd cu oamenii cu
deficiente de auz, ar putea avea loc chiar si neintelegeri in astfel de cazuri, atunci cand oamenii din
jur fac totul pentru a ajustati la nevoile speciale ale persoanei cu deficiente de auz. Ce ar putea fi in
contextul problemei este ca persoana cu deficiente auditive nu poate urma comunicarea sau
conversatia formata din mai multi actori interesati sau nu intelege sau intelege gresit ceea ce se
spune din cauza deficientelor sale de limba.

O astfel de problema poate aparea chiar si in cazul glumelor construite pe ambiguitati si cuvinte. De
multe ori partenerii de comunicare sunt nerdabdatori dacd trebuie sa repete ceea ce li sa spus.
Posibilitatea unei neintelegeri persista in special in interpretarea tonului emotional, intonatia
comunicarii, care este incdrcata in functie de starea de auz, pe de altd parte, are si un impact
modificator de semnificatie. Acest fapt face mai dificila orientarea persoanelor care suferd de auz in
atmosfera emotionald a Tmprejurimilor, din cauza careia se poate stabili un sentiment de
incertitudine. lar din cauza neintelegerilor, pot aparea situatii jenante.

Daca clientul vorbeste limbajul semnelor bine, in fiecare caz, asistenta unui interpret de semn
poate fi sugeratd pentru comunicare. in cadrul unei comunicdri asistate de interpreti, urméatoarele
puncte de vedere merita acordate atentie:

Expertul in experienta nu trebuie sa vorbeasca privitor la interpret, ci la persoana cu deficiente de
auz!

e Conversatia bilaterald a expertului prin experienta si interpret trebuie evitata, deoarece in
acest caz, persoana cu deficiente auditive se poate simti exclusa

e Este necesar sa se acorde suficient timp pentru interpretare.

e Este util pentru interpreti daca primesc proiectul, rezumatul subiectului Tn prealabil, astfel
Tncat sa se poatd gandi la sarcina.



If you are talking to a hearing-impaired person, it is important that you:

N

‘ evitati propozitii complexe;

\

in primul rand utilizati cuvinte bine cunoscute;

intrebati daca clientul dvs. poate urma ceea ce spuneti;

|
[
. intrebati frecvent, pentru a va asigura ca poate urma ceea ce se spune;

- evitati utilizarea notiunilor abstracte.
V4

Comunicarea cu persoanele care traiesc cu o tulburare mentala si de comportament

Datorita dificultatilor care decurg din trasaturile speciale ale persoanelor care traiesc cu o tulburare
psihica si de comportament, este recomandat expertilor cd experienta sa nu functioneze intr-un
mod izolat, ci sa implice si alti asistenti, profesionisti. Este foarte important sa gasim si sa pastram
limitele expertilor prin experienta.

Daca vorbesti cu un client care traieste cu o tulburare mentala si de comportament, este
important sa:

Este frecvent faptul ca suporterii persoanelor care trdiesc cu o tulburare mentala si
comportamentald se implica prea mult din punct de vedere emotional in proces si exista
multe exemple si pentru faptul ca preconceptiile ascunse ale expertilor prin experiente
activeaza pentru simptomele bolii si nu la poporul "ascuns" in spatele lor, fara ca faptul ca

comportamentul lor respingator devine constient pentru ei.

Implicarea exagerata ar putea decurge din dificultatile sociale si gravitatea starii de sanatate a
persoanelor care sufera de o tulburare psihica si comportamentala, precum si din depistarea
lipsei de sprijin si sensibilitatea fatd de ea. Este important sa se inteleaga problemele , sa
simtiti acuzatiile care deriva din iluzie si, in acelasi timp, este necesar sa gasiti acele puncte in
care expertul prin experienta poate oferi ajutor in legatura cu depasirea factorilor prevenirea

intrarii in cdmpul muncii.




. sa clarificati modul in care ca ceilalti profesionisti participa la ajutarea clientului
\

oferiti-i posibilitatea de a se referi la un specialist corespunzator

in cadrul comunicarii, sa utilizati instrumentele de metacomunicatie
referitoare la sinceritate

/

. vocea ta trebuie sa ramana echilibrata si calma

asculta clientul si, in acelasi timp, ghideaza conversatia si stabileste limite de timp
dupa anumite perioade.

4. Managementul conflictelor

4.1. Despre conflict in general

Conflictul se afla in jurul nostru, iar unii ar putea chiar sa spuna ca conflictul face lumea sa mearga in
jur. Face parte din viata noastra de zi cu zi si se intampla in toate grupele de varsta, se poate
intdmpla oricui.

Cu toate acestea, nu toate conflictele sunt rele, nici nu sunt negative in mod inerent. Cum se rezolva
conflictul face diferenta. Expertul prin experienta prin identificarea si intelegerea corecta a
conflictului ajutd la rezolvarea eficientd, dintre care unele pot genera rezultate pozitive. In acest
curs, vom examina diferitele tipuri de conflicte, cum sa intelegem si sa imbratisam aspectele pozitive
ale conflictului si cum sa navigam cu succes in conflict cu rezolutia pozitiva.

Atunci cand conflictul apare dintr-un numar de motive si nu este rezolvat in timp util, devine
distructiv. Poate provoca probleme dincolo de cele evidente. Pierderi in productivitate, moralitate si
armonie. Continuarea conflictului dintre colegi sau echipe poate determina angajatii sa devina
dezangajati. Cazurile mai extreme pot duce la violenta fizica sau proceduri de litigiu. Multe costuri
ale conflictelor nerezolvate includ costurile datorate scaderii productivitatii.




Obiective si competente

n capitolul urmator, vom incerca sa ardtdm eventualele surse de conflict cu conceptul de conflict.
Scopul nostru este de a dezvolta competente de gestionare a diverselor conflicte prin introducerea
unor strategii de solutionare a conflictelor. Consideram ca este deosebit de important sa se faca
distinctia intre conflictele constructive si cele distructive.

Tipuri de conflict

Graficul de mai sus ilustreaza relatia si tensiunea care apare adesea intre munca unei persoane
(sarcind), progresul carierei (cariera) si valorile personale, stilul de viata (interese personale). Cele
trei sub-seturi pot avea parti comune (cele subtiri), dar pot raméane separate.

Expertul prin experienta trebuie sa fie constient de sursele diferitelor conflicte, sa
identifice in mod adecvat, sa imbratiseze aspectele pozitive ale conflictului si sa

navigheze cu succes in conflict cu rezolutia pozitiva.




Modelul procesului de conflict care trebuie analizata de catre Expertul prin experienta:

Concept of Conflict

/ E\

Attitude to Conflict = Conflict Behaviour

Neincredere

Suspiciozitate

Imagintia de nemultumire

Frsutrare

Agresivitate

Traumatismul presupus poate fi format numai de viziune, in functie de starea de spirit a individului.
Aceasta idee va determina reactia indusa de frustrare. Ideea este mai tarziu confirmata, deoarece
raspunsul este un ranit, care provoaca in mod natural contramasuri.

Potrivit lui Barlai Rébert (2004), procesul este impartit in sectiuni mai mari. Unele sectiuni se pot
repeta sau chiar pot dispirea. intreaga rezolvare a conflictului depinde de modul in care acesta
afecteazd in mod emotional expertul prin experientd, ce fel de resurse are, daci el / ea se simte
suficient de increzator in rezolvarea conflictului si cel mai important: este celalalt persoana
dispusa sa discute si sa rezolve problema de asemenea.



e Statutul preventiv (Conflictul latent)

e Conflict cu experienta

e Conflicte sensibile

e Faza de tratament / reprimare

e Etapa dupa efecte

Stadiul de prevenire implica posibilitatea unei probleme, dar nu evolueaza neaparat in conflict.
Pentru a deveni eficace, expertul in experienta trebuie sa fie constient de ambele parti ca partenerul
este intr-un fel favorabil pozitiei sale.

in timpul fazei experimentate, pericolul perceput, perceptia problemei declanseazd o reactie
emotionald (de exemplu, tensiune, teama, furie etc.).

Acesta este un conflict perceput, dar este foarte important sd mentionam ca, de vreme ce formarea
conflictelor este o problema de perceptie, controversa poate provoca si conflicte. Prin urmare,
conflictele trebuie intelese atat pe de o parte, cat si pe celalalt, despre senzatia neplacuta asociata
cu ea. (Bakacsi, 1998)

Reactiile emotionale sunt urmate de o actiune verbala sau verbala. Partile dau vocea problemei lor,
sustin, convingandu-se unii pe altii. Conflictul a devenit vizibil.

n continuare este sectiunea rezolutie / represiune. Manipularea dezavantajului se poate face in mai
multe moduri.

Partile pot sa evadeze conflictul, ca si cand nu ar exista, sa-si controleze cursul, sa-I controleze sau
sa-l rezolve. (Barlai - K&vago 2004)

in faza post-efect, sentimentele privind gestionarea conflictelor si consecintele acestora sunt
dezvoltate si curatate. Evenimentul negativ este un caz Tn care una sau ambele parti simt
sentimentele victimei. Acest lucru ar putea duce la noi conflicte. Urmarile sunt pozitive daca partile
sunt multumite de rezultat. (Barlai-Kévagoé 2004)

4.2. Ce este gestionarea conflictelor

Gestionarea conflictelor este practica identificarii si gestionarii conflictelor in mod rezonabil, corect
si eficient.

Lumea nu ar fi un loc mai bun dacd tot conflictul ar fi disparut? in timp ce credem ci este un gand
minunat la suprafata, sa ne gandim la ce cauzeaza conflictul si la ce se poate intdmpla dupa gasirea
unei rezolutii. Ganditi-va la filmul preferat sau la carte. A existat un conflict in ea?

Da, a existat. Reteta de baza pentru un complot despre poveste este: introduceti personajele, gasiti
conflicte, rezolvati conflicte, ramas bun de la caractere. Evident, pentru povestirile care nu au un
sfarsit fericit, se schimba rezolutia partii conflictuale. Acest progres este adevarat in ceea ce priveste




emisiunile destinate celor mai tineri din public (de exemplu, ursul vrea miere din copac, dar trebuie
sa-i smulga albinele pentru ao obtine).

Definitia conflictului

Conflictul se refera la o anumitd forma de frictiune sau discordie care apare intr-un grup atunci cand
credintele sau actiunile unuia sau mai multor membri ai grupului sunt fie impotriva sau inacceptabili
unui sau mai multor membri ai altui grup. Pot apdrea conflicte intre membrii aceluiasi grup, cunoscut
sub numele de conflict intragrup, sau se poate intampla intre membrii a doua sau mai multe grupuri
si implica violentd, conflict conflictual interpersonal. Conflictele in grupuri urmeaza adesea un curs
specific. Interactiunea grupului de rutind este mai intai perturbata de un conflict initial, adesea
cauzatd de diferentele de opinie, de dezacordurile dintre membri sau de lipsa resurselor. Tn acest
moment, grupul nu mai este unit si se poate imparti in coalitii. Aceasta perioada de escaladare a
conflictelor, in unele cazuri, da loc la o etapa de rezolvare a conflictelor, dupa care grupul poate
reveni la interactiunea grupului de rutind.

M.Ajit noteaza ca nu exista o definitie universald acceptata a conflictului. El observa ca o problema
de conflict este daca conflictul este o situatie sau un tip de comportament.

Referindu-se la o revizuire a definitiilor conflictelor organizationale din 1990 de Robert A. Baron,
Rakhim remarca urmatoarele elemente comune in definitiile conflictului:

e exista conflicte interese recunoscute intre parti intr-o situatie;

¢ trebuie sa existe o credinta de fiecare parte ca cealaltd actioneaza sau va actiona impotriva
lor;

® aceasta credinta ar putea fi justificata prin actiunile intreprinse;

e conflictul este un proces, dezvoltat din interactiunile din trecut;

Bazandu-se pe aceasta, definitia propusa a conflictului de catre Rakhim este "un proces interactiv
manifestat prin incompatibilitate, dezacord sau disonanta in interiorul sau intre entitatile sociale".
Rakhim constata de asemenea ca un conflict poate fi limitat la un individ care este in conflict in sine
intrapersonal).

Pentru a lua o alta definitie a conflictului, Michael Nicholson o defineste ca o activitate care are loc
atunci cand fiinte constiente (indivizi sau grupuri) doresc sa efectueze acte reciproc inconsistente cu
privire la dorintele, nevoile sau obligatiile lor. Conflictul este o escaladare a unui dezacord, care este
cerinta comuna a acestuia, si se caracterizeaza prin existenta unui comportament de conflict, in care
fiintele Tncearcd in mod activ sa se deterioreze reciproc. Rakhim enumera cateva manifestari ale
comportamentului conflictual, incepand cu dezacordul, urmate de abuz verbal si interferente.

Pot aparea conflicte intre persoane, grupuri si organizatii; exemple includ certuri intre indivizi, greve
de munca, sport competitiv sau conflicte armate.




Tipuri de conflicte

Cand Expertul prin experienta cauta sursa unui conflict, este important sa retina ca diferitele
tipuri de conflicte reflecta locul unde provine conflictul (intern sau extern) si numarul de

persoane implicate (personal sau grup).

Conflictul interpersonal

Conflictul care exista intre doua persoane se numeste conflict interpersonal. Conflictul este extern
pentru fiecare persoana (de aici si prefixul "inter-") si exista doar intre cei doi oameni. Conflictul
interpersonal poate fi vazut de fiecare data cand doi oameni nu sunt de acord cu privire la un
subiect. O vedem la oameni tineri ca bebelusii atunci cand se luptad cu o singura jucdrie si la fel de
batrani ca si cei doi pacienti care aldpteaza in timp ce se certau asupra politicii. Deoarece avem
diferite placeri si neplaceri, ne bucuram de lucruri diferite si vedem lumea din diferite perspective,
conflictele interpersonale sunt obligate sa se intample.

Conflictul intrapersonal
Amintim ca prefixul "intra-" inseamna originare interna, puteti vedea ca conflictul intrapersonal este
atunci cand va simtiti in conflict cu gandurile sau actiunile proprii. Poate ca i-ai spus mereu
oamenilor ca ar trebui sa-i ajute pe cei fara adapost si atunci, cand vezi o persoana fara adapost pe
strada, te temi si te intorci. Deconectarea intre cuvintele si actiunile dvs. poate provoca turbulente
interne.

Modul in care expertul prin experienta raspunde si rezolva conflictul va limita sau va permite
succesul acestuia.

Imbratisarea conflictului ca surs3 de Crestere si Transformare
Conflictul poate veni dintr-o varietate de surse:

e Scopuri. Conflictul se poate intampla ca rezultat al unor obiective sau prioritati
conflictuale. Se poate intampla si atunci cand exista o lipsa de obiective comune.

¢ Conflictele de personalitate. Conflictele de personalitate sunt o cauzd comuna a
conflictului. Uneori nu existd chimie sau nu ati gasit o cale eficienta de a face clic cu cineva.
*Resurse limitate. Conflictul se poate intdmpla cand te lupti cu resurse limitate.

e Stiluri. Oamenii au stiluri diferite. Stilul de gandire sau stilul de comunicare ar putea intra
in conflict cu stilul de gandire al altcuiva sau cu stilul sdu de comunicare. Vestea buna este ca
conflictele in stiluri sunt usor de adaptat atunci cand stii cum.

¢ Valori. Uneori veti gasi conflicte in valori. Provocarea aici este ca valorile sunt esentiale.
Adaptarea cu stiluri este un lucru, dar rezolvarea valorilor conflictuale este altceva. De
aceea, o anumita afacere, grup sau cultura poate sa nu fie potrivita pentru dumneavoastra.
De asemenea, de ce "o pasare a unui pene se ingramadeste impreund"” si de ce "atrage
contrariile, dar asemanarile se leaga".



Expertul prin experienta pentru a identifica conflictul trebuie sa asculta parerea ambelor
parti

4.3 Strategii de gestionare a conflictelor

Perceptia si conflictul perceput (cum vedeti conflictul) sunt urmate de alegerea modalitatii de
gestionare a conflictului. Tn acest caz, trebuie si decidem cum intentiondm s3 numéaram situatia
nefavorabila pentru noi, pentru a rezolva problema existenta. Atunci cand rezolvam conflictele, ne
putem stradui sa realizam propriile noastre scopuri, fiind conduse de propriul interes si de luarea in
considerare a altora. (Bakacsi, 1998)

Conform strategiei de gestionare a conflictelor pe care o folosim, ea defineste in esentda urmatoarele
doua aspecte:

* Pentru a ne atinge obiectivele personale
e Mentinerea unei relatii bune cu cealalta persoana

Potrivit lui Filley, comportamentul omului intr-o situatie de conflict poate fi caracterizat prin auto-
validare si autosuficienta (cat de bine stiti si va controlati), precum si dimensiunile de orientare a
rezultatelor si orientare-relatie.

Abilitatile care trebuie utilizate in faza de contact.

Tmpreund cu aspectele legate de ceea ce se face, trebuie s& ne uitdm cum si proceddm.

Astfel, Tn acest stadiu, sunt necesare o serie de abilitati, cum ar fi abilitatea de a comunica, empatia,
sinceritatea, interesul, respectul, ingrijorarea.

Abilitatile de a asculta si de a reactiona (atat la pozitia cat si la limbajul corpului) la ceea ce trebuie
comunicat necesitd ca ascultarea sa fie facuta "cu urechi pentru cuvinte si ochi pentru limbajul
trupului" (ce simte asistentul, cum percepe altii , care sunt aspiratiile si obiectivele sale).



Pentru a fi sigur ca expertul prin experienta interpreteaza bine cuvintele sau sentimentele
asistentului, trebuie verificat din cand in cand impreund cu acesta, sumarizand mesajul primit si
conectand cateva aspecte pe care asistentul nu le-a legat (puteti utiliza expresii cum ar fi: "Ceea ce
imi spui Tnseamna ... inteleg ca ..." etc.). Uneori expertul in experienta ar putea simti inclinat sa
transmita simpatie asistentului, dar se stie ca atentia inseamna empatie, nu simpatie!

e 1. Auto-afirmare: individul cauta sau isi realizeaza interesele in cautarea ideilor si deciziilor
sale, respectand in acelasi timp interesele, intentiile si aspiratiile celorlalti.

e 2. Auto-incredere: ajuta intentiile si aspiratiile celuilalt, in timp ce renunta la propriile nevoi

e 3. Rezultat-orientare: o forta motrice puternica, succes si performanta buna.
4. Relatia-orientare: motiveaza buna relatie cu ceilalti. O persoana din ochiul relatiei este

dispus sa renunte la el sau ea interese si sa accepte opiniile altora. (Horvath-Szabd,
2002)

Pe baza dimensiunilor de mai sus, Kenneth Thomas (1976) distinge intre cinci tipuri de stiluri de
gestionare a conflictelor: majoritatea oamenilor folosesc toate cele cinci strategii in contextul unui
conflict, dar fiecare se caracterizeaza prin utilizarea fiecarei strategii. (Horvath-Szabdo, 2002)

CONFLICT HANDLING INTENTIONS
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Instrumentul de conflict Conflict Thomas Kilmann este un model pentru gestionarea conflictelor

Modul in care o persoana raspunde si rezolva conflictul va limita sau va permite succesul acelei
persoane.

Strategiile individuale nu pot fi clasificate in sine, in orice moment, in functie de gradul in care se
dovedesc eficiente. (Szekszardi, 1995)

Concurentd: ("Daca este posibil, liber"): auto-validarea si necooperarea. Aceasta fnseamnd un
comportament care forteaza o parte la alta, chiar si in detrimentul celeilalte parti.
O pozitie castigatoare pierde, care se caracterizeaza prin rivalitate, joc de putere.



Poate insemna un stand pentru propriul nostru drept, protectia unei pozitii percepute sau pur si
simplu urmarirea victoriei. (Tuska, 2000) Conflictul este un joc in care participantii sa castige,
cunoscand doar pozitia castigatoare / pierdutd. Acest tip aplicd de multe ori amenintarea,
rationamentul, persuasiunea si presiunea indirecta ca tactici de negociere.

Rezolvarea problemelor ("Lucreaza Tmpreuna solutia"): se auto-valideaza si colaboreaza la un
moment dat. Ambele parti se straduiesc sa-si indeplineasca pe deplin obiectivele si interesele, sa-si
consolideze in mod deschis opiniile, informatiile, bazele opiniilor, sa-si impartaseasca cauzele intre
ele.

Problema conflictuala este considerata o provocare, cautand o solutie care sa implice ambele parti.
(Tuska, 2000) Aplicarea sa duce la o pozitie castigidtoare, dar este nevoie de mult timp si efort.
(Gyokér, 1999) Partile isi asigura reciproc increderea reciproca, asumandu-si acceptul de auto-
supunere, dupa cum este necesar. Aceasta strategie necesitd cooperare, deschidere, empatie si
toleranta. Atunci cand impartasim intentiile, nevoile si ideile, relatia sexuala se poate apropia si este
posibil sa descoperim pana acum valorile necunoscute. (Szekszardi, 1995)

Evitarea: ("Sd Idsam totul"): Nu se auto-valideaza, nu coopereaza. Nici macar nu-si forteaza propriile
scopuri, evita confruntarea cu ceilalti. Acest lucru se poate datora faptului ca conflictele anterioare
au lasat o amprenta profunda, negativa sau ca considera conflictul drept unul distructiv. S-ar putea
sa vad ca este foarte dificil sau nu considerati intrebarea cu adevarat importanta. Se straduieste sa
mentina echilibrul de armonie, urmarind mentinerea status quo-ului actual. Daca coliziunea este
inevitabild, ea foloseste doar mijloace birocratice pentru a supravietui. Daca nu existd nicio
modalitate de a va retrage, veti fi condamnati sa va impuneti interesul. (Tuska, 2000) Masurarea
conflictului sub covor nseamna ca partile opuse nu au ocazia sa se alinieze cu opiniile si
sentimentele celuilalt, astfel incat problemele latente vor fi acolo si apoi se vor schimba unde si cand
nimeni nu conteaza. (Szekszardi, 1995)

Adaptare: ("Doar dupd tine"): colaborare si nu auto-validare. O persoana renunta la propriile intentii
pentru a face intentiile celeilalte parti s3 o pund in aplicare. in mod substantial supus subordondrii,
permisivitatii. (Tuska, 2000). Respingerea sa provine din teamd, constrdngere sau tact, dupa o
decizie deliberatd, ajutand cealalta parte sa-si atinga obiectivele. Daca adaptarea nu se bazeaza pe
propria decizie, tensiunea care Tnsoteste autostimularea poate provoca o reactie de inductie
disproportionat de puternica. Adaptarea cu orice pret este o strategie provocatoare, deoarece forta
interna necesara pentru rezolvarea conflictelor de zi cu zi nu se dezvolta in mod corespunzator. Cei
care adopta o strategie adaptiva adesea nu isi asuma teama de a-si pierde relatia, singuratatea,
punand astfel Tn pericol unicitatea si integritatea personalitatii lor. (Horvath-Szabd, 2002)

Cdutarea compromisului: moderata increderea in sine si cooperarea moderata. Aplicarea
comportamentului de a construi "mijlocul de aur". Scopul sdu este de a utiliza o solutie viabila si
reciproc acceptabila care sa satisfaca partial intentiile ambelor parti. Nimeni nu poate castiga astazi,
dar nimeni nu pierde totul. (Tuska, 2000). Cu compromisuri, relatiile pot fi mentinute deoarece
partile se ascultd unul pe altul si incearca sa ajunga la un compromis pe care toatd lumea il considera
drept. Ei folosesc tehnici cum ar fi negocierea, reducerea diferentelor, votarea. (Bakacsi, 1998)
Aceasta strategie ofera timp si oportunitate de a cauta solutii mai bune, nu compromite, dar duce
adesea la un echilibru scurt si fragil. Prin schimbarea echilibrului de putere, cu atat mai puternica
este Tncercarea de a utiliza metoda céastigdtoare / pierduta. (Horvath-Szabd, 2002)

Observati ca strategiile prezentate reflecta un punct de vedere al unei parti a conflictului:
convingerile sale cu privire la natura problemei, dorinta de a coopera, atitudinea fata de cealalta
parte. Intr-o situatie de conflict, majoritatea oamenilor au o atitudine dominanta, dar acest lucru nu



implica exclusivitate, deoarece comportamentul unei persoane depinde in mare masura de situatia
particulara. (Bakacsi, 1998)

Toate cele cinci metode de gestionare a conflictelor sunt utile Tn anumite situatii. Eficacitatea unei
strategii de gestionare a conflictului depinde de cerintele situatiei particulare si depinde de cat de
priceput este aceasta. Toata lumea poate folosi toate cele cinci moduri.

4.4, Strategia de gestionare a conflictelor utilizata de Expert by Experience in situatii
diferite

Aplicarea concurentei:

¢ Atunci cand este foarte important pentru o actiune rapida si decisiva (ex. in caz de urgenta)
e Atunci cand se introduc masuri importante dar nepopulare (ex. disciplina, reduceri
cheltuieli)
«in chestiuni de importanta vitald pentru bun&starea organizatiei, dacd suntem
unii avem dreptate
» Auto-aparare impotriva persoanelor care doresc sa beneficieze de un stil non-concurente.

Cum se depaneaza:

e In cazurile in care perceptia ambelor parti este prea importants pentru o

solutie de compromis

e Cand obiectivul este de a intelege invatarea (de exemplu, controlul propriului dvs.

ipoteze) sau intelegerea gandirii celeilalte parti

¢ Daca vrem sa folosim o viziune diferita a noastra, daca vrem sa combinam punctul de
vedere al altora altii cu al nostrum

¢ Trezirea angajamentului in cealalta parte prin consens negocierea intereselor

e Pentru procesarea in comun a sentimentelor negative care rupe relatia

Utilizarea evitarii:

¢ When the problem is insignificant, or it is only temporary or other constraints to solve the

most
important issues.Atunci cand problema este nesemnificativa sau doar temporara sau alti

constrangeri trebuie solutionate cel mai mult probleme importante.

¢ Daca nu vedem o sansa de a ne face propriile interese, intentiile noastre (de exemplu, lipsa
puterii, un obstacol ceea ce este imposibil de schimbat)

¢ Cand daunele provocate de confruntare sunt mai mari decat beneficiile preconizate ale
solutionarii conflictului.

¢ Cand avem timp ca cealaltad parte sa se calmeze si sa-si recastige capacitatea de negociere
daca vrem sa reducem nivelul de tensiune sau sa ne acordam timp pentru noi

e Cand colectarea mai multor informatii are mai multe avantaje decat luarea de decizii
imediate.

¢ Cand altii pot rezolva problema mai eficient.

¢ Cand intrebarea este doar un simptom sau un produs secundar al altui, mai important, mai
mult problema fundamentala.




Utilizarea adaptarii:

¢ Cand se dovedeste ca nu avem dreptate, gresim, acceptam ipoteza corecta. Cand invatam
de la cineva, cand vrem sa ne aratam intelegerea.

¢ Atunci cand problema este mai importanta pentru cealalta parte. Procedand astfel, vom
satisface nevoile celeilalte parti si vom continua sa cooperam

¢ Dacd vrem sa "rascumparam" linia noastra de credit pe angajamentul nostru anterior,si daca
vom continua sa concuram, pierdem doar pozitia noastra pentru ca pierdem si vrem sa
minimalizam pierderile noastre

¢ Cand este deosebit de important pentru noi s mentinem armonie, stabilitate si / sau sa
evitam ruperea.

e Cand vrem sa permitem subordonatilor nostri sa invete din greselile experimentelor lor, ei

ar trebui sa evolueze.

Gasirea compromisului:

¢ Cand obiectivele sunt destul de importante, dar nu ating efortul sau despartirea care ar fi
asociatecu un stil mai auto-dependent

e Atunci cand cealalta parte este la fel de puternica ca noi si ne indeplinim obiectivele care
ne exclud pe a noastra

e Cand discutam despre un acord complex pe probleme complexe, obtineti o solutie
satisfacatoare, in momente de nevoie

¢ Atunci cand nici rezolvarea problemei, nici concurenta nu genereaza rezultatul dorit, ne
putem retrage aici

4.5. Rezolvarea conflictelor. Abilitatile necesare pentru a fi utilizate de Expert prin
experienta

"Persoana de succes are o abilitate neobisnuitd de a se ocupa de conflict si de a asigura cel mai bun
rezultat pentru toti" — Sun Tzu



Rezolvarea conflictelor este o aptitudine manageriala critica care este adesea subestimata. Aceasta
instruire scurtd exploreaza factorii care conduc conflictele si caile de a interveni eficient si de a
facilita rezultatele pozitive in situatii de multe ori emotive.lnvitand sa identificati conflictul in
stadiile incipiente, veti putea sa raspundeti cu incredere si sa gestionati Tn mod eficient situatiile de
conflict Tnainte de a se escalada.

Abilitati active de ascultare utilizate de Expert prin Experientd in rezolvarea conflictelor:

1. Utilizati abilitati active de invatare atunci cand faceti fata conflictelor
2. Alegeti tactica de comunicare adecvata atunci cand va confruntati cu conflictul

3. Creati un plan util pentru gestionarea conflictelor

Abilitdti active de ascultare: abilitdti active de ascultare ca mijloc de a ajunge la o rezolutie.

"Ascultarea activd" Tnseamna, asa cum sugereazd si numele, ascultarea activd. Aceasta se
concentreaza pe ceea ce se spune mai degraba in loc sa "asculte" pasiv mesajul vorbitorului.
Ascultarea activa presupune ascultarea cu toate simturile. Pe langd faptul ca acorda o atentie
deosebita vorbitorului, este important ca "ascultatorul activ" sa fie, de asemenea, "vazut" ca fiind
ascultator - in caz contrar, vorbitorul poate concluziona ca ceea ce vorbeste este neinteresant pentru
ascultator.

Interesul poate fi transmis vorbitorului prin folosirea atat a mesajelor verbale cat si a
celornonverbale, cum ar fi mentinerea contactului cu ochii, Tncuviintarea capului si zambind,
acceptarea prin a spune "Da" sau pur si simplu "Mmm hmm" pentru a le Tncuraja sa continue. Prin
furnizarea acestui feedback, vorbitorul se va simti, de obicei, mai mult in largul sau si, prin urmare,
va comunica mai usor, deschis si onest.

Probleme si abilitdti de comunicare

Existd multe motive pentru care comunicatiile interpersonale pot esua. in multe comunicari,
mesajul(ceea ce se spune) nu poate fi primit exact asa cum intentiona expeditorul. Prin urmare, este
important ca comunicatorul sa caute feedback pentru a verifica daca mesajul lor este clar inteles.
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Cea mai eficienta strategie de comunicare este numita "Eu mesaj" in loc de "Tu mesaj". Folosind
acest lucru, puteti evita aparitia conflictelor, deoarece va dezvaluiti sentimentele, dorintele, nevoile
in loc sa va Tnvinovatiti sau Tndreptati-va spre cealalta ca fiind cauza problemei. Exp: "Ma simt
dezamagita de faptul cd nu ma suni", in loc de "Esti iresponsabil, nu m-ai sunat, niciodata nu o faci".
Aceasta problema va fi discutatd mai departe in capitolul comunicarii.

Managementul conflictelor devine mult mai usor atunci cand stii cu ce te ocupi. Problema este ca,
daca nu aveti un model mental simplu de conflict, lucrurile se pot complica rapid.

5. Importanta gestionarii de timp in practica Expertului prin experienta

5.1. Ce inseamna gestionarea timpului?

Obiectivul principal al Expert by Experience este de a spori calitatea vietii persoanelor cu dizabilitati
prin eliminarea, solutionarea si atenuarea problemelor lor de viata, sprijinirea dobandirii de
competente adecvate pentru piata fortei de munca, orientarea acestora pentru plasarea pe o piata
de munca protejata sau deschisa . Din cauza diversitatii problemelor naturale, este o operatie dificila
care necesita o organizare eficienta si o planificare a timpului.

Timpul limiteazd durata vietii si ofera un cadru pentru capacitatile noastre. Se caracterizeaza in
special prin faptul ca:

¢ este definit Tn mod absolut,

* este aceeasi pentru fiecare persoana,

* nu poate fi cumpadrat sau salvat,

* nu pot fi stocate,

* nu pot fi multiplicate,

o fluxurile pentru toata lumea continuu si irevocabil (Vetrakova, Sekova, 2004).

Chiar daca multi oameni se plang de lipsa de timp, il folosim adesea ineficient.

Fiecare expert in experientd ar trebui sa aiba o evaluare obiectiva a ceea ce este in puterea sa si a
ceea ce trebuie sa respinga pentru ca tot ceea ce este legat de munca unui expert prin experienta
este consumator de timp.

Cand va planificati timpul, trebuie sa tina cont de timpul:

¢ Care va oferi asistenta cetatenilor cu dizabilitati in luna,

¢ Timpul pentru posibila administrare,

¢ Timpul de a construi si mentine contacte cu diverse organizatii,

e Timpul activitatii creative,



e Timpul pentru educatia proprie si cresterea personala,
e Timpul de relaxare.

Timpul nu poate fi condus, numai ca poate fi afectata folosirea timpului de abilitatile si activitatile
proprii. Pentru expertii cu experientd in ceea ce priveste utilizarea eficienta a timpului, va
recomandam sa analizati timpul si prioritizarea.

Analiza timpului

Cum va petreceti zilele Efectuati-va un sondaj detaliat al activitatilor pe care le realizati in timpul
lucratoare in zilele noastre? zilei de lucru. Concentrati-va mai mult pe activitati regulate.

Cat timp acordati lucrurilor Ce activitati nu aduc niciun efect in cadrul muncii dvs. - nu sunt legate de
irelevante? munca dvs. si Tn acelasi timp nu se conecteaza nici mdcar la cateva

minute.

Cat timp reusiti sa va Observati cat de mult timp ati reusit sa primiti si ca va concentrati pe o
concentrati? anumita sarcina fard a pleca sau a face altceva.

Ce lucruri iti iau mult timp si Identificati activitatile pe care le puteti elabora, respectiv pentru a rezolva
care sunt punctele tale forte? | rapid si activitati pe care aveti nevoie de mai mult timp pentru elaborare.

Prioritati

Sortati sarcinile dupa importanta in functie de timp. Decideti ce este important si ce activitati sunt
nesemnificative. Asistenta in alegere poate fi furnizata prin raspunsuri la cateva intrebari simple:

Ce? Cand? Pentru ce? De ce? | Cand da, nu trebuie sa o amanati mai mult decat este necesar.
Este o sarcina urgenta?

Sarcina data necesitd atentia | Daca da, activitatea are o prioritate ridicata.
dvs. imediata?

Sunt beneficii imediate Acest criteriu devine relevant pana in momentul in care trebuie sa acordam
pentru muncd? prioritate uneia din mai multe sarcini, care din perspectiva pe termen lung
sunt la fel de benefice pentru noi.




Care este valoarea non- Raspunsul la aceasta intrebare depinde de motivatia dvs. interna privind
financiara a acestei lucrari? sarcina concreta. Este legat de natura umana faptul ca este mai bine, mai
rapid si, mai important, facem lucruri in care vedem sensul.

Alocarea corecta a sarcinilor si calendarul lor este foarte importanta. Urmatoarele instrumente va
pot ajuta atunci cand efectuati activitati:

a) Agende, calendare - inregistrarea evenimentelor anterioare si viitoare,

b) Liste de verificare - servesc pentru pregatirea consultatiilor / sesiunilor de consiliere, intalniri,
negocieri, servesc pentru sarcini si termene repetate pentru stabilirea unor reguli sau a unei anumite
proceduri,

c) sisteme software, instrumente auxiliare electronice - jurnale electronice, computere / tablete de
buzunar, laptopuri, calculatoare personale, solutii software - de ex. calendare, sisteme de planificare.

d) Sisteme de planificare si loggers - servesc la inregistrarea obiectivelor pe termen scurt si lung.

Utilizarea anumitor tipuri de instrumente auxiliare in experienta expertului depinde de capacitatea
individuala de a lucra cu instrumentele individuale si de preferintele individuale. Pentru cineva,
scrierea de inregistrari si planificarea poate fi mai practica decat sa se ocupe de inventii tehnologice.

5.2. Tehnici de gestionare a timpului si planificare a sarcinilor

Regula a lui Paret

Potrivit economistului W. Paret, 20% din timpul petrecut corect ajunge la 80% din rezultate, iar in
restul celor 80% din timpul petrecut, se obtine doar 20% din rezultatele totale ale productiei. Sau,
80% din timpul total petrecut incorect va aduce doar 20% din rezultatele obtinute din productia
totala.

20% din
conduce la rezultate
. . 80 % din
Sarcini Comune .
timp
80% din
conduce |
rezultate
20% din

Sarcini ;
timp



Regula lui Paret

Principiul stie sa aleaga doar acele activitati care va aduc rezultate maxime. Din motive de
planificare, este bine sa cunoasteti natura tuturor sarcinilor si sarcinilor pe care trebuie sa le furnizati
in prezent.

Metoda lui Eisenhower

Aceasta reprezinta planificarea timpului bazata pe prioritatile de importanta si urgenta ale
activitatilor individuale de lucru care sunt impartite in patru cadrane de timp. Potrivit acestora,
putem determina din totalul timpului pe care trebuie sa-l atingem:

¢ Care este cea mai urgenta si cea mai importanta (cvadrantul |.)
¢ Ce este important si mai putin urgent (cvadrantul Il)
» Ceea ce este urgent si mai putin important (cadranul lll) si

¢ Ceea ce nu este urgent si neimportant pentru realizarea obiectivelor (IV cvadrant).

I. cvadrantul timpului Il. cvadrantul timpului
'g De exemplu De exemplu
£ Situatia clientului de criza Stil de viata sanatos
g_ Apel telefonic de la un client important Conducerea clientilor
E Proiect, cu termenul limitd maine Activitati de planificare a unui expert
experimentat
- I1l. cvadrantul timpului IV. cvadrantul timpului
S
S De exemplu De exemplu
g' Tulburarea de la un coleg Discutii lungi despre ntalniri
= Bipuri de SMS si e-mailuri Timp de rubbers(Facebook ...)
ZO Achizitionarea de consumabile de birou Pauzele de lucru frecvente

Esenta este presupunerea cd importanta intotdeauna prevaleaza asupra urgentei. n acest sens,
acesta diferentiaza sarcinile pe care expertul dupa experienta:



(sarcinile urgente foarte importante si urgente) = sarcinile Quadrantului I. sunt preferentiale,
ei trebuie sa-si decide imediat timpul si energia,

s faca (important dar nu urgent) = sarcinile ale Il. Quadrant, necesita mai complexe pregatire
si deseori legate de obiectivele pe termen lung, expertul perin experienta ar trebui sa le indeplineasca
dintr-un sentiment de responsabilitate morald, de a nu le amana, ce de a le distribui intr-un timp mai
scurt astfel incat el / ea sa nu intre in presiunea timpului

(urgent dar nu important) = sarcini ale Ill. Quadrant, baza este de a lua in considerare
termenul de indeplinire a sarcinii in raport cu sensul si importanta sarcinii

(nu este important si nici macar urgent) = sarcini ale IV. Quadrant

/

Un factor important in gestionarea timpului este evitarea asa-numitului "hot al timpului". Este
important ca toatad lumea sa determine ce este hotul timpului. Poate fi, de exemplu, o intrerupere
frecventa a muncii atunci cand incepem sa lucram la o anumita sarcina in care adaugam oa doua
sarcina noud si un coleg ne cheama sa ne cerem sa rezolvam urmatoarea situatie. O consecinta a
unui astfel de efort poate fi oboseala, epuizarea si pierderea timpului. Pentru ceilalti hoti frecventi
gasim cafea, tigari, internet, posta sau vorbind cu colegii. Acestea sunt activitati placute care nu
reprezinta neapdrat o fintrerupere substantialda a timpului nostru de lucru atunci cand sunt
administrate si utilizate in mod corespunzator. Asteptarea constanta pentru cineva care pleaca
tarziu, fie pe sesiuni de consiliere, fie pe intalniri de afaceri, este de asemenea un hot de timp.

5. 3. Stresul si impactul acestuia asupra performantei unui expert prin experienta si
prevenirea reducerii stresului

Stresul este o parte nedoritd a vietii de zi cu zi. Majoritatea oamenilor incearca sa ignore simptomele
stresului pana cand apar pentru sanatate. Doar pentru ca consideram necesar sa facem fata stresului
chiar si in cazul unui expert din experienta.

Situatiile de zi cu zi ne impovareaza cu niveluri diferite. Aceleasi cerinte de mediu, situatii similare
sau egale determina reactiile noastre diferite si tensiuni diferite.

Stresul pe termen scurt poate afecta pozitiv organismul, dar pe termen lung poate provoca boli in
timp. Stresul pe termen lung afecteaza atat sanatatea mentala, cat si cea fizica. Stimulii care
provoaca stresul pot fi orice situatie in care organismul se deflectd de la o stare de echilibru. Unii



oameni raspund situatiei cu apatie si se razgandesc, altii cu dezordine sau cu agresiune sau decid sa
se ocupe si sa faca fata situatiei de povara.
Inductia de stres (Plaminek, 2004)

Lipsa timpului
Excesiv sau lipsa pentru
stimulilor indeplinirea
externi sarcinilor de
lucru

Stres
factori

Mediu de lucru
interpersonal
LEEV L

Mediu de lucru
nepotrivit

Stresul poate fi de asemenea pozitiv deoarece se activeaza la activitate, care poate fi benefica
pentru sanatate (eustress), dar si nesandtoasa (stres). Doar acea suferinta determind corpul sa
devina din ce Tn ce mai putin capabil sa restabileasca echilibrul dintre tensiune si relaxare si sa apara
problemele de alta natura (schimbari fizice, psihice, comportamentale).

5.4. Strategii de gestionare a stresului

Puteti utiliza urmatoarele abordari pentru a gestiona stresul sau pentru a preveni stresul:

¢ Reducerea numarului de situatii stresante n timpul zilei,
¢ Reduceti entuziasmul emotional care insoteste stresul,

* Modificati modul de abordare a situatiilor stresante pe care nu le putem influenta (de exemplu,
schimbarea atitudinii, relaxarii).

Modificati Potrivit psihoterapeutului Albert Ellis, e Cautati stresul dvs. intern,




gandurile care
provoaca stres

principalul motiv al dificultatilor psihologice si
stresului sunt gandurile irationale, modelele
de gandire (de exemplu, trebuie sa incerc sa
fiu recunoscut de toata lumea). Aceste
formule ne insufla cel mai apropiat
fmprejurim inca din copilarie si mai tarziu
sunt addugate de autoritati.

identificati-i si aflati ce idei va simtiti
intr-o situatie stresanta

* Renuntati, examinati corectitudinea
acestora

« incercati s& faceti schimbari in
gandire si atitudini pe parcursul zilei

Compensati-va cu
siguranta cu
pretentiile altora

La locul de munca suntem expusi diferitelor
revendicari, cerinte si asteptari (eficienta
ridicata a muncii, buna dispozitie, ascultarea
altor probleme, rezolvarea conflictelor).

* Fiti constienti de ce va asteapta in
mod special asteptarile

e apdrati-va de presiunile asupra
mediului si spuneti exact cu ce si in ce
masura va puteti ajuta (refuzul
asertiv, apararea legitima a dvs.)

¢ Practica refuzul dvs. intr-un mod
sensibil

Eliminati starile
emotionale
negative

Este vorba de obtinerea rezistentei la stres
intr-o situatie deosebit de stresanta

Tnvatati una dintre tehnicile de
relaxare care va vor ajuta sa fixati
sentimentele unui corp relaxat,
odihnindu-va respiratia, imagini
interioare placute

« in stres puteti s3 vd miscati sau s3
spuneti un cuvant si veti simti un
sentiment de relaxare

imbunétstirea
comunicarii si
cooperarii

Este vorba despre utilizarea abilitatilor de
comunicare n practica in diverse situatii de
povara si stres.

e Fiti suficient de deschisi pentru a
comunica cu clientii

e Creati spatiu de timp pentru a vorbi
despre problemele aparute

¢ Nu suprimati conflictele si solutia
sa, acestea vor reaparea la
oportunitatea potrivita

Cresteti calificarea

Metodele eficiente de gestionare a stresului
includ, de asemenea, o analiza critica a
propriilor cunostinte, abilitati si competente
profesionale si corectia acestora. Multi
oameni recunosc ca sunt obisnuiti, deoarece
nu au fnvatat cum sa-si imparta si sa-si
planifice timpul in mod corespunzator.

¢ Analizati critic propriile cunostinte,
abilitati si abilitati profesionale

¢ |dentificati cauza lor

¢ Efectuati un plan de corectie




6. Lucrari individuale ale expertilor prin experienta cu persoanele cu
dizabilitati

Expertii de experientd ar trebui sa fie capabili sa lucreze cu persoane cu handicap individuale
individuale. Lucrarile individuale ar trebui sa contina o analiza a nevoilor privind nevoile si cererile
clientilor, promovand motivatia clientului, dezvoltarea eficacitatii de sine si un plan individual de
actiune. Fiecare individ are caracteristici separate bazate pe tipul sdu de handicap, circumstantele
vietii, conditiile economice, mediul educational, situatia familiald etc. Acesti factori sunt cauze ale
diferentelor individuale si experti prin Experienta ar trebui sd inceapa cu determinarea acestor
factori, are nevoie.

6.1. Cooperarea individuala cu clientii din punct de vedere al tipului de dizabilitate

Expertii de experienta trebuie sa-si recunoasca bine clientii in primul rand. Din acest motiv, nevoile
clientilor trebuie identificate Tnainte de a lucra cu acestia. Nevoile pot fi identificate prin intermediul
anumitor canale:

% Interviuri cu clientul / ingrijitorul
% Interviuri cu familia si prietenii
+* Observarea zilnica a activitatilor si colectarea de date

Expertii ar trebui sa abordeze nevoile clientilor si familiilor acestora intr-un mod holistic. Aceasta
inseamna ca evaluarea se concentreaza pe intreaga persoana si pe intreaga sa bunastare, inclusiv
fizica, emotionald, spirituala, mentala, sociala si de mediu.

Expertul prin experienta poate implementa Identificarea nevoilor clientilor in diferite moduri. O
optiune este de a procesa rezultatele interviului intr-o forma scrisa a profilului clientului. Formularul
scris este potrivit deoarece clientul il poate lua acasa, poate lua in considerare informatii importante
si poate schita pasii urmatori.

Pe baza analizei datelor obtinute, putem crea o caracteristica complexa, specifica de directionare a
individului, care devine o parte a altor recomandari Expert prin experienta.

P Problemele de desfasurare a "Interviurilor cu clientii" sunt furnizate mai jos:



Sprijiniti cu usurinta clientii _ A5|§tat|. cllen';n. > stab_llea.sca
SRR . obiective realiste (obiective
dvs. sa isi asume

o iorit biecti
responsabilitatea pentru prioritare, ooiective pe
. . termen lung sau pe termen
propriile probleme / nevoi.

scurt)

Explicati-le clientilor ce

A o L Sprijiniti cu usurinta clientii
incercati sa aflati si de ce.

dvs. sa isi asume
responsabilitatea pentru
propriile probleme / nevoi.

Tncercati sa gasiti un interes
comun de a vorbi sau de a rupe
gheata observand ceva in sau in

jurul locului unde are loc
interviul, de ex. poze pe perete,

o bucata de mobilier, reviste

etc.

Ascultati cu atentie si
permiteti clientilor sa
vorbeasca; puteti afla lucruri
pe care nu v-ati gandit
niciodata sa le intrebati.

Nevoile de PWD variaza in functie de tipul de handicap, desi toate au nevoi in comun.
Disfunctionalitati surde/orbire

O persoana surda-orb nu poate vedea sau auzi intr-o oarecare masura. Acest lucru duce la dificultati
mai mari in accesarea informatiilor si gestionarea activitatilor zilnice.

lata cateva sfaturi despre servirea clientilor care sunt surdo-orbi:

B Nu presupuneti ce poate sau nu poate face o persoana. Unii oameni cu surdo-orb au o
vedere sau auz, in timp ce altii nu au nici unul.

B Nu te referi la dizabilitate si nu folosesti niciodata fraze ca "handicap".

B Un client cu surdo-orb este foarte probabil sa va explice cum sa comunicati cu ei sau sa va
dati un card de asistentd sau o nota care sa explice cum sa comunicati cu ei.

B Nu atingeti niciodatd o persoana nevazuta-surda brusc sau fara permisiune, cu exceptia
cazului in care este o urgenta.

Dizabilitati intelectuale

Persoanele cu dizabilitati intelectuale pot avea dificultati in a face multe lucruri pe care majoritatea
dintre noi le considera drept. Aceste dizabilitati pot limita usor sau profund capacitatea de a invata.
Este posibil sa nu stiti ca cineva are aceasta dizabilitate decat daca vi se spune sau observati modul in
care oamenii actioneaza, pun intrebari sau folosesc limbajul corpului. Fiti sustindtori si rabdatori.

Pe cat posibil, tratati clientii cu dizabilitati intelectuale ca oricine altcineva. Ei pot intelege mai mult
decat crezi si ei vor aprecia ca le tratezi cu respect.



lata cateva sfaturi despre servirea clientilor care au o dizabilitate intelectuala:

Nu presupuneti ce poate sau nu poate face o persoana.

Nu te referi la dizabilitate si nu folosesti niciodata fraze ca "handicap".
Utilizati cuvinte simple si propozitii scurte.

Asigurati-va ca clientul intelege ceea ce ati spus.

Daci nu intelegi ce se spune, nu te preface. Intreab3 din nou.

Dati cate o informatie la un moment dat.

Fiti politicosi si rabdatori.

PSP eeee

Vorbiti direct clientilor dvs., nu cineva care este cu ei.

Tnvitare sau dizabilitati cognitive

Deficientele de Tnvatare pot duce la o multime de dificultati de comunicare diferite pentru oameni.
Acestea pot fi subtile, ca in dificultate de a citi, sau mai pronuntate, dar pot interfera cu capacitatea
clientului de a primi, exprima sau procesa informatii. Este posibil sa nu stiti ca cineva are unul din
aceste dizabilitati, daca nu vi se spune, sau observati modul in care oamenii actioneaza, pun intrebari
sau vorbesc corpul. Fiti sustinatori si rabdatori.

lata cateva sfaturi despre servirea clientilor cu dizabilitati de invatare:

# Rabdarea si dorinta de a gasi o modalitate de a comunica sunt cele mai bune instrumente.

# Cand stiti ca cineva cu dizabilitati de invatare are nevoie de ajutor, intrebati cum va puteti
ajuta cel mai bine.

# Vorbiti in mod normal si clar, si direct la client

# la ceva timp - persoanele cu anumite tipuri de dizabilitati pot dura mai mult timp sa
inteleaga si sa raspunda.

# Tncercati sd gasiti modalitati de a furniza informatii intr-un mod care s& le functioneze cel
mai bine. De exemplu, aveti o hartie si stilou la indemana.

# Nu te referi la dizabilitate si nu folosesti niciodata fraze ca "handicap".

# Fiti amabili si rabdatori, iar clientul dvs. va va informa cum sa furnizati cele mai bune servicii
intr-un mod care sa functioneze pentru ei.

Disabilitati mentale

Persoanele cu dizabilitati de sanatate mintala arata ca oricine altcineva. Nu veti sti ca clientul dvs.
are o dizabilitate de sanatate mintala daca nu sunteti informat despre acest lucru. Si, de obicei, nu va
afecta deloc serviciul dvs. pentru clienti.

Dar daca cineva intampina dificultati in controlarea simptomelor sau se afla intr-o criza, este posibil
sa aveti nevoie de ajutor. Fiti calmi si profesionisti si permiteti clientilor sa va spuna cum va puteti
ajuta cel mai bine.



lata cateva sfaturi despre servirea clientilor care au dizabilitati mentale:

& Tratati persoanele cu dizabilitati mintale cu acelasi respect si atentie pe care le aveti pentru
oricine altcineva.

& Fiti Increzatori si linistiti si ascultati clientii cu dizabilitati mintale si nevoile lor.

& Daca cineva pare sa se afle intr-o criza, cereti-i sa va spuna cel mai bun mod de a va ajuta.

4 Luati in serios clientii dvs. cu handicap de sanatate mintala si lucrati cu ei pentru a satisface
nevoile lor.

Dizabilitati fizice

Exista multe tipuri si grade de dizabilitati fizice, si nu toate necesita un scaun cu rotile. Persoanele
care sufera de artrita, inima sau afectiuni pulmonare sau amputatii pot avea, de asemenea,
dificultati in mutarea, in picioare sau in sezut. Poate fi dificil sa se identifice o persoana cu dizabilitati
fizice. Fii rabdator.

Clientii va vor identifica nevoile.

lata cateva sfaturi despre servirea clientilor care au dizabilitati fizice:

# Vorbiti In mod normal si direct catre clientul dvs. Nu vorbiti cu cineva care este cu ei.

# Persoanele cu dizabilitati fizice au adesea propriile cdi de a face lucruri. Intreabd inainte de a
va ajuta.

# Nu te referi la dizabilitate si nu folosesti niciodata fraze ca "handicap".

# Fiti rabdatori si asigurati-va ca intelegeti nevoile lor.

# Nu atingeti in mod inutil dispozitivele de asistenta, inclusiv scaunele cu rotile, daca nu este o
situatie de urgenta.

# Furnizati clientilor dvs. informatii despre caracteristicile accesibile ale mediului imediat (usi
automate, camere de toaleta accesibile etc.).

Impedimente in vorbire

Unii oameni au probleme cu comunicarea. Ar putea fi rezultatul unei paralizii cerebrale, al unei
pierderi de auz sau al unei alte conditii care face dificila pronuntarea cuvintelor, cauze de slabire sau
stuttering sau neputinta de a se exprima sau de a intelege limbajul scris sau vorbit. Unele persoane
care intampina dificultati grave pot utiliza table de comunicare sau alte dispozitive de asistenta.

lata cateva sfaturi despre servirea clientilor cu impedimente de vorbire:

B Doar pentru ca o persoand are un handicap, nu Thseamna c3 au alta persoana. De exemplu,
daca un client are dificultati de a vorbi; nu presupuneti ca au o dizabilitate intelectuala.

Daca nu intelegeti, cereti-i clientului sa repete informatiile.

Nu te referi la dizabilitate si nu folosesti niciodata fraze ca "handicap".

Daca sunteti in stare, puneti intrebari la care se poate raspunde "da" sau "nu".

BHoEHER

la ceva timp. Fiti rabdatori si politicosi si oferiti clientului timpul necesar pentru a-si obtine
punctul de vedere.



H Nuintrerupeti sau nu incheiati sentintele clientului. Asteapta ca ei s termine.

H Rabdarea, respectul si dorinta de a gasi o modalitate de a comunica sunt cele mai bune
instrumente.

B Fiecare intreprindere ar trebui s dispund de proceduri de urgentd pentru clientii cu
dizabilitti. Asigurati-vd cd stiti ce sunt. - in Slovacia acest lucru este inaplicabil; consilierii nu
au competenta de a verifica conditiile la angajator.

Dizabilitati vizuale:

Persoanele cu dizabilitati vizuale isi reduc capacitatea de a vedea clar. Foarte putini oameni sunt
total orbi. Multi dintre acestia au o viziune limitata, cum ar fi viziunea tunelului, in cazul in care o
persoana are o pierdere de viziune periferica sau laterald sau o lipsa de viziune centrala, ceea ce
inseamna ca ei nu pot vedea direct. Unii pot vedea conturul obiectelor, in timp ce altii pot vedea
directia luminii.

Disabilitatile vizuale pot restrange abilitatile clientilor dvs. de a citi semne, de a gasi repere sau de a
vedea pericole. Tn unele cazuri, poate fi dificil s§ se spund dacd o persoani are o dizabilitate vizuala.
Altii pot folosi un caine de ghidare sau o trestie alba.

lata cateva sfaturi despre servirea clientilor care au dizabilitati vizuale:

% Identificati-va cand va apropiati de client si ii vorbiti direct.

£ Vorbiti in mod normal si clar.

¥ Nu te referi la dizabilitate si nu folosesti niciodata fraze ca "handicap".

%% Nu atingeti niciodata clientul dvs. fara a cere permisiunea, cu exceptia cazului in care este o
urgenta.

% Daca oferiti asistentd, asteptati pana la permisiunea dvs. de primire.
Oferiti bratului (cotului) sa ghideze persoana si sa mearga incet.

£ Daca dati instructiuni sau informatii verbale, fiti exacti si clari. De exemplu, daca va apropiati
de o usa sau de un obstacol, spuneti asa.

%% Nu presupune doar ca individul nu te poate vedea.

%% Nu l3sati clientul dvs. in mijlocul unei incaperi. Aratati-le intr-un scaun sau calauzati-le intr-o

locatie confortabila.

Identificati repere sau alte detalii pentru a va orienta clientul catre mediul inconjurator.

% Nu pleca fara sa te lasi la revedere.
Bolile civilizatiei

Grupul urmator de persoane cu dizabilitdati se compune din persoane cu boli ale civilizatiilor (de
exemplu, boli oncologice, diabet zaharat, boli locomotorii / scheletice etc.), aceste persoane fiind
recunoscute de catre autoritdtile competente drept cetateni cu dizabilitati si sunt responsabili la
asistenta medicala dispensard, au o ratd redusa de capacitate de a desfasura o activitate lucrativa,
dar doresc si pot lucra si se aplica pentru munca.



Sfaturi pentru furnizarea de servicii clientilor:

e Fii atent, respectuos si atent.

¢ Oferiti o atmosfera placuta.

¢ Folositi cuvinte prietenoase.

¢ Sa lucram la dezvoltarea cooperarii prin acordarea unei atentii active si concentrate clientului.
¢ S3 manifeste respectul si respectul acordat clientului.

¢ Creati o oportunitate de pronuntare a cererii, a ordinului.

» Preferintele pentru desfasurarea "Interviurilor cu familia / prietenii" sunt furnizate mai jos:

incurajati participarea la
Stabiliti dinamica familiei programelg c!e CEIIEIGEL Gl svfa.tur.i S'
actuaI'e ol aaeE |nst|jcut|e| (conc'erte,. recom.andarl privind
: evenimente majore si preferintele rudelor.
excursii cu autobuzul).

Faceti legatura cu familia Oferiti infgrm?tji Qespre .
atunci cand dezvoltati un gama de activitati si optiuni
: disponibile prin programul

de instruire / consiliere.

Foloseste discretia si fii

oliticos. . .
P plan individual de actiune.




» Cu mai jos sunt prezentate cateva sfaturi practice pentru colectarea "Informatiei prin observatia
clientilor" (in centrul de zi):

Observati interactiunile clientilor cu colegii la orele de masa.

Luati act de comunicarea verbala si non-verbala.

Observati mobilitatea clientului in timpul zilei, de ex. capabil sa se
aseze in jos, dar are nevoie de asistenta pentru a se ridica, in

imposibilitatea de a merge la toaleta singur, capabil sa bea din
ceascd, dar nu poate turna bautura.

Clasificati asistenta pentru recreere, de ex. supraveghere,
escortare, suport suplimentar, scaun cu rotile necesar.

Consultati alti angajati care intra in contact cu clientul, de ex.
personalul casnic, gradinarii, voluntarii, capelanii si altii.




» Sfaturi pentru intrebari de analiza a nevoilor

O evaluare a nevoilor trebuie sa includa informatiile personale ale clientului, precum si motivele
pentru care trebuie s3 va adresati pentru instruire / consiliere / indrumare. Deci, ar trebui s
pregatiti intrebari care vizeazd mediul educational, circumstantele economice, conditiile de locuit,
conditiile psihologice, relatiile de familie; precum si punctele slabe si fortele lui, tipurile de profesii
pe care ar dori sd le lucreze, abilitatile care ar putea fi imbunatatite, dorinta de a lucra etc.

intrebdrile de analizd a nevoilor din PWD lucrétorilor trebuie s fie solicitate fie ei insisi; sau calugarii,
membrii familiei, prieteni etc.

Pentru a recunoaste persoanele cu handicap, se pot pune intrebari in schema de mai jos:

Credeti ca aveti

nevoie de
cunostinte
teoretice mai

degraba decat de
practica? Sau crezi

opusul?
Ce fel de
slabiciuni
credeti ca
aveti?

Cum va
definiti? Un
introvert
sau
extrovert?

Ce fel de
profesii va
place?

Ce tip de
activitate este
mai potrivita
pentru dvs.:
activa sau
pasiva?

Intrebari
privind
analiza

nevoilor

Ce avantaje au
clientii? Ce
abilitati ramase
pot fi
imbunatatite?

Care este
fundalul dvs.
educational?

Cu cine
locuiesti?

Ce vrei sd
faciin
viitor?

De ce drepturi
legale beneficiati
ca persoana cu
detinere a
persoanelor cu
handicap?

De ce drepturi legale
beneficiati ca persoana cu
handicap? De exemplu.
nevoi emotionale
nesatisfacute, instrainare
familiala, amintiri
dureroase, probleme legate
de mobilitate si alte
probleme.




Aceste Intrebari sunt doar cateva exemple. Un expert ar trebui sa poata dezvolta mai multe intrebari
orientate spre tinta pentru interviuri.

Tema interviului introductiv:

¢ Obtinerea de informatii despre dorintele si ideile clientului in legatura cu educatia lui continua
¢ Obtinerea de informatii cu privire la faptul daca a facut pasi in acest domeniu - el sau ea sa inscris
intr-un curs de formare sau a Tnceput sa studieze literatura de specialitate si cum evalueaza acesti
primii pasi, ceea ce este mai sus.

e Clientul trebuie sa cunoasca cursul de consiliere completd, cu numarul asteptat de intalniri si
durata acestora, cu acesta si modul in care vor fi prezentate datele obtinute si ce informatii poate
obtine pentru sine.

6.2. Motivatia clientului

Motivatia poate fi definita ca "... sentimente legate de capacitatea lor de a face fata multor provocari
si probleme ale vietii" pentru persoanele cu dizabilitati. (Lavoie, 2007) Motivatia pentru educatie
poate fi descrisa ca promovarea acestora pentru a invata abilitatile si cunostintele necesare si pentru
a-si spori disponibilitatea de a fi invatati. Studiile indica faptul cd motivatia elevilor este atat de
importanta in educatie. Expertii de experienta ar trebui;

* sa inceapa cu o mai buna intelegere a persoanelor cu dizabilitati; cunoscand
caracteristicile personale, talentele si nivelurile de motivatie.

¢ sa incurajeze intotdeauna implicarea clientului in activitatile de invatare.

« sa fie entuziast si ar trebui sa aiba un simt al umorului atunci cand preda.

* sa stabileasca cat mai mult posibil asteptarile. Acest lucru ii va determina sa fie mai )
entuziasmati, creativi si ingrijiti, respectuosi, avand mai multa flexibilitate in stilurile de
instruire. )

¢ sa cunoasca caracteristicile tipului de handicap.

*sa-si cunoasca de asemenea propriile trasaturi personale.

EEE K

Obiectivul Expert by Experience este de a gasi modalitati de a ajuta clientul sa cunoasca, sa inceapa
si, In consecinta, sa utilizeze toate resursele sale motivationale - atat pe plan extern, cat si pe plan
intern. Cu toate acestea, motivatia sa interna este cel mai bun "sofer" pentru client, ceea ce este mai
important pentru realizarea si mentinerea ulterioara si permanenta schimbarilor.

Viata este determinata de schimbari constante. Atat o organizatie, cat si o persoana trebuie sa poata
raspunde Tn mod eficient schimbarilor din mediul extern. Flexibilitatea si competitivitatea fiecarei
companii sau organizatii sunt direct afectate de nivelul de educatie si de experienta lucratorilor care



lucreaza in cadrul acesteia. Procesul de schimbare incepe prin a deveni constient de nevoia de
schimbare. Cu toate acestea, oamenii sunt de la natura lor contradictorii la schimbari. Daca trebuie
sa accepte schimbarea, trebuie sa fie motivati.

Motivarea este puterea care conduce persoana la activitate, in consecinta si la Tnvatare. Oamenii
motivati doresc sa lucreze cat mai bine stiu si vor sad lucreze asa, nu pentru "cineva", ci pentru ei
nsisi, pentru sentimentul lor in sine.

Exista doua tipuri de motivatie care joaca un rol important in motivatia de lucru a individului:

- Motivatie interna - auto-motivatie
- Motivatia externd - de ex. motivare de catre angajator, familie, cunostinte, prieteni, consilier,

Expert
prin Experienta, etc.

Strategii de motivare:

Pentru a ajuta la
stabilirea obiectivelor,
pentru a sprijini
elaborarea planurilor

Daca este necesar sa
folositi grupuri
motivationale, oamenii
in grupuri aduc idei mai
bune

Pentru a accentua si

sustine dezvoltarea

punctelor forte ale
clientului

Pentru a evidentia
progresul, pentru a
aprecia evolutia
deciziilor si a
procedurilor

Sprijin in manifestarea
interesului




Expertul prin experienta poate utiliza urmatoarele metode pentru a dezvolta motivatia pentru
persoanele cu dizabilitati:

eDescrierea problemei, initierea interesului pentru
solutionarea acesteia

eFactorul de motivatie este concurenta, bucuria de la joc, de la
concurentd, atmosfera relaxata

Atragerea de sarcini eSarcinile neconventionale, interesante, misterioase,
dramatice
Concurenta ePosibilitatea de a obtine o recompensa
Tnvétare programaté eClientul isi propune propriile solutii, isi alege propriul ritm de

lucru, 1l folosim

Brainstorming eTrimiterea propunerilor de solutii la aceastd problema,
alternative fard critici

eWorking in groups, using group dynamics and group spirit,
Coopera re social interaction in a group

Dinamica grupului eUtilizarea proceselor social-psihologice si de grup, utilizarea
presiunii grupului

Principiul ierarhiei eConstientizarea obiectivului activitatilor dvs., trecerea de la
obiectivelor un obiectiv la altul

6.3 Dezvoltarea auto-eficacitatii clientului

Dezvoltat pentru prima oard in 1977, autoeficacitatea este o componenta importanta a teoriei
cognitive sociale a lui Albert Bandura. Auto-eficacitatea se refera la judecatile oamenilor privind
capacitatea lor de a efectua comportamentele necesare pentru a produce rezultatele dorite in
situatii specifice. Aceste judecati sunt extrem de specifice contextului si au tendinta de a influenta
activitatile pe care oamenii le vor incerca, cat de mult se vor depune in activitati, cat timp vor
persista asupra lor si raspunsurile lor emotionale in timp ce se implica in activitati.

Auto-eficacitatea este gradul sau puterea credintei cuiva in capacitatea proprie de a-si indeplini
sarcinile si de a-si atinge obiectivele (sau de a crede in capacitatea cuiva de a reusi in anumite situatii
Aceasta difera de increderea generald, de stima de sine, de locul de control si de alte concepte
psihologice: este specific scopului in cauzd, deci nu este o viziune generalizata asupra propriei
persoane.

Auto-eficacitatea este importanta in consilierea pentru ocuparea fortei de munca deoarece:



¢ exprimandu-si nivelul de incredere in anumite sarcini specifice ocuparii fortei de muncs,
clientii pot alege caile spre ocuparea fortei de munca la care sunt mai susceptibile de a reusi
 prin aplicarea metodelor care imbunatatesc eficacitatea de sine, expertul Experienta poate
ajuta clientii sa devina increzatori si capabili de sarcini care le-au eliminat anterior.

Credintele de auto-eficacitate reglementeaza functionarea umana prin intermediul a patru tipuri
majore de procese: cognitive, motivationale, afective si selective. Au fost identificate trei tipuri
majore de auto-eficacitate: auto-eficacitatea specifica sarcinilor, eficacitatea auto-reglementarii si
eficacitatea copingului. Eficacitatea specifica sarcinii se refera la convingerile oamenilor in
capacitatea lor de a indeplini sarcinile specifice necesare pentru a reusi intr-un anumit domeniu.

Sursa de auto-eficacitate:

eExperientele de mdiestrie sunt experiente personale care
dau oamenilor un sentiment de implinire si un sentiment
de maiestrie. Prin gestionarea provocarilor prin pasi
succesivi realizabili, oamenii dezvolta un sentiment de
maiestrie.

eExperientele vicarioase prin modelarea sociald reprezintd o
altd modalitate de a dezvolta auto-eficacitatea. Dacd
oamenii vad altii asemanatori cu ei insisi, reusesc prin
eforturi persistente, ei pot ajunge sa creada ca si ei pot
reusi in activitati similare.

Experienta vicarioase

eOamenii pot conduce pe altii, prin sugestie, sa creada ca au
capacitatea de a face ceea ce este necesar pentru a realiza
un anumit rezultat. in timp ce persuasiunea sociald nu este
la fel de eficace ca experienta de masterat sau vicarie,
adesea oamenii pot fi convinsi verbal ca poseda capacitatea
de a stapani anumite activitati.

Persuasiune sociala

eOamenii isi folosesc starile fizice si emotionale pentru a-si
judeca capacitatile. O stare ridicata poate imbunatati auto-
eficacitatea, in timp ce o dispozitie negativa o poate
diminua. Oamenii tind sa asocieze stresul, tensiunea si alte
semne fiziologice neplacute, cu performante slabe si
incompetentd perceputa. in activitatile care necesita
rezistenta si rezistenta, sentimentele de oboseala si durere
determina convingerile de auto-eficacitate sa scada.

Stari fizice si emotionale




Exemple:
1. Experiente de masterat

Clientilor ar trebui sa li se acorde sprijin pentru a face activitati orientate spre lucru pe care le pot
realiza cu incredere. Atunci cand exista inevitabil o sansa de esec, ca de exemplu in interviurile de
angajare, acestia ar trebui sa fie ajutati sa se pregateasca pentru posibilele esecuri si sa reactioneze
in mod pozitiv daca se intampla.

2. Experiente vicarioase

Vazand ca o alta persoana sau alte persoane care indeplinesc cu succes o sarcina ridica auto-
eficacitatea, ele trebuie sa fie "exemple valoroase". Deci, oamenii similari cu sine sau stimati experti
prin experienta pot creste increderea. Vazand oameni foarte diferite de sine nu are acelasi efect.
Acest beneficiu poate rezulta in urma unor rezultate bune obtinute Tn activitatile de cautare de locuri
de munca atent proiectate.

3. Convingerea social

Oamenii pot fi convinsi sa creada ca sunt capabili sa reuseasca. Obtinerea feedback-ului pozitiv de la
experti prin experienta contribuie la credinta lor, cu conditia ca feedbackul sa fie autentic si prompt
si s se concentreze asupra comportamentului.

4. Starile fizice si emotionale

Starea de spirit, emotiile si sentimentele personale provocate de situatii sunt importante in auto-
eficacitate. Dar este mai putin puterea emotiei, decat perceptia ei si importanta acesteia pentru
client care este influentatda. Unii oameni sunt determinati sa reuseascad prin sentimentele lor (de
exemplu) stres, in timp ce altii sunt determinati de frica de esec. insd nvitarea de a controla
raspunsurile emotionale, asa cum se intampla de exemplu in pregatirea pentru stresul interviurilor,
imbunatateste eficacitatea si performanta.



Metode de dezvoltare a auto-eficacitatii clientilor cu dizabilitati

Auto eficacitatea persoanelor cu nevoi personale cresteatunci cand vad ca alte persoane
similare sunt capabile sa-i indeplineasca o sarcina.

Auto-eficacitatea persoanelor cu dizabilitati creste atunci cand li se spune ca sunt de
succes si iubite de surse sigure (in perceptia lor).

Definirea obiectivelor pozitive si realizarea acestora

Reconcilierea cu limitarile dvs. - acest lucru este deosebit de important din punctul de
vedere al cetatenilor cu dizabilitati.

Auto-recunoastere - o analiza SWOT personala, care este importanta in ceea ce priveste
aplicarea pe piata muncii. (Puncte forte, Slabiciuni, Oportunitati, Amenintari)

Managementul timpului - planificarea timpului bazata pe importanta si urgenta.

Aplicarea experientei practice n rezolvarea situatiilor reale de viata si (re) integrarea
persoanelor cu handicap n piata intermediara si deschisa a muncii

6.4. Plan de dezvoltare a carierei pentru un client cu dizabilitati

Tnainte de elaborareaunui plan de dezvoltare a carierei, Expert by Experience vainformaclientul cu
privire la toateconditiilepentrufurnizareaconsilierii. Expertul prin experienta deja in aceasta etapa
rebuie:

¢ cunoastetiasteptarileclientului,

¢ Sdaveti o ipoteza de lucruformulataimpreunasi

¢ Obiective de consiliere.

Tmpreund, acestia vor conveni asupra obiectivelor, regulilor, principiilor, precum si asupra formelor
si metodelor de consiliere, cursului procesului de consiliere, duratei, numarului de intalniri,
continutului asteptat si modului in care acesta va fi finalizat.

Planul de dezvoltare a carierei ar trebui sa ia forma unor materiale scrise, deoarece numai in forma
scrisa clientul poate, ori de cate ori se intoarca, compara, sa se confrunte cu obiectivele realizate, sa
controleze indeplinirea sarcinilor indicate.

Dezvoltarea unui plan eficient de dezvoltare a carierei pentru un client cu dizabilitati necesitd o
intelegere puternica a mai multor aspecte-cheie, printre care:

H Rezumatul evaludrii individuale, inclusiv rezultatele relevante ale profilului;

H Obiective (sauobiective);



HImaginea actuald privind ocuparea fortei de muncd pentru persoanele cu handicap si
relatia sa cu alfabetizarea, saracia si tendintele economice si de pe piata muncii;

H Politicile si programele pe care le avem deja pentru promovarea oportunititilor de
angajare;

H Problemele si barierele actuale cu care se confruntd oamenii in timp ce incearcd sa se
pregateasca si sa intre in forta de munca si ceea ce trebuie schimbat;

H Cunoasterea unor bune practici curente Th domeniul formarii si ocupérii fortei de munca
pentru persoanele cu dizabilitati; si

H Responsabilitdtile guvernamentale si ale societatii care decurg din tratatele si legislatia

privind drepturile omului si din angajamentele politice existente.

Un plan cuprinzator de dezvoltare a carierei pentru un client cu dizabilitati;

Evident, caracterizeaza situatia de baza a clientului

Afiseaza clientului prognoza carierei cu determinarea obiectivului sau de cariera

Denumeste obiectivele partiale

Denumeste pasii cei mai importanti pentru realizarea unor obiective obiective si mici pentru
a atinge obiectivele partiale

Stabileste cursul de timp al implementarii fiecarui pas

Cauta si numeste posibilele riscuri si obstacole in calea obiectivului si determina
posibilitatile de prevenire sau solutionare a acestora

Subliniaza obstacolele care nu pot fi afectate si se concentreaza pe cele pe care clientul le
poate influenta

Stabileste o modalitate de evaluare si monitorizare a indeplinirii obiectivelor partiale ale
clientului si a progresului clientului

Ofera posibilitatea unei revizuiri cu o anumita perioada de timp

Etapele de planificare a carierei

Pasul 1: Alegerea unui facilitator

Parintii si familiile pot incepe procesul de planificare centrata pe persoana pentru fiul sau fiica lor cu

dizabilitati, prin alegerea unui facilitator. Un facilitator trebuie sa fie un bun ascultator, sa lucreze

creativ pentru a modela visele individului, pentru a descoperi capacitatile in cadrul individului si in

cadrul comunitatii si a fi un constructor comunitar.

Un facilitator poate fi membru al familiei, membru al personalului scolii, un furnizor de servicii sau

un consultant. Este util ca facilitatorii sa aiba experienta anterioara sau sa se angajeze in realizarea



planificarii centrate pe persoana. Formarea de facilitatori este oferita in multe state prin districte

scolare sau alte programe finantate din fonduri publice.

Pasul 2: Proiectarea procesului de planificare

O intalnire initiald pentru dezvoltarea profilului personal are loc de obicei cu cateva zile Tnainte de

intalnirea de planificare, astfel incat participantii au timp sa reflecte asupra a ceea ce este impartit.

ntalnirea dureaza aproximativ doua ore.

Parintii / familiile si persoanele cu dizabilitati:

Identificati data si ora intalnirii initiale si alte reuniuni de urmarire.

Determinati locul care va fi cel mai convenabil pentru toata lumea, in special persoana cu
dizabilitati.

Discutati despre strategii care maresc participarea persoanei cu accent, a persoanei cu
dizabilitati.

Decideti cine va conduce in colectarea informatiilor in timpul intalnirii si care va fi procesul
care va fi centrat pe persoana.

Dezvoltati o istorie sau o poveste de viata personala sau un profil al persoanei de focalizare
de catre toti cei care impartasesc evenimentele trecute in viata persoanei. Parintii si familia
persoanei de focalizare pot impartasi cea mai mare parte a acestor informatii. Evenimentele
critice, problemele medicale, evolutiile majore, relatiile importante si multe altele pot fi
impartasite.

Descrieti calitatea vietii persoanei de focalizare prin explorarea urmatoarelor: participarea
comunitatii, prezenta comunitatii, alegerile / drepturile, respectul si competenta.

Descrieti preferintele personale ale persoanei de focalizare. Includeti atat placeri, cat si
nebun-uri pentru a obtine o imagine completa.

Trimiteti invitantilor profilul personal.

Pasul 3: Retinerea intalnirii: Implementarea procesului de planificare centrata pe persoana

Examinati profilul personal si faceti comentarii si observatii suplimentare.

Identificati evenimentele in desfasurare care pot afecta viata persoanei de focalizare, cum ar
fi conditiile care promoveaza sau ameninta sanatatea.

Impartasiti viziuni pentru viitor. Prin brainstorming, imaginati modalititi de a creste
oportunitatile.

Identificati obstacolele si oportunitatile care dau viziunii un context real al vietii.

Identificati strategiile si pasii de actiune pentru implementarea viziunii.

Creati un plan de actiune. Planurile de actiune identifica ce urmeaza a fi facut, cine va face
acest lucru, cand se va intampla actiunea si cand va veti intalni din nou. Identificati pasii de
actiune care pot fi finalizati intr-un timp scurt.



Pasul 4: Planificarea si strategizarea la reuniunile ulterioare

Efectuati planul de actiune. Implementarea planului poate necesita persistentd, rezolvarea de
probleme si creativitatea. Aduceti din nou impreuna echipa din nou pentru a discuta ce parti ale
planului functioneazd si ce pdrti nu sunt. inca o dat3, identificati ce urmeazd a fi ficut, cine va face
acest lucru, cand se va intdmpla actiunea si cand va veti intalni din nou.

Asigurati-va ca la fiecare intalnire de urmarire a echipei:

Stabileste timpul si locul intalnirii ulterioare;

Stabileste lista participantilor;

Afiseaza toate activitatile care au avut loc in trecut;

Enumera toate barierele / provocarile care au avut loc;

Brainstorms noi idei si strategii pentru viitor;

Stabileste prioritadti pentru urmatoarea perioada de timp convenita (6 luni / 12 luni);
Stabileste angajamentul reinnoit de catre cei care particip3;

Listeaza cinci pana la zece pasi concreti pentru fiecare persoana care trebuie urmata;
Stabileste urmatoarea perioada de intalnire; si
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Intotdeauna sirbatoreste succesele.

Planul individual de dezvoltare a carierei va fi principala sursa pe care o veti urmari atunci cand
dezvoltati abilitatile si cunostintele despre persoanele cu handicap si va imbunatati integrarea sa in
societate si in viata economica. Deci, este mass-media principala de sustinere a lui / ei.



7. Consiliere in grup

7.1. Consiliere in grup in lucrarea Expert by Experience

O alta forma de experti in serviciile de consultanta prin oferta de experienta pentru somerii cu
dizabilitati este consilierea in grup. Beneficiile consilierii de grup pentru persoanele cu dizabilitati
includ dobandirea de noi experiente si aptitudini sociale in diferite situatii de model. Consilierea pe
baza de grup se bazeaza pe dinamica grupului, pe invatarea sociald activd si pe obtinerea de
cunostinte si abilitati practice prin experienta personald, feedback si experiente practice.

in comparatie cu consilierea individuald, consilierea in grup are urmétoarele avantaje atat pentru
participanti, cat si pentru experti, prin experienta (consilier / lector):

mentinerea
nivelului optim de
activitate pe tot
parcursul
procesului

motivatia grupului

de membri




Membrii grupului se
motiveaza reciproc

Oportunitatea de a invata
unul de la altul

Posibilitatea de a ajuta
ceilalti membri ai grupului
si de a primi ajutor si de la

acestia

Grupurile de consiliere
reprezinta un "cadru social
miniatural"

Activati lucrul cu mai multi

erelatiile nou create maresc motivatia participantilor

eschimbul de experienta extinde orizontul membrilor
individuali ai grupului

eparticipantii isi pot da reciproc sfaturi, sugestii si
sfaturi care sunt mai dispusi sa accepte de la cineva
care se afla intr-o situatie sociala similara decat de la
experti prin experienta

e clientii pot invata noile forme de copmortament,
precum si sa-i practice intr-un mediu sigur, similar
mediului Tnconjuratort din lumea reala

eeficiente din punct de vedere al timpului si al

costurilor

participanti in acelasi timp

¢da participantilor sentimentul ca nu sunt singuri cu
preocuparile, cerintele si nevoile lor si fac posibila ca
altii se pot afla intr-o situatie similarad sau aceeasi,
ceea ce le face sa se simta conectati

Creati un mediu pozitiv
pentru a lucra cu un expert
dupa experienta

Schema nr.1 Avantajele consilierii in grup

Un dezavantaj al consilierii de grup ar putea fi faptul ca, in ciuda situatiilor similare de viata, grupul
poate include persoane cu prezumtii si asteptari diferite. Prin urmare, succesul consilierii de grup
depinde Tn mare masurd de profesionalismul expertului prin experienta, care joaca, de asemenea,
rolul de lector in acest proces. Pe langa cerintele obisnuite pentru un consilier profesionist (expert in
experienta), expertii in experienta trebuie sa indeplineasca, de asemenea, cerintele de baza pentru
un lector si sa le combine intr-un mod adecvat. Urmatoarele aptitudini ale expertilor prin experienta
joaca un rol crucial in consilierea in grup:

Calitatile unui Expert prin experientd, si anume competentele personale, metodologice si sociale,
sunt deosebit de importante pentru buna gestiune a muncii in grup. Gestionarea activitatii de grup
necesita consilierul sa utilizeze abilitati de comunicare diferite decat in cazul consilierii individuale.
Cerintele privind expertiza consilierului joaca, de asemenea, un rol important, de ex. cunoasterea
pietei Tn ceea ce priveste competentele si competentele solicitate, disponibilitatea institutiilor si



programelor de invatamant, situatia fortei de munca, dar si abilitatea de a redacta si edita
documente.

Sarcina consilierului (expertul prin experientd) nu este de a "invata" in adevaratul sens al cuvantului,
ci de a media si de a practica cunostintele si aptitudinile, de a le corecta si de a le specifica si de a
orienta procesele in directia corecta printr-o comunicare clard si inteligibild. Este recomandat
intotdeauna sa combinati consilierea in grup cu consilierea individuala.

in organizarea consilierii in grup este important s& urmati procesul care constd intr-o evaluare a
nevoilor prin planificare si implementare pana la evaluare. In caz contrar, nu ar fi clar care sunt

nevoile participantilor si dacad acestea sunt indeplinite.

Consilierea de grup oferita de experti prin experientd persoanelor cu dizabilitati poate fi impartita in
trei etape care sunt descrise mai jos

Pregatirea muncii in Implementarea Evaluarea muncii in

grup muncii in grup grup

7.2. Pregatirea consilierii in grup

Analiza nevoilor de invatare

fnainte de a se angaja in consiliere in grup, este necesar s3 se evalueze nevoile participantilor, adica
sa se raspunda la urmatoarele intrebari:



\)
‘ Care sunt nevoile societatii?
‘ Care este grupul tinta de consiliere?

\

‘ Care sunt nevoile clientilor pentru care organizam consilierea in grup?
|

Cine va fi inclus in grup?

I
‘ Care va fi scopul consilierii in grup?

[
’ Ce fel de problema vrem sa abordam prin consiliere in grup?

Ce resurse sunt disponibile pentru consiliere in grup (spatiala, materiala, personald)?

Abordarea acestor aspecte este foarte importanta, in special atunci cand intentiondam o consiliere de
grup cu persoanele cu handicap, deoarece consilierea trebuie sa se bazeze pe evaluarea nevoilor lor.
Existda mai multe tehnici de evaluare a nevoilor, de ex. un chestionar, observarea situatiei din lumea
reald sau un interviu.

Crearea unui grup

n practicd, aceasta inseamnd a decide cu privire la marimea si componenta grupului, precum si la
criteriile de selectie a participantilor. Selectam clientii pentru a fi inclusi in programul de consiliere in
conformitate cu obiectivele stabilite ale programului de consiliere, si anume ceea ce dorim sa
realizdm prin activitatea de consiliere. in cazul persoanelor cu dizabilititi este necesar s3 se ia in
considerare tipul si gradul de invaliditate.



Numarul optim de
Numarul mare de participanti (10-15

participanti ani)

nu toata lumea are .
allows time to be spent

* dinamica grupului este pesisllliziies els @ votils] with individuals and to
hamepred, de a se exprima (din address their needs
* exercitiile nu au eficientd cauza constrangerilor de
corespunzatoare, timp) spatiu limitat, . .
. o (s presupune ci nevoile
ede comunicare falters, se ocazie limitata de a individuale vor fi
R satisface nevoile Ve
nasc mai putine idei, CUI satisficute
® mai putin creativitate e el ; '
-feedbac’k insuficient di'n SerifE telme eIl pgrmlte petrecerea
artea participantilor (consilierul) este destul timpului cu persoanele
P P pant de dificila - nu poate f|v2|ce sl pentru <
raspunde intotdeauna, réspunde nevoilor

acestora, o multime de
stimulente n cadrul
grupului, atmosfera
creativa in cadrul
grupului, se nasc multe
idei, eficienta mai mare

Impactul dimensiunii grupului asupra eficientei acestuia

Pregatirea expertilor prin experienta, pregatirea domeniului de consiliere in grup
Pregatirea expertilor prin experienta (consilier / formator)

O pregatire scrisa cuprinzatoare si detaliata poate garanta pana la 90% din succes. Cu cat este mai
bine pregatit expertul, cu atat mai usor va fi lucrarea. Formatorul va aparea mai confident si mai
profesionist si va facilita raspunsul operational la schimbari sau va improviza, daca este necesar.

Pregatirea domeniului de aplicare a consilierilor de grup

La pregatirea scopului consilierilor de grup, este necesar sa se defineasca mai multe puncte cheie si
sa se coreleze logica cele mai importante idei. Punctele cheie trebuie subliniate in mod repetat, in
special pentru ca creierul uman tinde sa-si aminteasca mai bine informatiile dupa ce a fost repetat
de cel putin 3 ori. Tholtova si colab. (2014) recomanda aplicarea principiului 3 Ts:

Spune-le ce le vei spune - Spune-le - Spune-le ce le-ai spus




otitlu

e scopuri

e crescand interesul fata de subiect
emotivatie

eintroducere la tema

¢ principalele puncte de invatare
emetode
emateriale didactice

Esenta . L . a o
e didactice intrebari, raspunsuri anticipate

Spune-le

e sumarizand

¢ punctele-cheie intrebari de control, feedback de la participanti - ceea ce nu au
Conclusie inteles, la ce subiecte ar vrea sa se intoarca

Spune-le ce le-ai

spus

7.3. Implementarea si evaluarea consilierii in grup

Munca in grup consta n trei faze: faza introductiva, nucleul muncii si faza de incheiere.

In etapa introductivi, participantii se pregitesc si primeascd informatii noi. Scopul este de a crea o
atmosfera adecvatd, de a atrage atentia participantilor si de a stabili o relatie de lucru cu acestia.

Indiferent de durata consilierii in grup (4 ore sau mai multe zile), faza introductivd consta
intotdeauna in urmatoarele parti:



e adresandu-se participantilor pentru prima data

Deschidere escopul este acela de a-si creste interesul pentru
activitate

Introducerea expertului dupa  BECCIRAULECNEEERIEESEhle
experienta, consilier

¢ introducand domeniul de aplicare al programului
e o T R R TR E TG RETO o introducand obiectivul programului

e introducerea participantilor (nume, educatie,
Introducerea participantiilor profesie, hobby-uri, motive de participare)

e introducerea expertului prin experienta / formator

eintroducerea programului de lucru in grup,

0L IPETEE A ELTR-(T TS o informatii despre pauze de odihnd, cantina,
facilitati sanitare etc

e Ce astept de la activitatea goup?
Asteptari e Cum vreau sa contribui la aceasta?
e Care sunt preocuparile mele cele mai mari?

Stabilirea regulilor de grup

Rezultatul introducerii este acordul asupra regulilor grupului. Regulile trebuie plasate / atdrnate
intr-un loc vizibil pentru a va asigura ca toti participantii le pot vedea in intreaga activitate a grupului.

pastrand durata
programul pauzelor

nedivulgarea
informatiilor
confidentiale

adresare
reciproca

respectarea utilizarea
reciproca mobilelor




Regulile grupului ar trebui adoptate Tmpreuna cu participantii la un consens de grup. Grupul poate
conveni asupra duratei activitatii, duratei de pauza, modului de adresare, utilizarii telefoanelor
mobile, respectului reciproc, nedivulgarii informatiilor confidentiale / personale si respectarii
calendarului a programului.

Tn practic3, urméatoarele reguli s-au dovedit a fi cele mai utile:

¢ Adresandu-se reciproc prin numele lor, folosirea etichetelor de nume vizibile altora

¢ Punctualitate, mentinand programul inclusiv perioadele de odihna

e Evitati sa vorbiti Tn termeni generali, in cea de-a treia persoana. Vorbiti-va singur,
exprimati-va opinia in prima persoana (formularul I).

¢ Toata lumea are dreptul de a avea o opinie, chiar daca ceilalti nu sunt de acord cu aceasta
(nu va intrerupeti in timp ce vorbiti)

¢ Fiecare opinie poate imbogati grupul, nu se separa de grup.

¢ Fiecare participant are dreptul sa nu participe la o activitate sau sa refuze sa comenteze un
subiect fara a fi nevoie sa justifice motivul pentru care nu isi exprima opinia sau nu participa
la o activitate;

* Toata lumea poate decide ce / cat sa dezvaluie altora!

* Telefoanele mobile trebuie puse Tn modul silentios.

¢ VVa rugam sa va respectati reciproc!

¢ Neprezentarea informatiilor personale in afara grupului

¢ Sanctiunile pentru incalcarea regulilor (intarzierea) pot fi o forma frumoasa de scuze
pentru restul grupului si pot lua o forma de ex. o ghemuire, o gluma, o poezie sau un cantec,
n timp ce participantul poate decide ce / cate sa faca.

¢ Formatorul (consilierul, expertul dupa experienta) are ultimul cuvant.

Faza de lucru

in cadrul fazei de lucru, consilierul discutd teme mai profunde si implicd activ participantii.
Activitatile sunt de obicei impartite in mai multe zile. Prin urmare, este important sa intelegem ca
fiecare zi isi are partea introductiva, cand consilierul evalueaza atmosfera din cadrul grupului,
disponibilitatea de a lucra, satisfactia participantilor in ziua datd. impreund cu participantii prezinta
corelatia logica a informatiilor furnizate in fiecare zi. Fiecare zi trebuie sa aiba o concluzie, care
permite participantilor sa-si impartaseasca cunostintele, de ex. ceea ce le-a gasit cel mai interesant si
de ce si permite instructorului sd inceteze / inchide o unitate didactica si sd evalueze operativ
satisfactia cu cursul zilei date, de ex. prin selectarea unui emoticon.

Consilierul (expert dupa experientd) monitorizeaza continuu eficacitatea activitatii grupului in timpul

II’I‘

implementarii. "Eficacitate" Tnseamna un grup care functioneaza bine, activ si plin de viata si creeaza
conditia prealabild pentru satisfacerea membrilor sai. Conditia de baza pentru indeplinirea
obiectivelor grupului este de a-si indeplini obiectivele personale (individuale), care sunt legate de

obiectivul grupului.



Faza finala

Odata ce programul general a fost finalizat, trebuie sa se mentina suficient timp pentru a finaliza
activitatea grupului pentru a elimina atmosfera generald din grup. in cazul in care durata activitatilor
individuale nu este estimata corespunzator sau daca cursul de lucru Tn grup nu este coordonat in
mod adecvat, formatorul nu poate avea suficient timp pentru aceasta parte a lucrarii, ceea ce ar
putea avea un efect negativ asupra impresiei generale a participantilor si, desigur, evaluarea.

Potrivit lui Miklovi¢ (2013), scopul final al fazei este acela de a repeta din nou punctele cheie si de a
ldsa o urma / emotie emotionald. Concluzia poate fi impartita in urmatoarele sectiuni:

eceea ce le placea cel mai mult si ceea ce au invatat

* pentru a inchide evenimentul spunand o poveste sau
un citat cu o muzica

e vizionarea unui videoclip

¢ sa evidentieze unicitatea grupului, calitatile sale cele
Multumire participantilor mai apreciate de antrenor, ce a invatat antrenorul din
grup ceea ce la facut mai departe

Evaluarea activitatii de maparea satisfactiei participantilor la program si studierea
- a § imbunatatirii lor in domeniul cunostintelor, aptitudinilor sau
consiliere in grup schimbarii atitudinilor (de exemplu, chestionare)

7.4. Dinamica grupului, consistenta grupului si dezvoltarea grupului

Dinamica grupului este un rezumat al proceselor care se desfasoara in grupurile sociale in timpul
formarii si existentei lor. Este rezultatul interactiunii indivizilor intr-o situatie de grup. Dinamica
grupului este compusa din mai multe elemente care interactioneaza si se dezvoltd. Elementele de
baza ale dinamicii grupului sunt urmatoarele:

Obiective si standarde - unde ne indreptam Tmpreuna, ce moduri si procese vrem sa aplicam pentru
a ne atinge obiectivele

Leadership si management, motivatie si stimulare - modul de aplicare a standardelor

Tipul de comunicare - influenta reciproca a membrilor grupului, regulile de comunicare intre
membrii grupului

Subgrupe - o caracteristica naturald a grupului de 4-5 membri este impartirea la subgrupe. Este
important sa observam in ce masura subgrupurile se identifica cu standardele si obiectivele grupului
mare. Subgrupurile pot avea un rezultat pozitiv (imbogatirea altor participanti cu cunostintele,



experienta lor), precum si impactul negativ (rivalitate, impiedicarea activitatilor) pe intreaga gaura.
Abordarea pozitiva a formatorilor la subgrupe poate fi benefica pentru intregul grup.

Structura si identitatea grupului - grupul poate avea o structura formala sau informala. Expertii din
experienta vor intalni cel mai adesea grupuri formale, de obicei de compozitie eterogena (inclusiv
participanti de varsta, gen, educatie, situatia pietei fortei de munca, tipul handicapului etc.).

Rolul grupului si pozitia de grup - statutul unui membru din cadrul grupului indica importanta
pozitiei sale in cadrul grupului, sub rezerva atractivitatii sociale si a prestigiului personal. Rolul social
reprezinta asteptarile grupului fatd de un membru si indeplinirea asteptarilor acestuia. Acesta este
modul Tn care un membru al grupului se angajeaza sa colaboreze cu alti membri ai grupului, n
functie de tipul de personalitate si de preferintele pe care le au membrii echipei.

M. Belbin a definit urmatoarele 9 roluri de echipa:
e ganditor
¢ Investigatorul resurselor
¢ Coordonator
¢ Shaper
e Evaluatorul
eLucrator in echipa
e Executant
e Completer
e Specialist

Niciunul dintre noi nu este limitat sa indeplineasca un singur rol. Toti avem si roluri secundare, care
ar putea fi mai putin importante, dar fiecare dintre noi poate ocupa pana la trei roluri secundare
(Mikulastik, 2003, p. 194). Rolurile sunt complementare, iar anumite combinatii Tmbunatatesc
eficacitatea muncii.

Faza de dezvoltare a grupului, istoricul grupului - grupul se dezvolta, se confrunta cu anumite etape
de dezvoltare (modelare, storming - cristalizare, standardizare - crearea de standarde de grup,
performanta optima - activitate activa in grup, suspendare - distributie, aminarea)

Atmosfera in cadrul grupului - atmosfera cu grupul este creata de membrii grupului prin
interactiunile lor de zi cu zi

Coeziunea (cooperarea) si tensiunea (rivalitatea) - o trasatura naturald a gruparii este cooperarea si
rivalitatea. Rivalitatea competitiva asupra fenomenelor constructive este considerata pozitiva si ca
fenomenele distructive sunt negative. Desi cooperarea este un indicator pozitiv al dinamicii grupului,
este necesar sa se stabileasca anumite limite. Pericolul apare atunci cand un membru al grupului
trebuie sa se adapteze in mod repetat la alti membri pe propria cheltuialad (adica sacrificiu).



Gestionarea grupului de catre expert in functie de experienta in fazele specifice de dezvoltare

Realizarea performantei optime a grupului necesita un efort din partea expertilor in functie de
experienta. Pentru a intelege mai bine functionarea grupului si situatiile posibile care trebuie tratate
in cadrul grupului, modelul dezvoltat de psihologul B. W. Tuckman poate fi de ajutor. Modelul sau se
bazeaza pe o presupunere ca fiecare echipa trece prin cateva perioade sau etape mai mult sau mai
putin identice, care au anumite trasaturi distinctive.

Tuckman, Jesenova (1965, 1977) a identificat si caracterizat colectiv aceste faze dupa cum urmeaza:

. ‘Aménarea
Performa

rea
.Normarea

Asaltare

Formare

Source:http://www.projectman.cz/clanky/posts/105-faze-vyvoje-projektoveho-tymu-podle-tuckmana-cim-
vsim-si-vas-tym-muze-po-svem-vzniku-projit



http://www.projectman.cz/clanky/posts/105-faze-vyvoje-projektoveho-tymu-podle-tuckmana-cim-vsim-si-vas-tym-muze-po-svem-vzniku-projit
http://www.projectman.cz/clanky/posts/105-faze-vyvoje-projektoveho-tymu-podle-tuckmana-cim-vsim-si-vas-tym-muze-po-svem-vzniku-projit

Gestionarea grupului de catre expert in functie de experienta in fazele specifice de dezvoltare

Faza 1 - Primul contact si
orientare, sosire

FORMARE

- insecuritatea membrilor
grupului, comportamentul de
retinere, mentinerea distantei,
- incercarea de a "pune oamenii
intr-o cutie",

- cautarea unor standarde
valide,

- semne de comportament
normal,

- nivel scazut de asumare a
responsabilitatii.

-sd pregateasca un program cu o
structura clara si cuprinzatoare,
- sa permita "cunoasterea
reciproca",

- sa clarifice asteptarile si nevoile
participantilor,

- risipi temerile,

- sa convina asupra regulilor
grupului.

Faza 2 - Lupta pentru
putere, control,
fermentare

ASALTARE

membrii incep sa se comporte
intr-un mod mai personal,

- exista unele eforturi pentru a
obtine influenta si a stabili
pozitiile,

- apare critica, discutarea
comportamentului liderului,
lupta pentru statut,

- se formeaza subgrupe,

- exista riscul ca memobrii sa
pardseasca grupul.

- nu impiedica rivalitatea de a lua
pozitii venite,

- definirea cadrului de Tnvatare

- sa precizeze regulile de contact
reciproc,

- clarificati pozitiile,

- sa aplice metodele de lucru, care
permit membrilor sa-si
demonstreze punctele forte si sa
se concentreze asupra comunicarii

Faza 3 - Stabilirea
standardelor de grup

NORMARE

- rivalitatea competitiva se
retrage,

- cooperarea intensifica,

- Incepe comunicarea deschisa,
- schimbul de idei si opinii,
clarificarea necesitatilor,

- membrii echipei incep sa se
accepte, relatiile dintre membrii
echipei incep sa se dezvolte.

- sa faciliteze comunicarea si
colaborarea;

- sa permita dezvoltarea libera a
persoanelor si a grupului,

- schimbarea responsabilitatii,

- Tncurajarea tolerantei reciproce.

Etapa 4 - Gruparea activa

PERFORMARE

-grupul este coerent,

- lucreaza productiv,

- persoanele se identifica cu
grupul, se accepta reciproc,
- dorinta crescuta de a da
nastere,

- grupul se administreaza
preponderent.

-sa transferati o parte din
conducere grupului,

- sa ofere feedback atat
membrilor, cat si grupului,

- sa fie deschis procesului de grup,
- sa fie constienti de punctele tari
si punctele slabe ale membrilor,

- sa permita experiente noi.

Faza 5 - Diviziune, dizolvare

- 0 agitatie noua in grup,

-sa prezinte posibilitatile de




plecare

%)
-

AMANARE

- relatii ambivalente, transfer, de aplicare a
- incercarea de a evita ruperea, cunostintelor, abilitatilor si
- cautati grupuri noi. abilitatilor,

- sa evalueze si sa rezume
experienta castigata,

- sa aiba n vedere perspective
viitoare,

- reflectarea evenimentelor din
cadrul grupului,

- stimularea amintirilor pozitive.

7.5. Modul de abordare a tipurilor problematice de participanti

Tipul Caracteristici Cauzele Recomandarileexpertuluipri
participantilor nexperienta
in mod constant sceptic, care | - a experimentat deja multe | - convinge-| treptat c
Sceptic poate avea un efect negative | idei noi care au disparut, functioneaza si merita incercat
asupra dinamicii grupului. - multe dintre ele erau ideile | - aflati motivul scepticismului
lui, sau
- se teme de lips3, se tem de | - sugeram amanarea oricarei
lucruri noi. judecati care spune ca nu
putem pretinde, ca ceva nu ar
functiona pana cand nu o vom
incerca.
Se monopolizeaza, adica fsi - sunt nesiguri, incearca sa - spuneti multumesc, sunt de

Sfatos petrec tot timpul vorbind se dovedeasca ata tgrupului, | acord cu dvs. Si il redirectionati

Zelos despre experientelelor. cat si tutorelui, ("Da, este corect, nu are cineva

Deranjant - sa caute consimtamantul, alta viziune?"),

sa manifeste interes pentru | confirmaticaatiintelescespunesi
subiect, apoicontinuati ("Deci, spuiasta
- doresc sa fie acceptate de ... Siacumvom continua ..."),
grup, sa se angajeze active si | - vorbeste cu el desprepauza,
sa mentina conversatii. - atribuireasarcinilor specific
incadrulgrupului.

Timid Sta Tn afara grupului, nu se - se teme de a fi ridiculizat, - Incercati sa gasiti motivul,
angajeaza foarte mult, - lipsa de motivare poate fi - n caz de insecuritate,
ramane tacut. problema, - n caz de motivare scazuta

- este mai convenabil doar explicd importanta subiectului

sa stai si sa asculti. dat,
- daca are dificultati de
exprimare, da intrebari finale,
- sa accepte faptul ca unii
oameni prefer sa invete prin
ascultare.

Un anumit nivel de critic - 1si ascunde insecuritatea si | - nu-I lasa sa discute nimic
Critic poate fi revigorant. Cu toate ii face pe ceilalti responsabili | altceva decat subiectul sdu sa-|

acestea, daca utilizeaza

pentru aceasta, lase sa explice (din cand in




fiecare discutie pentru a se
plange, comportamentele sale
negative poate afecta restul
grupului si poate submina
entuziasmul acestuia.

- scopul sau nu este acela de
a schimba lucrurile, el
trebuie sa se asigure ca altii
au aceleasi
sentimentesipareri ca si el.

cand) ce este problema si cum
ar face-o cu ea.

- vorbeste cu el despre pauza.
- 1n caz de insecuritate,

- in caz de motivatie scazuta
demonstreaza importanta
subiectului pentru el.

Conspirativ

Cei doi sunt separati si, in
afara de altii, trebuie sa-si
uneascafortelesisuntlipsiti de
respect fata de ceilalti.

- sa clarifice lucrurile pe care
nu le intelegeau,

- lipsa de motivatie,

- nu sunt de acord cu ceea
ce spune tutorele.

- explicatia ambiguitatile,

- daca comportamentul sau nu
deranjeaza grupul, ignorati-,

- Intrerupeti lectia si uitati-va la
el,

- spuneti-l numele si cereti-| sa
nu deranjeze grupul si voi.

- recunoasteti cd are ceva
important de spus si spuneti-I
ca veti lua curdnd o pauza.

Jucator, comod

Are putina distractie buna,
ajuta la usurarea tensiuni isi
faciliteaza prietenia. Dar daca
este prea mult, poate
impiedica eficacitatea
grupului.

- doresc sa fie in central
atentiei, sa fie acceptat de
grup.

- sa ia masuri de precautie, sa
schimbe toate povestile si
glumele la pauza,

- sa profitati de presiunea
grupului de a-l opri perturband,
- spune-I deschis ca
comportamentul lui va
deranjeaza.

8. Retele de parteneri a Expertului prin experienta — Echipa
multidisciplinara

8.1. Ce este munca in echipa multidisciplinara?

O echipa multidisciplinara este un grup de lucratori din medii profesionale diferite sau discipline de

lucru care colaboreaza in probleme specifice sau in mod continuu. Acest tip de echipa de lucru este

comuna intr-un cadru de birou datorita valorii sale in discutarea problemelor sau a provocarilor cu

perspective variate.Expertul prin experientd este un "mediator" intre profesionisti si persoanele cu

dizabilitati, deoarece este un specialist instruit, dar care "umbld Tn pantofii" persoanelor cu

dizabilitati.




Multidisciplinaritatea

Mai multe discipline sau profesionisti lucreaza in paralel

Complementaritatea dintre discipline si profesionisti: nici nu poate raspunde la intreaga

problema

Identitate institutionala

Putine interactiuni intre profesionisti

Familiile primesc informatii separate de la diverse profesionisti

Potrivit lui Junor, Hole & Gillis (1994), echipa multidisciplinara de lucru este cunoscuta pentru a
"maximiza eficacitatea".

Echipele trebuie sa aiba obiective si valori comune, sa inteleaga si sa respecte competentele altor
membri ai echipei, sa invete din alte discipline si sa respecte opiniile si perspectivele lor diferite.
Este posibil ca membrii echipei individuale sa fie nevoiti sa reevalueze revendicarile exclusive
privind cunostintele si autoritatea specialistilor pentru a forma echipe eficace multidisciplinare care
sa ofere cea mai buna ingrijire posibila utilizatorului individual de servicii.

O echipa inseamna:

"Un grup de persoane cu abilitati complementare care se angajeaza intr-un scop comun, obiective
de performanta si abordare, pentru care isi asuma responsabilitate reciproca".

’

Eg

Schema nr.1. Lucru in echipa multidisciplinara



Lucru de baza in echipa

Lucrul in echipa este obisnuit in multe companii. Companiile cu o structura a echipei de lucru
recunosc valoarea in a avea mai multe perspective si voci impartasite in luarea de decizii si
rezolvarea problemelor. in timp ce echipelor poate dura mai mult timp in anumite cazuri pentru a
ajunge la rezolutii, ele tind sa genereze idei si perspective mai largi. Unele echipe de lucru
functioneaza in cadrul aceluiasi departament, functie sau discipling, in timp ce altele sunt de lucru
social, iar Expertul prin experienta impreuna cu profesionisti din diverse discipline pot colabora
pentru a ajuta clientii sa obtina cel mai bun ajutor in gasirea de programe de asistenta si sprijin
comunitar.

Beneficii

Premisa de baza a unei echipe multidisciplinare este de a obtine puncte de vedere diferite in ceea ce
priveste o situatie sau o problema. Un comitet de angajare include adesea profesionisti care au un
fundalcare 1i determina sa interactioneze in mod diferit cu noua angajat. Aceasta configuratie
permite fiecarui profesionist sa-si impartaseasca opinia si perspectiva si sa invete despre cele ale
altora. in mod similar, alte tipuri de echipe multidisciplinare pot discuta diverse moduri pozitive si
negative in care deciziile sau activitatile afecteaza fiecare departament sau profesionist din cadrul
unei organizatii.

Dezavantaje

O preocupare majora cu echipele multidisciplinare este ca acestea pot intarzia in mod semnificativ
deciziile. Echipele au nevoie de timp pentru a discuta idei, dar cu echipe multidisciplinare, in mod
normal, aveti mai multe perspective si potentiale puncte de conflict. Unii angajati s-ar putea simti
inconfortabil sa fie repartizati la o echipa cu profesionisti in afara sferei normale a persoanelor cu
care lucreaza. Trebuie sa cantdriti potentialele Tmbunatatiri ale discutiilor si deciziilor impotriva
implicarii sporite a timpului. Expertul prin experienta trebuie sa-si cunoasca propriile puncte forte si
puncte slabe, precum si ceilalti membri ai echipei, pentru a colabora eficient, pentru a evita
conflictele interpersonale.

Factori / bariere

Preocuparile altor grupuri care au prioritate mai mica

>

Utilizarea unui anumit vocabular creeaza probleme de comunicare

Ei lucreaza pentru diferite agentii care sunt finantate in moduri diferite si au prioritati diferite

Tensiuni datorate diferentelor in ceea ce priveste statutul perceput, aranjamentele de gestionare

sau volumul de munca.

Codul de confidentialitate > este greu de impartit inregistrari sau informatii.




Exista obstacole in calea muncii multidisciplinare, care nu sunt atat de usor de articulat, cum ar fi
rivalitatea profesionala si neincrederea, lipsa suportului pentru lucrul in echipa de la profesionistii
cheie si managerii / administratorii de sanatate mintald, problemele de confidentialitate, riscul
crescut, lipsa de cunoastere a ceea ce fac alti profesionisti si ce abilitati unice au de oferit. Lipsa de
formare Tn munca in echipa este, de asemenea, o bariera semnificativa pentru echipele eficiente.
Toate profesiile sunt educate si instruite separat, atat la nivel universitar, cat si la nivel
preuniversitar.

8.2. Elemente de lucru in echipa la locul de munca

Expertul de experienta trebuie sd munceasca din greu pentru a angaja cele mai bune talente
posibile. Trebuie sa-si dezvolte oamenii atunci cand este necesar, sa se straduiasca sa conduca
exemplul si s munceasca cu sarguinta pentru a crea o cultura corporativa pozitiva. Toate acestea
trebuie facute pentru ca stii ca punerea energiei in echipa ta aduce rezultate pozitive in afaceri.
Uitati-va la echipa dvs. pentru a vedea daca exista elemente de lucru in echipa si unde puteti
adauga exercitii de team building pentru a crea un grup si mai bun.

O bazd de cunostinte bazatd pe disciplina:

Fiind increzator in domeniul de expertiza, fara a fi arogant
Fiind clar despre ratiunea, scopul, limitele si limitele propriei baze de cunostinte
Abilitati de colaborare:

Asociere

Negociere

Retele

Comunicarea

Reincadrarea

Confrontare

Flexibilitate

Valori

Centrata pe client

Respect pentru colegi si pentru utilizatorii de servicii

Sinceritate

Comunicare deschisa si respectabila

Comunicarea deschis3 si respectuoasd este un element cheie al muncii in echipa. in mediile de
echipa pozitive, oamenii exprima idei, opinii si chiar probleme altor lucratori fard ego sau critica.
Echipele inteleg ca informatiile trebuie transmise n cadrul organizatiei pentru a realiza obiectivele
generale.

Liderii pot vedea acest element in actiuni simple, cum ar fi colegii sa se informeze despre
disponibilitate sau modificarile programului. Este si mai evident in situatiile de colaborare in care se



desfasoara brainstorming. Colaboratorii asculta si respecta opiniile diverse si diferite ale celorlalti,
asteaptad cu rabdare sa aiba un rand si contribuie cu increderea ca ideile lor sunt evaluate.

Rezolvarea efectiva a conflictelor

Un grup este dinamic; problemele apar ih mod natural, iar lucrurile se schimb&. in cazul in care
Expertul prin experienta in calitate de membru al echipei este constient de o problema a unui client
cu al unui alt membru al echipei, apropierea de acest membru al echipei in mod respectuos si
exprimarea clara a situatiei evita o escaladare a problemei. Cand apare conflictul si lucreaza in
echipd, nimeni nu se simte singur in rezolvarea unei probleme. Echipa este acolo cu experienta si
informatii care ajuta la rezolvarea problemelor mai repede.

Ar putea fi o problema a unui client cu departamentul de service. Mai degraba decat aratand
degetele, sau jucand jocul de vina, o buna echipa de lucru abordeaza orice problema ca o problema
a echipei si lucreaza impreuna la rezolvarea colectiva.

Actiuni responsabile

Un element al muncii in echipa eficace are un rol clar definit in echipa. O echipa de baschet are
jucatori in teren cu atributii specifice de munca si pozitionarea instantelor. Jucatorii isi cunosc
rolurile si nu se bat intre ei pentru minge. Acelasi lucru este valabil si intr-un mediu de birou.
Stabilirea unei bune colaborari in echipa inseamna ca managerii au acordat timp pentru a defini rolul
fiecarui angajat si pentru a explica in continuare modul in care echipa functioneaza impreuna.

Nu este vorba doar despre cine raporteaza catre cine. Este vorba despre modul in care diferite
departamente lucreaza impreuna sau de ce. Toata lumea din echipa isi cunoaste rolul si modul in
i

care se incadreaza in obiectivul general. Cand se intampld acest lucru, oamenii isi asuma

responsabilitatea si responsabilitatea pentru rolurile si indatoririle lor de serviciu.
Tncurajarea colaboratorilor

Lucrul in echipa nu submineaza persoana care sta langa tine. Un element esential al muncii in echipa
este construirea celor din echipa, pentru ca atunci cand o persoana reuseste, toata lumea este mai
aproape de succes. Daca o persoana se lupta, poate aduce intreaga echipa. Printre elementele de
incurajare se numara sdrbatorirea succeselor, oferirea de asistenta celor care se lupta si care se
pastreaza reciproc pe drumul cel bun pentru a atinge obiectivele tinta.

De exemplu, Expertul cu experienta in echipa ar putea recunoaste ca un angajat mai recent se
lupta sa proceseze comenzile rapid si corect. Rezultatul este o incetinire a eficientei, frustrarea
clientilor si o munca suplimentara in centrul de implementare pentru a remedia greselile. Mai

degraba decat sa critice persoana pentru a face viata fiecaruia mai dificila, membrul senior al
echipei ar putea oferi sa se aseze si sa revizuiasca procesul. Acest lucru ajuta intreaga echipa sa
reuseasca.




8.3. Caracteristicile muncii eficiente in echipa

Obiectivele si obiectivele trebuie intelese, acceptate si impartasite de toti partile interesate

Fiecare membru trebuie sa inteleaga rolul, responsabilitatile si responsabilitatile altor membri ai
echipei

Respectarea reciproca a acestor roluri

Mecanisme eficiente de comunicare si de luare a deciziilor trebuie stabilite si periodic reevaluate

Sentiment de scop

Un sistem centrat pe persoana este descris ca unul care "identifica si raspunde nevoilor individului,
este planificat si livrat intr-un mod coordonat si 1i ajuta pe indivizi sa participe la luarea deciziilor
pentru a-si imbunatati performanta".

Lucrul in echipa se caracterizeaza prin faptul ca are un sens unit al scopului pentru a atinge un
obiectiv clar, specific, pe care toti membirii il considera important sa il atinga. O echipa poate fi
desemnata sa realizeze un proiect specific, cum ar fi cautarea unor modalitati de imbunatatire a
rentabilitatii intr-o intreprindere mica. De asemenea, o echipa ar putea fi asamblatd pentru a stabili
un buget sau pentru a gasi candidatul potrivit pentru deschiderea unui loc de munca. Alegeti
membrii echipei despre care stiti ca vor fi angajati Tnh acest scop si acest lucru va functiona bine
impreund. Acest lucru nu fnseamnd ca nu pot sa nu fie de acord, ci ca isi vor pune deoparte
diferentele pentru binele echipei si scopul lor.

Competenta consistenta

Toate echipele trebuie sa fie alcatuite din membri capabili sa contribuie la realizarea obiectivului pe
baza nivelului de cunostinte sau expertiza. Daca o echipa are sarcina de a elabora un buget de
cheltuieli, dar unul sau mai multi dintre membri au o experientda de bugetare putin sau deloc,
intreaga echipa va suferi ca rezultat. Acest lucru nu inseamnad ca toti membrii echipei ar trebui sa
aiba aceleasi competente. De fapt, acest lucru ar putea fi contraproductiv (in competitie unul cu
celdlalt), deoarece ar putea incepe sa lupte pentru ca abilitatile lor sa fie cele dominante folosite.
Echipa ideala va avea membri care au fiecare competenta Tn materie, dar cu abilitati diferite de a
contribui la proiect in ansamblu.

Spiritul cooperativ

O echipa de succes are un spirit de cooperare. Toti membrii trebuie sa colaboreze pentru a atinge
obiectivul specific. Acest lucru poate fi dificil, mai ales daca unii membri poseda personalitati
puternice sau sunt foarte incapatanati. Echipele de succes au tendinta de a avea lideri puternici care
sa tind pe toata lumea pe aceeasi pagina, mentinandu-se haitele la minimum. Un lider puternic nu
este acelasi lucru ca si un jucdtor de star care lucreazd mai bine singur. In schimb, el preia
conducerea subtil, asigurandu-se ca toata lumea este la bord cu scopul si toata lumea stie rolul lor si
pasii urmatori.



A juca dupa reguli

Echipele ar trebui, de asemenea, sa dispuna de un set de reguli care sa determine procedurile sale
de functionare. Aceste reguli ajuta la mentinerea echipei pe calea si eliminarea ambiguitatilor. De
exemplu, o echipa ar putea avea o reguld conform careia toti membrii echipei trebuie sa convina
asupra unei decizii inainte de a putea fi implementata. Acest lucru ar impune ca echipa sa delibereze,
mult Tn calea unui juriu de judecata, pana cand se ajunge la un consens. Bineinteles, asta inseamna
ca toti cei din echipa trebuie sa accepte si regulile in prealabil; ele nu pot fi impuse de o singura
persoana pentru ca lucreaza bine Tn acest fel.

8.4. Competente de baza in lucrul Tn echipa multidisciplinara

Un model de capacitate

Abilitatile cerute de membrii de baza ai echipei multidisciplinare sunt descrise in mod divers ca
"capabilitati" si "competente" (Clarke, 2004). Fiecare individ intr-o echipa multidisciplinara aduce la
locul de munca competentele asociate cu profesia sau disciplina proprie. Acestea sunt abilitatile care
sunt evidentiate Tn activitatea lor in echipa si cu utilizatorii individuali de servicii. Competenta lor in
aceste abilitati va varia In functie de experienta, calificarile si munca implicata in obtinerea
calificarilor (adica, cantitatea de pregatire practica, practica pe care au avut-o).

Fiecare individ intr-o echipa multidisciplinara aduce de asemenea cu ei propriile atitudini si valori
care pot avea o influentd semnificativd asupra cunostintelor, comportamentului si abilitatilor lor. in
cele din urma, fiecare membru al echipei este un individ unic, cu propriile abilitati interpersonale,
puncte forte si puncte slabe.

Aceste elemente ale individului pot avea cea mai mare influenta asupra modului in care acestea
functioneaza ca membri ai echipei. Este relativ usor sa enumerati tipul de abilitati necesare pentru a
lucra in calitate de membru al echipei multidisciplinare, este mai dificil sa se determine aptitudinile si
caracteristicile interpersonale care fac un bun membru al echipei.

Capacitatea extinde conceptul de competenta pentru a include abilitatea de a aplica cunostintele,
abilitatile si atitudinile necesare intr-o gama de setdri complexe si in schimbare. Astfel, accentul in
acest model se pune pe o practica eficienta si reflectiva. Acest lucru necesitd un set de valori,
atitudini si cunostinte Tn plus fata de competentele lor, pentru a fi cu adevarat eficienti in lucrul cu
echipa.

Capacitatea dobandita pentru experti prin experienta include:

» componenta de performanta care identifica "ce trebuie sa detina oamenii" si "ce trebuie sa
obtina" la locul de munca

» 0 componentd etica care se ocupa cu integrarea cunostintelor culturale, a valorilor si a
constientizarii sociale in practica profesionala

» 0 componenta care subliniaza practica reflexiva in actiune



» capacitatea de a implementa eficient interventiile bazate pe dovezi in configuratiile de
servicii ale unui serviciu modern de sanatate mintala,

» siangajamentul de a lucra cu noile modele de educatie profesionala si responsabilitatea
pentru Tnvatarea pe tot parcursul vietii.

Competente principale, cunostinte si atitudini pentru o munca multidisciplinara
Acest concept de capacitate este combinat aici cu o descriere detaliata a competentelor.

Competentele sunt enumerate in urmdtoarele domenii:

Y

evaluare

tratament si management de ingrijire
colaborare

management si administrare

YV VYV VY

aptitudini interpersonale.

Este important de remarcat cd instruirea diferita a disciplinelor inseamna ca se uita la
individ in diferite moduri - fiecare valabil, dar fiecare parte a imaginii unei persoane intregi.

/De exemplu, abilitatea unicd a unui terapeut ocupational utilizeaza activitate deliberata ca\
instrument terapeutic cu un individ cu o problema de sanatate mintala. Abilitatea lor de a crea
programe pentru a realiza acest lucru este unica pentru terapeutii ocupationali deoarece ei vad
individul din aceastd perspectiva. In mod similar, abilitatea unicd a unui asistent social este de

a lua in considerare, ca perspectiva primara, o viziune a individului in contextul circumstantelor
sale personale, familiale, culturale si socio-economice si de a propune si efectua interventii in
acest context.

A /

Nu toti profesionistii din echipa au acelasi nivel de indemanare si experienta.
Caracteristicile interpersonale pe care fiecare individ le aduce echipei sunt esentiale. Nivelul de
calificare in domenii cum ar fi evaluarea si interventiile diferite pot fi dezvoltate in timp, dar daca o
persoana la un anumit nivel de baza nu crede in munca in echipa, nici o cantitate de formare in
terapii nu le va face un membru efectiv multidisciplinar al echipei.

Rolul principal al expertilor prin experienta in lucrul in echipa este:

X3

8

furnizarea de expertiza prin propria sa experienta

X3

S

fiind empatic

X3

8

si furnizarea de informatii despre imbunatatirea celorlalti utilizatori

K/
‘0

L)

articularea experientelor lor si aducerea acestor cunostinte in constructiv pe sistem. in acest
context, devine o chestiune de dezbatere critica incluziva ca utilizatorii joaca un rol
important in furnizarea de servicii si in functionarea echipelor multidisciplinare de sanatate



«» utilizarea invatarii bazate pe practica, prin sprijinul colegilor sau prin metoda de invatare
mediata

%+ conectarea pacientilor si a membrilor familiei cu resursele necesare, urmarind asigurarea
unor conexiuni eficiente

% sprijinirea pacientilor Tn examinarea si accesarea serviciilor complementare si alternative
destinate sa sprijine sanatatea si sanatatea.

s Promovarea diversitatii intre furnizorii care lucreaza in echipe interprofesionale.

e Intotdeauna prezinta-te echipei

e Clarificati rolul .Dvs

e Utilizati un limbaj obiectiv (nu subectiv)

o Tnvatati si utilizati numele celor din jurul Dvs

e Safi asertivcand este necesar

e Cititi Tnapoi / inchideti bucla de comunicare

e Subliniati evidentele pentru a evita ipotezele

e Puneti intrebari, verificati si clarificati

e Delegati sarcinile unor persoane specifice, nu in aer

e Daca ceva nu are sens, aflati perspectiva celeilalte persoane

e Intotdeauna faceti o informare de echip3 inainte de a incepe o activitate de echip si o
audiere ulterioara

e Cand sunteti in conflict, concentrati-va asupra "ce" este potrivit pentru pacient, nu "cine"
este corect / gresit?

e Siretineti: "Munca in echipa nu se intampla doar". Necesita:

s

— Ointelegere a caracteristicilor echipelor de succes

— Cunoasterea modului in care echipele functioneaza si a modalitatilor de mentinere
a echipelor eficiente.




9. Informatii pe piata muncii

Persoanele cu dizabilitati au dreptul de a munci si de a realiza venituri in conformitate cu prevederile
legislatiei muncii, precum si cu dispozitiile speciale din legea privind protectia si promovarea
drepturilor persoanelor cu handicap. Persoanele cu dizabilitati pot fi incadrate in munca conform
pregatirii lor profesionale si capacitatii de munca, atestate prin certificatul de incadrare in grad de
deficienta, emis de comisiile de evaluare (Legea 448/2006)

Beneficiile PWD aflate in cautarea unui loc de munca sau incadrate Th munca

e adaptare rezonabila la locul de munca;

e consiliere In perioada prealabild angajarii si pe parcursul angajarii, precum si in perioada de
proba, din partea unui consilier specializat Tn medierea muncii;

e 0 perioada de proba la angajare, platita, de cel putin 45 de zile lucratoare;

e un preaviz platit, de minimum 30 de zile lucratoare, acordat la desfacerea contractului
individual de munca din initiativa angajatorului pentru motive neamputabile acestuia;

e posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi, in conditiile legii, in cazul in care beneficiaza
de recomandarea comisiei de evaluare in acest sens, dar si de scutirea de plata impozitului
pe salarii (accentuat si grav)

9.1. Servicii de consiliere pentru persoane cu dizabilitati

DIRECTIILE STRATEGICE ALE POLITICILOR SOCIALE IN FAVOAREA PERSOANELOR CU DIZABILITATI IN
PERIOADA 2014-2020

Asistenta si consiliere in cautarea unui loc de munca

Conceptul de consiliere in cariera

Pentru ca o persoana cu sau fara dizabilitati sa-si gaseasca un loc de munca aceasta trebuie sa
beneficieze mai intai de un proces de consiliere in cariera.

Potrivit initiatorilor acestui ghid, exista 3 tipuri de profesionisti care pot face aceastd activitate in
diverse stadii de viatd ale persoanelor care urmeaza sa se ocupe de un loc de munca: Educator /
profesor, ofiterul de asistare si plasare si mentorul.Prezentul ghid se refera in special la ultimele
doua categorii, in timp ce primul se gaseste in legislatie si in alte acte legislative legate de sistemul
national de Tnvatamant.

Activitatea de consiliere Tn cariera are un rol deosebit in societatea umana, iar tarile dezvoltate din
punct de vedere economic, cu un nivel de trai crescut, i-au acordat importanta cuvenita, elaborand o
legislatie care sa ajute la desfasoare si dezvoltarea acesteia.

Consilierea reprezinta inima unui program de orientare a carierei; semnificatia acestui fapt este nu
numai de natura psihologica, ci si educationala (pedagogica). Elevii, tinerii, adultii trebuie formati
astfel incat s3 poata lua decizii optime legate de viata lor. in acest sens, atentia acestora si implicit a



educatorilor trebuie sa se indrepte spre crearea unor circumstante in cadrul carora fiecare consiliat
sa aiba libertatea ludrii unor hotdrari pe care sa le duca la bun sfarsit si, in acelasi timp, sa-si asume
consecintele ce decurg din el.

Dezvoltarea carierei semnifica toate aspectele vietii umane aflate in devenire si cu o dinamica
specifica in diferite planuri, adica:

- autocunoasterea si formarea deprinderilor de relationare interpersonalg;

- educatia si formarea profesionala initial3;

- asumarea de diferite roluri in viata;

- modul de integrare, traire si planificare a diferitelor evenimente ale vietii.

Educatia pentru carierd include, adesea, si subiecte care nu sunt, aparent, direct legate de
exercitarea unei profesii, precum: viata de familie, petrecerea timpului liber, cresterea si educarea
copiilor, economie familiald, chestiuni legate de valori si calitatea vietii, modul de a face fata
situatiilor dramatice din viata: deces, divort, cataclisme naturale, somaj.

Consilierea este si o forma de socializare si/sau invatare sociala prin faptul cd oferd indivizilor noi
experiente si informatii prin care acestia pot sa-si contureze mai bine si sa-si dezvolte identitatea si
imaginea de sine, sa se integreze cu succes si intr-un mod care sa le aduca satisfactii sau sa le facilite-
ze depasirea anumitor contexte critice ale vietii.

Continutul activitatii de consiliere si orientare a carierei

Serviciile de consiliere, orientare si educare pentru carierd — ca organizare, metode, structura,
resursele umane avute in vedere, dar si structurile ocupationale disponibile — au evoluat semnificativ
in societatea industriald, post-industriald si informationald. Consilierea si orientarea scolar —
profesionala il sprijind pe individ sa-si indeplineasca propria carierd, prin aceasta il ajuta sa aiba un
destin demn 1n viata. De aceea alegerea unei profesii trebuie sa fie un act profund personal, liber,
rezultat al procesului deliberarii responsabile, Tn acord cu situatiile concrete, obiective ale realitatii
sociale si economice, cu motivatiile interne si interesele dominante si stabile.

orientare
scolara

orientare
profesionala

orientare
pentru cariera




Consilierea si orientarea profesionala

Activitatea de orientare scolard o precede pe cea profesionald, ambele fiind componente ale
orientarii pentru cariera. Debutul si intensificarea activitatii de orientare scolara are loc, de regul3, la
nivelul anilor scolari care marcheaza sfarsitul si inceputul ciclurilor de Tnvatamant.

Orientarea profesionald pentru persoanele cu dizabilitati Tncearca stabilirea unui echilibru adecvat
intre profesiune, considerata Tn ansamblul sau, personalitatea privita in totalitatea sa si limitarile
functionale ale persoanei. Consilierea si orientarea vocationald a persoanei cu dizabilitati urmareste
ca prin tehnicile practice utilizate sa contribuie la descoperirea de sine si sa faciliteze optiunea catre
un tip de educatie adecvat propriilor posibilitati, abilitati si interese.

Consilierea vocationala reprezinta ansamblul actiunilor proiectate, organizate, desfasurate in proce-
sul educational cu scopul identificarii, stimularii, structurarii capacitatilor specifice si pasiunilor
complementare acestor capacitati.

Elementele componente si specifice consilierii si orientarii carierei, in viziunea lui Holland, (Holland,
J.L. Making Vocational Choices :A Theory of Vocational Personalities and Work Environments,
Englewood Cliffs, Prentince-Hall, 1985), constau in:

- oferirea de informatii clientului despre ocupatii prin metode comprehensibile si accesibile;

- furnizarea de date organizate si structurate despre alternativele ocupationale;

- informarea si documentarea personald;

- informarea si educatia privind dezvoltarea carierei desfdsurate in scoalda sau in cadrul
activitatilor extrascolare;

- oferirea de materiale si metode pentru evaluarea capacitatilor clientilor cu scopul de a crea o
imagine realista asupra resurselor si potentialului profesional;

- derularea de activitdti de consiliere-individuala si Tn grup — in vederea dezvoltarii carierei sau
rezolvarii problemelor personale ale beneficiarilor; educarea intereselor constand fin
formarea si stimularea atitudinilor pozitive pentru o anumita profesie;

- indrumarea elevilor in vederea conturarii unei optiuni profesionale stabile; valorificarea in
grup a experientelor personale pozitive ale elevilor si parintilor acestora; desfasurarea de
activitati personale de punere in practica a tehnicilor de cdutare a unui loc de munca (redac-
tarea unui Curriculum Vitae, a unei scrisori de prezentare, a portofoliului personal);

- desfdsurarea de activitdti speciale initiate de consilieri in institutii de profil; cunoasterea
elevilor.

Consilierea si orientarea nu trebuie sa constituie un obiect de studiu sau o disciplina scolara ci o arie
de aplicatii, dezvoltdri practice, experiente si atitudini care trebuie invatate si exersate in viata.

Consilierea si orientarea pentru cariera este compatibild cu ezitarile, renuntarile, erorile, alegerile
succesive. Activitatea de orientare scolara si profesionala in anumite limite ce tin de latura
informativa, de furnizarea de date si sfaturi practice cu finalitate imediata pot fipreluate si

dezvoltate si de ceilalti profesori din scoald, sarcina care nu trebuie sa fie in totalitate atribuita
profesorilor consilieri.



9.2. Posibilitati de formare profesionala pentru persoane cu dizabilitati

Alte cheltuieli legate de procesul de integrare in munca al unei persoane cu dizabilitati deductibile sunt
cheltuielile specifice de pregatire, formare si orientare profesionala si de incadrare in munca a
persoanelor cu handicap care sunt deductibile din bugetul asigurarilor de somaj pe care il plateste
unitatea catre bugetul de stat.

Legea cu privire la persoanele cu dizabilitati prevede ca orice persoana cu handicap care doreste sa se
integreze sau sa se reintegreze in munca are acces gratuit la evaluare si orientare profesionala,
indiferent de varsta, tipul si gradul de handicap. Persoana cu handicap participa activ in procesul
evaluarii si orientarii profesionale, are acces la informare si la alegerea activitatii, conform dorintelor si
aptitudinilor sale.

Beneficiaza de orientare profesionala:

- persoanele scolarizate si cu varsta corespunzatoare in vederea integrarii profesionale,
- persoane care nu au un loc de munca, experienta profesionala
- persoane care, desi incadrate in munca, doresc reconversie profesionala.

Chieltuielile specifice de pregatire, formare si orientare profesionala si de fncadrare in munca a PWD
sunt deductibile din bugetul asigurarilor de somaj pe care il plateste unitatea de catre bugetul de stat.

9.3. Suport Legal

Persoanele cu dizabilitati au o serie de drepturi pe care este esential sa le cunoasca. Ele trebuie sa stie ca
isi pot continua parcursul carieristic si ca au o serie de facilitati menite sa le ajute in viata profesionala.

Lege nr. 76 din 16 ianuarie 2002 privind sistemul asigurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei
de munca

Art. 1

in Romania fiecirei persoane i sunt garantate dreptul de a-si alege liber profesia si locul de munci,
precum si dreptul la asigurarile pentru somaj.

Conventia privind Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati

Articolul 27
Munca si incadrarea in munca

1.Statele Parti recunosc dreptul persoanelor cu dizabilitati de a munci Tn conditii de
egalitate cu ceilalti; aceasta include dreptul la oportunitatea de a-si castiga existenta prin



exercitarea unei activitati liber alese sau acceptate pe piata muncii, intr-un mediu de lucru
deschis, incluziv si accesibil persoanelor cu dizabilitati. Statele Parti vor proteja si promova dreptul
la munca, inclusiv pentru cei care dobandesc o dizabilitate pe durata angajarii, prin luarea de
masuri adecvate, inclusiv de ordin legislativ, pentru ca, printre altele:

(a) Sa interzica discriminarea pe criterii de dizabilitate referitoare la toate aspectele si
formele de incadrare in munca, inclusiv la conditiile de recrutare, plasare, angajare si mentinere in
munca, la progresul in cariera si la conditii de sanatate si securitate la locul de muncg;

(b) Sa protejeze drepturile persoanelor cu dizabilitati, in conditii de egalitate cu ceilalti,
din punct de vedere al conditiilor corecte si favorabile de munca, inclusiv al oportunitatilor si
remuneratiei egale pentru munca egala, al conditiilor de sanatate si securitate la locul de munca,
al protectiei impotriva hartuirii si prin reglementarea conflictelor;

(c) Sa se asigure ca persoanele cu dizabilitati sunt capabile sa-si exercite dreptul la
munca si drepturile sindicale Tn conditii de egalitate cu ceilalti;

(d) Sa permita persoanelor cu dizabilitati accesul efectiv la programele generale de
orientare tehnica si vocationala, la servicii de plasare si formare profesionala continua;

(e) Sa promoveze, pe piata muncii, oportunitatile de angajare si de progres in cariera
pentru persoanele cu dizabilitati si sa ofere asistenta Tn cautarea, obtinerea si mentinerea unui loc
de munca, inclusiv pentru revenirea la locul de munca.

(f) Sa promoveze oportunitatile pentru activitati independente, dezvoltarea spiritului
antreprenorial, dezvoltarea de cooperative si inceperea unei afaceri proprii;

(g) Sa angajeze persoane cu dizabilitati Tn sectorul public;

(h) Sa promoveze angajarea persoanelor cu dizabilitati Tn sectorul privat prin politici si
masuri adecvate, care sd includda programe de actiune pozitive, stimulente si alte masuri;

(i) Sa se asigure oferirea unor adaptari adecvate persoanelor cu dizabilitati, la locul de
munca;

(j) Sa incurajeze obtinerea, de catre persoanele cu dizabilitati, a unei experiente in
munca, pe piata libera a fortei de munc3;

(k) Sa promoveze reabilitarea vocationala si profesionald, mentinerea locului de munca
si programele de reintegrare profesionala pentru persoanele cu dizabilitati.

2. Statele Parti se vor asigura ca persoanele cu dizabilitati nu sunt tinute n sclavie sau servitute
si sunt protejate, Tn conditii de egalitate cu ceilalti, Tmpotriva muncii fortate sau obligatorii.



Strategia nationala "O societate fara bariere pentru persoanele cu dizabilitati", 2015-2020

Strategia nationalda "O societate fara bariere pentru persoanele cu dizabilitati", 2015-2020,
denumita in continuare Strategia, isi propune sa asigure implementarea Conventiei privind drepturile
persoanelor cu dizabilitatil ratificate de Romaéania prin Legea nr. 221/2010, denumitd in continuare
Conventia, prin seturi de masuri coerente, integrate si interinstitutionale. Conventia ofera un cadru de
elaborare a politicilor publice si de modernizare a practicilor, instrumentelor si modalitatilor de sprijin in
comunitate, care sa conduca la participarea deplina a persoanelor cu dizabilitati in societate, la o viata
demna si Tmplinita in comunitate. Romania se angajeaza sa mobilizeze resursele necesare pentru
eliminarea barierelor astfel incat nicio persoana cu dizabilitati sa nu fie discriminata, marginalizata,
exclusa sau abuzatd, iar alegerile si aspiratiile ei sa fie respectate si sprijinite, transpunand astfel in
realitate principalele prioritati in domeniul politicilor pentru persoanele cu dizabilitati ale Programului
de Guvernare, asigurand coerenta politicilor in domeniul dizabilitatii precum si intre diferite nivele si
mecanisme de guvernanta, dar si concordanta acestora cu principiile si obiectivele stabilite in tratatele si
conventiile internationale la care Romania este parte.

Dreptul la munca pentru persoanelor cu dizabilitati

Persoanele cu dizabilitati au dreptul la munca, conform pregatirii lor profesionale si a gradului de
handicap. Acestea au o serie de drepturi si facilitati. Autoritatile si institutiile publice au, de asemenea,
drepturi si obligatii in cazul angajarii persoanelor cu dizabilitati.

Art.33 al Legii Nr.60 din 2012 privind incluziunea sociald a persoanelor cu dizabilitati, intitulat «
Dreptul la munca al persoanelor cu dizabilitati» stabileste:

(3) Se interzice discriminarea pe criterii de dizabilitate referitor la toate aspectele si formele de incadrare
in munca, inclusiv la conditiile de recrutare, plasare, angajare si desfasurare a activitatii de munca, la
avansarea n carierd, la conditiile de sanatate si securitate la locul de munca.

Legislatia ce reglementeaza dreptul la munca al persoanelor cu dizabilitati

Legea 448 din 2006, actualizat in 2016, ofera drepturile persoanelor cu handicap, dar si beneficiile
oferite de stat angajatorilor lor.

Conform legii privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap nr. 448/2006
persoanele cu dizabilitdti sunt cele care, din cauza bolilor fizice, mentale sau senzoriale, isi pierd
capacitatea de a desfasura activitati zilnice normale, care necesitda masuri de protectie pentru sprijin,
integrare si incluziune sociald.Din aceasta lege beneficiaza copiii si adultii cu handicap, cetatenii romani,
cetatenii altor state sau apatrizii, Tn conditiile in care, potrivit legii, isi au resedinta in Romania.



Conditiile de incadrare in munca a persoanelor cu dizabilitati

Articolul 74, alineatul 1, din Legea 448 din 2006 prevede faptul ca persoanele cu handicap au dreptul sa
li se creeze toate conditiile pentru a-si alege si exercita profesia, meseria sau ocupatia, pentru a dobandi
si mentine un loc de munca, precum si pentru a promova profesional.

Persoanele cu handicap pot fi incadrate in munca conform pregatirii lor profesionale si capacitatii de
munca, atestate prin certificatul de incadrare in grad de handicap, emis de comisiile de evaluare de la
nivel judetean sau al sectoarelor municipiului Bucuresti.

In acelasi timp, autoritatile si institutiile publice, persoanele juridice, publice sau private, care au cel
putin 50 de angajati, au obligatia de a angaja persoane cu handicap intr-un procent de cel putin 4% din
numarul total de angajati.

La incadrarea in munca a persoanelor cu dizabilitati verificarea aptitudinilor profesionale se realizeaza
printr-o perioada de proba la angajare, platita, de cel putin 45 de zile lucratoare, conform art. 83, litera
d) din legea 448/2006 actualizata.

Programul legal de munca al unei persoane cu dizabilitati

Persoanele cu dizabilitati au posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi in cazul in care beneficiaza
de recomandarea comisiei de evaluare in acest sens.

Drepturile de formare profesionala ale unei persoane cu dizabilitati

Legea cu privire la persoanele cu dizabilitati prevede ca orice persoana cu handicap care doreste sa se
integreze sau sa se reintegreze in munca are acces gratuit la evaluare si orientare profesionala,
indiferent de varsta, tipul si gradul de handicap. Persoana cu handicap participa activ in procesul
evaludrii si orientarii profesionale, are acces la informare si la alegerea activitatii, conform dorintelor si
aptitudinilor sale.

Beneficiaza de orientare profesionala:

- persoanele scolarizate si cu varsta corespunzatoare in vederea integrarii profesionale,
- persoane care nu au un loc de munca, experienta profesionala
- persoane care, desi incadrate in muncd, doresc reconversie profesionala.

Dreptul la concediu al unei persoane cu dizabilitati

In ceea ce priveste concediul persoanelor cu dizabilitati, Codul Muncii mentioneaza ca beneficiaza de un
concediu de odihna suplimentar de cel putin 3 zile lucratoare:

a) salariatii care lucreaza in conditii grele, periculoase sau vatamatoare;



b) persoanele cu handicap;

c) tinerii in varsta de pana la 18 ani.
In acelasi timp, in cazul in care aceeasi persoana se incadreaza in doua situatii pentru care legea prevede
concediu de odihna suplimentar, cuantumul acestuia va reprezenta cel putin suma minimelor prevazute
de lege pentru fiecare din situatii.

Drepturile salariale si alte beneficii ale persoanelor cu dizabilitati angajate

Persoanele cu dizabilitati au dreptul la o indemnizatie lunara la care se adauga salariul lunar si nu pierd
indemnizatia pentru handicap si nici indemnizatia de insotitor odata cu semnarea unui contract de
munca. Persoanele cu dizabilitati au aceleasi drepturi in ceea ce priveste salariul ca si persoanele care nu
au acest statut, insa ele nu platesc impozit pe salariu.

In ceea ce priveste pensia, persoanele care au realizat un stagiu de cotizare in conditii de handicap
preexistent calitatii de asigurat beneficiaza de reducerea varstelor standard de pensionare, in functie de
gradul de handicap, dupa cum urmeaza:

e cu 15 ani, in situatia asiguratilor cu handicap grav, daca au realizat, in conditiile handicapului
preexistent calitatii de asigurat, cel putin o treime din stagiul complet de cotizare;

e cu 10 ani, in situatia asiguratilor cu handicap accentuat, daca au realizat, in conditiile
handicapului preexistent calitatii de asigurat, cel putin doua treimi din stagiul complet de
cotizare;

e cu 10 ani, in situatia asiguratilor cu handicap mediu, daca au realizat, in conditiile handicapului
preexistent calitatii de asigurat, stagiul complet de cotizare.

Obligatiile angajatorului in ceea ce priveste angajarea persoanelor cu dizabilitati

Art. 78. - (1) Persoanele cu handicap pot fi incadrate in munca conform pregatirii lor profesionale si
capacitatii de munca, atestate prin certificatul de incadrare in grad de handicap, emis de comisiile de
evaluare de la nivel judetean sau al sectoarelor municipiului Bucuresti.

(2) Autoritatile si institutiile publice, persoanele juridice, publice sau private, care au cel putin 50 de
angajati, au obligatia de a angaja persoane cu handicap intr-un procent de cel putin 4% din numarul
total de angajati

Ordonanta de urgenta Nr. 60/2017 — Autoritatile si institutiile publice, persoanele juridice, publice sau
private, care nu angajeaza persoane cu handicap n conditiile prevazute la alin. (2), platesc lunar catre
bugetul de stat o suma reprezentand salariul de baza minim brut pe tara garantat in plata inmultit cu
numarul de locuri de munca in care nu au angajat persoane cu handicap."

n scopul stimuldrii angajarii persoanelor cu handicap, in conditiile prevazute la alin. (2), autoritatile si
institutiile publice, persoanele juridice publice, cu exceptia celor prevazute la alin. (4), au obligatia
organizdrii unor concursuri de angajare exclusiv pentru persoanele cu handicap, cu respectarea



prevederilor legale Tn vigoare. Aceasta masurda nu exclude posibilitatea persoanelor cu handicap de a
participa la toate celelalte concursuri de angajare organizate de catre institutia publica."

Drepturile angajatorului in ceea ce priveste persoanelor cu dizabilitati angajate si facilitatile fiscale de
care poate beneficia

Angajatorii care au salariati cu dizabilitati beneficiaza de cateva facilitati fiscale.

Sunt deductibile de la calculul profitului impozabil urmatoarele cheltuieli: cheltuielile efectuate pentru
adaptarea locului de munca, cheltuielile efectuate pentru achizitionarea utilajelor si echipamentelor
utilizate in procesul de productie de catre persoana cu handicap, cheltuielile efectuate pentru
transportul persoanelor cu handicap de la domiciliu la locul de munca, cheltuielile efectuate pentru
transportul materiilor prime si al produselor finite la si de la domiciliul persoanei cu handicap, angajata
pentru munca la domiciliu

Alte cheltuieli legate de procesul de integrare in munca al unei persoane cu dizabilitati deductibile sunt
cheltuielile specifice de pregatire, formare si orientare profesionala si de incadrare in munca a
persoanelor cu handicap care sunt deductibile din bugetul asigurarilor de somaj pe care il plateste
unitatea catre bugetul de stat.

Totodata, in cazul in care angajatorul nu este obligat prin lege sa angajeze persoane cu handicap, acesta
va primi timp de un an de zile salariul minim pe economie, lunar, pentru fiecare persoana cu handicap
angajata, cu conditia sa o pastreze angajata cel putin 2 ani.

Mai mult, angajatorii care incadreaza in munca pe durata nedeterminata absolventi din randul
persoanelor cu handicap sunt scutiti de plata asigurarilor pentru somaj si primesc lunar, timp de 1,5 ani
urmatoarele sume:

a) 1 salariu de baza minim brut pe tara pentru absolventii ciclului inferior al liceului sau ai scolilor de arte
si meserii;

b) 1,2 salarii de baza minime brute pe tara, pentru absolventii de invatamant secundar superior sau
invatamant postliceal;

¢) 1,5 salarii de baza minime brute pe tara, pentru absolventii de invatamant superior.

Ordonanta Guvernului nr. 4/2015 pentru modificarea si completarea Legii nr. 571/2003 privind Codul
fiscal - Persoanele cu handicap grav sau accentuat vor fi scutite de la plata impozitului pentru toate
categoriile de venituri realizate.

Pe langa scutirea de la plata impozitului pe salarii, persoanele cu handicap grav sau accentuat nu vor

silvicultura si piscicultura, altele decéat cele impozitate prin transe de venit.



Facilitatile ce trebuie oferite unei persoane cu dizabilitati la locul de munca

Persoanele cu handicap angajate la domiciliu beneficiaza din partea angajatorului de transportul la si de
la domiciliu al materiilor prime si materialelor necesare in activitate, precum si al produselor finite
realizate.

Angajatorul trebui sa ii ofere angajatului cu dizabilitati urmatoarele facilitati:

e 0 perioada de proba la angajare, platita, de cel putin 45 de zile lucratoare;

e un preaviz platit, de minimum 30 de zile lucratoare, acordat la desfacerea contractului individual
de munca din initiativa angajatorului pentru motive neimputabile acestuia;

e posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi, in conditiile legii, in cazul in care beneficiaza de
recomandarea comisiei de evaluare in acest sens;

9.4. Contributie financiara in privinta cresterii angajarii si in privinta promovarii ocuparii
fortei de munca

Tn baza Legii 448/2006 persoanele cu dizabilititi care se angajeazi pe piata muncii (angajati PWD) dar
si angajatorii care angajeaza persoane cu dizabilitati beneficiaza de o serie de facilitati.

Facilitati angajati PWD

Persoanele cu handicap angajate la domiciliu beneficiaza din partea angajatorului de transportul la si de

la domiciliu al materiilor prime si materialelor necesare in activitate, precum si al produselor finite
realizate.

Angajatorul trebuie sa i ofere angajatului cu dizabilitati urmatoarele facilitati:

e 0 perioada de proba la angajare, platita, de cel putin 45 de zile lucratoare;

e un preaviz platit, de minimum 30 de zile lucratoare, acordat la desfacerea contractului individual
de munca din initiativa angajatorului pentru motive neimputabile acestuia;

e posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi, in conditiile legii, in cazul in care beneficiaza de
recomandarea comisiei de evaluare in acest sens;

Facilitati pentru angajatorii persoanelor cu handicap
Facilitati fiscale

> Sunt deductibile de la calculul profitului impozabil urmatoarele cheltuieli: cheltuielile efectuate
pentru adaptarea locului de munca, cheltuielile efectuate pentru achizitionarea utilajelor si
echipamentelor utilizate in procesul de productie de catre persoana cu handicap, cheltuielile
efectuate pentru transportulpersoanelor cu handicap de la domiciliu la locul de munca,



cheltuielile efectuate pentru transportul materiilor prime si al produselor finite la si de la
domiciliul persoanei cu handicap, angajata pentru munca la domiciliu

» Alte cheltuieli legate de procesul de integrare in munca al unei persoane cu dizabilitati
deductibile sunt cheltuielile specifice de pregatire, formare si orientare profesionala side
incadrare in munca a persoanelor cu handicap care sunt deductibile din bugetul asigurarilor de
somaj pe care il plateste unitatea catre bugetul de stat.

» Totodata, in cazul in care angajatorul nu este obligat prin lege sa angajeze persoane cu
handicap, acesta va primi timp de un an de zile salariul minim pe economie, lunar, pentru
fiecare persoana cu handicap angajata, cu conditia sa o pastreze angajata cel putin 2 ani.

» Angajatorii care incadreaza in munca pe durata nedeterminata absolventi din randul
persoanelor cu handicap sunt scutiti de plata asigurarilor pentru somaj si primesc lunar, timp de
1,5 ani urmatoarele sume:

a) 1 salariu de baza minim brut pe tara pentru absolventii ciclului inferior al liceului sau ai scolilor de
arte si meserii;

b) 1,2 salarii de baza minime brute pe tara, pentru absolventii de invatamant secundar superior sau
invatamant postliceal;

c) 1,5 salarii de baza minime brute pe tara, pentru absolventii de invatamant superior.

in ceea ce priveste cresterea accesului pe piata muncii a persoanelor cu dizabilitdti, atdt Ministerul
Muncii si Justitiei Sociale, cat si Ministerul Fondurilor Europene au in lucru proiecte finantate din fonduri
nationale si europene. Ministrul Fondurilor Europene, Rovana Plumb, a subliniat cd prin modificarea
Programului Operational Capital Uman vor putea fi accesate 155 de milioane de euro.

Fondurile vor fi destinate proiectelor de incurajare a angajarii persoanelor cu dizabilitati si vor include
atat masuri de sustinere a angajatorilor, prin acordarea de subventii si accesibilizarea mediului de lucru,
cat si de sprijinire a persoanelor cu dizabilitati. De asemenea, in aceste proiecte vor fi incluse si masuri
de integrare in comunitate si dezinstitutionalizare a persoanelor cu dizabilitati.

Consultarile dintre aceste asociatii si reprezentantii Guvernului vor continua.



10. Tnlaturarea barierelor in calea accesului egal la munca pentru
persoanele cu dizabilitati

10.1. Inldturarea barierelor in calea accesului egal la munca pentru persoanele cu
dizabilitati

Persoanele cu dizabilitati nu sunt un grup omogen. Acestea pot avea o dizabilitate fizica, o dizabilitate
senzoriala sau mentald. Poate ca au avut o dizabilitate de la nastere sau au dobandit acest lucru in
copilarie, adolescenta sau mai tarziu in viata, in cursul educatiei ulterioare sau in timpul angajarii.
Incapacitatea acestora poate avea un impact redus asupra capacitatii lor de a munci si a lua parte la
societate sau poate avea un impact major, necesitand un sprijin considerabil si o asistenta considerabila.

Munca nu are sens mai putin pentru persoanele cu dizabilitati. Milioane de persoane cu dizabilitati din
intreaga lume, care continua sa li se refuze dreptul la munca ... raman excluse din posibilitatea de a se
realiza si de a aduce o contributie semnificativa la dezvoltarea economica, sociald si culturala a
comunitatilor lor.

Evaluarea spatiului de lucru de catre ocupanti, bazata pe experienta lor de lucru, masurarea adecvarii
abilitatilor angajatilor in raport cu activitatile si nevoile companiilor care le angajeaza (Dunnette &
Hough, 1990, 1991)

Evaluarea mediului de lucru vizeaza in primul rand caracteristicile fizice ale locului de munca ca factori
care afecteaza activitatile si interactiunile umane.

» in primul rand, identificarea modurilor in care conditiile ambientale de mediu afecteaza
indeplinirea sarcinilor si,

» in al doilea rand, modul in care lucratorii percep si evalueaza aceste conditii. (cum ar fi
atmosfera, iluminarea, modul de lucru: sedinta, in picioare, individual sau in grup etc.)

10.2. Accesibilitate

Pentru a facilita recrutarea persoanelor cu dizabilitati si mentinerea locurilor de munca de catre
lucratorii care dobandesc o dizabilitate, angajatorii ar trebui sd ia masuri pentru a Tmbunatati
accesibilitatea locurilor de munca pentru persoanele cu diferite tipuri de dizabilitati. Aceasta ar trebui sa
includa luarea in considerare a intrarii si circulatiei Tn jurul incintei si a spatiilor de toaleta si de toaleta.
Accesibilitatea ar trebui sa fie inteleasa, de asemenea, ca si semnalizare in utilizare, manuale,
instructiuni la locul de munca si informatii electronice.



Accesul la mobilitate

e Transport accesibil pentru scaune cu rotile

e Parcare parcare rezervata

e Sili de intalnire fara bariere / toalete / platforma podium / difuzor
e Rampa compatibilda Acces la intreprinderi si locuri publice

e Cazare accesibila

Audierea accesului

e Copiile in avans ale ziarelor

e Unsistem de asistare asistat

e Interpretii de limba

¢ Un loc linistit pentru a se aduna pentru o conversatie sociala (un spatiu mai silentios, care este
inca vizibil pentru altii, ar trebui sa fie rezervat la evenimentele sociale sau la mese, astfel incat
persoanele care au dificultati de auz sa mearga acolo sa vorbeasca cu colegii lor.)

Acces complet

e Copii mari tiparite / bratari ale programului si documentelor

¢ Unvoluntar student care sa ghideze si sa descrie opera de arta, munca pe calculator etc.

e Un tehnician care sa ajute la dispozitivele de asistenta si cititoarele de ecran (de exemplu, JAWS)
e manusile sa atingad lucrul tridimensional (daca este permis)

Indicatoare

¢ Semnele includ semne de directie, avertizari de urgenta si de pericol, panouri informative si
semne de localizare. Trebuie sa fie clar, usor de citit si de inteles, luminat corespunzator pe timp
de noapte, vizibil si bine situat.

e Suprafetele semnelor ar trebui sa impiedice aprinderea si sa fie rezistente la intemperii

e Culorile trebuie sa contrasteze cu suprafata inconjuratoare pentru a evita confuzia persoanelor
cu viziune redusa si orbire

e combinatiile de culori trebuie sa fie rosii si verde sau galben si albastru, pentru a evita confuzia
persoanelor cu vedere redusa si orbire

¢ literele trebuie sa fie dimensionate proportional cu distanta de citire

e Simbolul simbolului international de acces ar trebui utilizat atunci cand este cazul (de exemplu
in parcare si toalete pentru persoanele cu dizabilitati).

Alte probleme

* Notificarea daca evenimentele sociale includ lumini intermitente si zgomote (acestea pot
provoca convulsii, fie evitati sau anuntandu-le fnainte de timp).



¢ Notificari prin care se solicita participantilor sa se abtina de la problemele care cauzeaza alergii
(de exemplu, parfumuri)

¢ Informati furnizorii de alimente cu privire la alergii alimentare (de exemplu, arahide, crustacee,
etc.)

¢ Informatii de recomandare pentru agentiile locale de ingrijire personala

¢ Informatii de recomandare pentru ingrijirea medicului veterinar pentru animalele de serviciu

e Accesul la un loc de odihna in timpul zilei (in cazul in care locul de desfasurare a conferintei este
departe de cazare)

10. 3. Cum se activeaza mediul?

Pentru a crea un loc de munca care sa protejeze, sa promoveze si sa sustina bunastarea fizica, mentala si
sociala completda a lucrdtorilor, expertul in experienta ar trebui sa ia in considerare solutionarea
continutului Tn patru "cdi de influenta", abordand nevoile identificate.

Figure 9.1 WHO Four Avenues of Influence
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Influenta mediului militar asupra performantei umane

Natura influentelor pozitive si negative ale factorilor de mediu asupra comportamentului si, in mod
special, asupra calitatilor lucratorilor atribui elementelor din mediul lor fizic. (cum vedem cum
circumstantele noastre de lucru au un efect asupra performantei noastre.)



n primul rand, influenta mediei de lucru asupra performantei umane. in aceastd categorie, mediul este
caracterizat ca fiind exclusiv fizic si relatia dintre mediu si comportament. De exemplu, anumite
variabile, cum ar fi iluminatul, ventilatia si zgomotul, pot genera, in anumite conditii, stres, ceea ce, la
randul sau, are un efect negativ asupra productivitatii (Evans & Cohen, 1987). Aversul acestui argument
sustine cd un mediu favorabil performantei muncii imbunatateste performanta si moralul (Dewulf & Van
Meel, 2003).

Dimensiunea psihosociala a mediului de lucru
A doua categorie abordeaza dimensiunile psihosociale ale mediilor de lucru.

Factorii psihosociale la locul de munca se refera la interactiunile dintre mediul de lucru, continutul
locului de munca, conditiile organizationale si capacitatile lucratorilor, nevoile, cultura, consideratii
personale suplimentare care pot influenta sanatatea, performanta si satisfactia locului de munca prin
perceptii si experienta.

Factorii individuali fundamentali includ capacitatile si limitarile lucratorului fata de cererile de munca si
indeplinirea nevoilor si asteptdrilor. Conditiille de munca si mediul de lucru includ sarcina in sine,
conditiile fizice la locul de munc3, relatiile lucrator / coleg / supraveghetor si practicile de management.
Factorii externi la locul de munca, dar relevanti pentru preocuparile psihosociale la locul de munca
includ preocuparile vietii familiale sau private, elementele culturale, nutritia, usurinta de transport si
locuintele.

Factorii psihosociale la locul de munca: se refera la INTERACTII cum ar fi I:> mediul de lucru,
continutul postului, conditiile organizationale, capacitatile lucratorilor, nevoile si asteptarile, vama si
cultura, conditii personale extra-profesionale care pot influenta reflectia asupra |:> performantei
muncii, satisfactiei profesionale, sanatatii.



Resurse la locul de munca

¢ Inactivitatea fizica poate rezulta din orele de lucru, costurile echipamentelor de fitness
sau ale echipamentului, lipsa de flexibilitate in momentul si durata pauzelor.

* Dieta slaba poate aparea din cauza lipsei de acces la gustari sau mese sanatoase la
locul de munca, lipsa timpului de a lua pauze pentru mese, lipsa de refrigerare pentru a
stoca pranzuri sanatoase, lipsa de cunostinte despre alimentatia sanatoasa.

* Fumatul poate fi permis sau activat de mediul de lucru.

* Utilizarea sau abuzul de alcool pot fi incurajate, tolerate sau activate de practicile lalocul
de munca

* Calitatea slaba sau cantitatea de somn pot rezulta din stresul la locul de munca, volumul
de munca sau lucrul in schimburi.

* Bolile pot raméane nediagnosticate sau netratate din cauza lipsei de servicii de ingrijire
primara accesibile si / sau accesibile.

* Lipsa de cunostinte sau de resurse pentru prevenirea bolilor cu transmitere sexuala
(STD) poate duce la niveluri ridicate de infectie cu HIV sau alte boli cu transmitere sexuala
transmisibile pe cale sanguina.




 Furnizati facilitati de fitness pentru lucratori sau o subventie financiara pentru cursuri
sau echipamente de fitness.

J incuraja;i transportul activ, spre deosebire de transportul pasiv, in activitatile de lucru,
ori de cate ori este posibil, prin adaptarea volumului de munca si a proceselor.

* Furnizati si subventionati alegeri alimentare sanatoase in cafeneaua si automatele.

* Permiteti flexibilitatea in timp si lungimea pauzelor de lucru pentru a va permite sa faceti
exercitii fizice.

* Respectati politicile de fumat si aplicati-le.

* Implementati campanii promotionale sau competitii pentru a incuraja activitatea fizica, o
alimentatie sanatoasa sau alte activitati "distractive” la locul de munca.

* Oferiti informatii despre consumul de alcool si droguri si despre serviciile de consiliere
pentru asistenta angajatilor.

* Furnizati programe de renuntare la fumat (informatii, medicamente, stimulente) pentru a
ajuta fumatorii sa renunte la fumat.

* Implementati politici sanatoase de munca in schimbare, permiteti muncitorilor sa aleaga
schimburile cat mai mult posibil si ofera indrumari pentru un somn odihnitor si eficient.

* Furnizati servicii medicale confidentiale, cum ar fi evaluarile de sanatate, examinarile
medicale, supravegherea medicala (de exemplu, masurarea pierderii auzului, nivelurile de
plumb din sange, testarea statutului HIV) si tratamentul medical daca nu este accesibil in
comunitate (de exemplu, tratamentul antiretroviral pentru HIV).

* Furnizati informatii confidentiale si resurse (de exemplu, prezervative) pentru prevenirea
bolilor cu transmitere sexuala.

Implicarea comunitatii de afaceri

intreprinderile existd in comunitati, afecteazd si sunt afectate de aceste comunititi. Deoarece lucritorii
trdiesc Tn comunitati, sanatatea lor este afectata de mediul fizic si social al comunitatii.



e calitatea slaba a aerului in comunitate;

e sursele de apa poluate din comunitate;

e lipsa expertizei sau a cunostintelor despre sanatate sau siguranta in comunitate;

¢ lipsa accesului la asistenta medicala primara pentru lucratori si familiile acestora;

¢ lipsa legilor nationale sau regionale care protejeaza drepturile femeilor sau ale altor grupuri
vulnerabile;

¢ lipsa de alfabetizare in randul lucratorilor si al familiilor acestora;

e dezastre comunitare, cum ar fi inundatii, cutremure;

¢ lipsa de fonduri pentru intreprinderile sau cauzele locale non-profit;

e niveluri ridicate ale infectiei HIV in comunitate si un acces limitat la resursele de prevenire sau
tratare accesibile;

¢ lipsa infrastructurii comunitare sau a sigurantei pentru a incuraja transportul activ la si de la
locul de munca si in timpul liber.

Intreprinderea poate alege sa furnizeze sprijin si resurse, de exemplu prin:

e Oferirea de asistenta medicala primara gratuita sau accesibila lucratorilor, inclusiv accesul membrilor

familiei, angajatilor din IMM-uri si lucratorilor informali.

e Instituirea politicilor privind egalitatea intre sexe la locul de munca pentru a proteja si sprijini femeile
sau politicile de protectie pentru alte grupuri vulnerabile atunci cand acestea nu sunt cerute din punct de

vedere juridic.

e Oferirea de educatie gratuita sau accesibila pentru alfabetizare lucratorilor si familiilor acestora.

e Ofera conducere si expertiza in domeniul sanatatii si sigurantei la locul de munca pentru IMM-uri fara

astfel de resurse in comunitate.

¢ Implementarea controalelor voluntare asupra poluantilor eliberati in aer sau in apa de la intreprindere.

¢ Implementarea politicilor si practicilor de angajare a lucratorilor cu dizabilitati fizice sau mentale,

influentand astfel somajul si problemele culturale din comunitate.




e incurajarea si permiterea muncitorilor si se angajeze voluntar pentru organizatii non-profit in timpul

programului de lucru.

e Furnizarea de sprijin financiar pentru cauze comunitare valoroase, fara a se astepta la publicitatea
concomitenta a fintreprinderilor sau la cerintele pentru cumpararea in comunitate a produselor

intreprinderii.

e Lucrati cu planificatorii comunitatii pentru a construi si asigura practicabilitatea si siguranta cailor de

biciclete, a trotuarelor, a sistemului de transport public si a imbunatatirii securitatii.

10.4. Procesul de recrutare si de screening

Pregatirea pentru recrutare

Principiul nediscriminarii ar trebui respectat pe tot parcursul procesului de recrutare, pentru a asigura
un beneficiu maxim pentru angajator si oportunitati echitabile pentru candidatii cu si fara dizabilitati.
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Procesul de recrutare si de screening



Angajatorii trebuie sa se asigure ca procesul de recrutare atrage cereri din partea unui numar cat mai
mare de persoane calificate cu handicap. Acestia ar putea face acest lucru, de exemplu, prin consultarea
cu serviciul de ocupare a fortei de munca pentru persoanele cu handicap sau prin alte agentii speciale,
asigurand publicarea locurilor de munca vacante intr-un format accesibil persoanelor cu handicap
diferite - prin tiparit, prin radio, pe internet - prin furnizarea de materiale pentru aplicatii de lucru intr-o
serie de formate.

n cazul in care angajatorii se bazeazd pe agentii de gestionare a recrutrii, autorititile competente ar
putea colabora cu organizatiile patronale, cu organizatiile relevante ale persoanelor cu handicap si cu
asociatiile de publicitate pentru a dezvolta practici publicitare care atrag solicitarile persoanelor aflate in
cdutarea unui loc de munca cu handicap. Autoritatile competente ar trebui sa asiste angajatorii prin
facilitarea recrutarii persoanelor cu handicap prin utilizarea unor servicii eficiente de plasare a fortei de
munca. Autoritatile competente ar trebui, de asemenea, sa faciliteze acordarea de consultanta tehnica,
subventii salariale si alte stimulente, dupa caz. Organizatiile angajatorilor si ale lucratorilor si, dupa caz,
autoritatile competente ar putea pregati orientari pentru a ajuta la angajarea persoanelor cu handicap
in zonele urbane si rurale. Aceste orientari ar trebui sa reflecte circumstantele nationale si sectoriale.
Organizatiile patronale ar putea sprijini recrutarea lucratorilor cu dizabilitati prin colaborarea cu agentii
de servicii, serviciile de ocupare a fortei de munca, prin angajarea unui expert pe baza de experienta sau
prin organizatiile persoanelor cu handicap pentru a se asigura ca serviciile furnizate satisfac in mod
eficient nevoile angajatorului. La examinarea unui candidat cu handicap pentru un anumit loc de munca,
angajatorii ar trebui sa fie liberi sa faca ajustari, daca este necesar, la locul de munca, in statia de lucru si
in conditiile de munca, pentru a maximiza capacitatea acestui candidat de a-si indeplini functia.

Sfaturi si indrumari privind ajustarile adecvate pot fi obtinute de la serviciile de
ocupare a fortei de munca sau de la agentiile specializate, inclusiv organizatiile
persoanelor cu dizabilitati sau pentru persoanele cu dizabilitati. Ajustarile, atunci cand
este necesar, ar trebui planificate in consultare cu lucratorii cu handicap si fara lucratori
cu handicap si se vor face cu acordul reprezentantilor lucratorilor si al lucratorilor cu
dizabilitati implicati.

10.5. Analizarea activitatii

Analizarea postului inseamna procedura de colectare a informatiilor despre un loc de munca. Acest
proces implica doua seturi de informatii:

1. Descrierea postului
2. Caietul de sarcini



Tnainte de a intra in aceste dous seturi, si vorbim despre cateva definitii ale analizei locurilor de

munca.

e Analiza locurilor de munca reprezinta o metoda de colectare si studiu a informatiilor referitoare
la 0 anumita activitate. Acesta include operatiunile si sarcinile unei anumite locuri de munca.

e Un alt inteles al analizei de locuri de munca este o examinare completa a activitatilor dintr-un
loc de munca. Aceasta poate fi considerata o procedura tehnica care poate fi utilizatd pentru a
clasifica sarcinile si responsabilitatile unui loc de munca.

e De asemenea, poate fi definit ca un grup de sarcini care pot fi indeplinite de un angajat
singuratic Tn vederea producerii unor servicii sau produse ale unei organizatii.

Daca expertul prin expeienta o ia intr-o maniera specifica, analiza postului implica pasii de mai jos:

- Tnregistrarea si colectarea informatiilor referitoare la un loc de munci.

-> Pentru a verifica acuratetea informatiilor despre locuri de munca.

— Notati descrierea postului pe baza datelor colectate.

functie.

- Utilizati datele pentru a determina aptitudinile si cunostintele necesare pentru o anumita

- Actualizarea informatiilor colectate din cand in cand.
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Metode de analiza a locurilor de munca

Cele mai generale metode de analiza a locurilor de munca sunt discutate mai jos:

1. Metoda de observare: In aceastd metod3, expertul locului de muncd observa angajatii cum
lucreaza si inregistreaza toate sarcinile care sunt indeplinite, precum si cele care nu sunt indeplinite.
Aceasta poate parea o metoda usoara de analiza a locurilor de munca, dar este cea mai dificila.
Principalul motiv pentru care fiecare persoana are un mod diferit de observare a lucrurilor, care ar
putea implica partinire personala, placeri si displaceuri care nu vor da rezultatele dorite.

2. Metoda de interviu: In aceastd metod3 este intervievata forta de muncd. Angajatul in cadrul
acestei metode vine cu idei diferite fata de stilul lor de lucru, problemele cu care se confrunta si
incertitudinile sau insecuritatile cu care se confrunta. Expertul ajuta organizatia sa stie exact ce
gandesc angajatii despre locurile lor de munca. Acest lucru ajuta la minimizarea erorilor, deoarece nu
este intervievat doar un angajat, ci toata lumea din organizatie este intervievata.

3. Metoda chestionarului: Aceasta este o alta metoda obisnuita a analizei locurilor de munca, care
utilizeaza un chestionar pentru a fi completat de angajati. O mare atentie ar trebui sa fie luata in timp
ce formulati intrebari pentru acest lucru, deoarece aceasta metoda are dezavantajul, de asemenea,
de erori fata de superioritate. Este intotdeauna mai bine daca personalul este anuntat intr-o maniera
mai delicata pentru ai face sa inteleaga ca datele colectate sunt pentru binele lor. Aici sunt pregatite
diferite tipuri de chestionare pentru grade diferite, care sunt, de asemenea, consumatoare de timp.

Asa cum am mentionat mai devreme Analiza locurilor de munca este clasificata in doua parti, Sa
discutam acum aceste doua parti importante:

Descrierea postului

Acesta este un document foarte important, care are, de obicei, un caracter explicativ. Se compune atat
din informatiile organizationale, cat si din cele functionale. Expertul in functie de experienta oferd
informatii cu privire la domeniul de activitate, functia si responsabilitatile. Ofera angajatilor o imagine
foarte clara a ceea ce este necesar ca acesta sa-si indeplineasca obiectivele slujbei.



O descriere buna a postului trebuie sa cuprinda urmatoarele:

1. Ar trebui sa includa natura si sfera de activitate a locului de munca impreuna cu responsabilitatea.

2. O buna descriere a postului trebuie sa fie lucida in ceea ce priveste pozitia, responsabilitatile si
indatoririle.

3. Complexitatea locului de munca.

4. Cantitatea de abilitati necesare pentru acel loc de munca.

5. Cat de departe sunt coerente problemele?

6. Nivelul de responsabilitate pe care il are lucratorul pentru fiecare etapa de lucru.

Continutul descrierii postului

De obicei, Descrierea postului consta in urmatoarele:

= Clasificarea postului: Aceasta include titlul postului, titlul alternativ, daca este cazul, codul locului de
munca, divizia sau departamentul etc. Titlul postului desemneaza locul de munca corespunzator, iar
departamentul sau departamentul indica care departament si locatia lucreaza angajatul.

- Rezumatul postului: Acesta serveste doua scopuri aici; unul este faptul ca, atunci cand Titlul de
locuri de muncé nu este suficient, acesta oferd informatii suplimentare despre locul de munci. in al
doilea rand, ofera informatii mai descriptive despre locul de munca particular.

-> Obligatii si responsabilitati: Acesta enumera toate sarcinile si responsabilitatile unui anumit loc de
munca. Uneori, sarcinile si responsabilitatile sunt enumerate, de asemenea, pentru aptitudinile
specifice si incidenta acestora.

-> Relatia cu alte locuri de muncd: Aceasta ofera angajatilor o imagine destul de buna in ceea ce
priveste ierarhia pozitiei. Ca si pentru cine raporteaza: senior, junior, etc.

Cerintele jobului

Specificatia postului converteste descrierea postului la calificarile necesare pentru realizarea lucrarii.
Aceasta este, de obicei, o declaratie care consta in calificari, caracteristici, trasaturi etc. pentru ca un
angajat sa poata indeplini sarcinile. Primul lucru este sa pregatiti un director al tuturor locurilor de
munca si apoi urmatorul pas este sa faceti o scriere a fiecarui loc de munca.

Urmatoarele sunt continutul specificatiei de locuri de munca:

-> Calificdri fizice: Aceste calificari sau specificatii variaza de la un loc de munca la altul. Calificarile
fizice nu sunt altceva decat capabilitatile angajatilor. Acestea includ inaltimea, greutatea, auzul,
vizibilitatea, capacitatea de a manipula masinile etc.

-> Calificari Mentale: Aceasta include abilitatea de a interpreta date, calcule, planificare, cunostinte
generale, judecatd, memorie etc.

- Specificatii sociale si emotionale: Acest lucru este vital pentru rolul managerilor si al
supraveghetorilor. Acesta include constanta emotionala si elasticitatea. De asemenea, include modul n
care se imbraca, personalitatea si relatia.

-> Calificdri comportamentale: Aceasta calificare este foarte importanta in selectarea angajatilor
pentru niveluri mai Thalte de management. Aceasta specificatie cere sa se descrie mai degraba actele




managerilor decat trasaturile care provoaca aceste acte. Aceasta include creativitatea, cercetarea,
nivelul de maturitate, dominatia etc.

10.6. Ajustari si adaptatii
Ajustari

n cazul recrutarii sau retinerii lucratorilor cu dizabilitati, este posibil ca angajatorii s& fie nevoitiefectuati
0 ajustare sau ajustari Tn unele cazuri pentru a permite persoanei in cauzasa-si indeplineasca eficient
slujba. Din motive de convenienta, dispozitiile privinddiferite tipuri de ajustari posibile sunt grupate in
aceasta sectiune. Estesubliniat, totusi, in multe cazuri, astfel de ajustari nu sunt necesare.

]
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Schema nr. 3. Ajustare

ADAPTABILITY is the ability to
change (or be changed) to
fit altered circumatances.

Shema nr. 4. Adaptabilitatea



Pot fi necesare adaptari pentru statia de lucru pentru a permite lucratorului cu dizabilitati sa-si
indeplineasca eficient activitatea. In planificarea adaptarilor, angajatorii ar trebui sa se consulte cu
lucratorii cu dizabilitate implicati si cu reprezentantii lucratorilor,in mod similar.

Pot fi necesare adaptari pentru unelte si echipamente pentru a facilita performanta
optima a locurilor de munca. Si acestea ar trebui planificate inh consultare cu lucratorul
cu dizabilitate si cu reprezentantii lucratorilor.

Pentru unii lucratori cu dizabilitati, poate fi necesar sa revizuiti descrierea postului si sa
efectuati modificari - de exemplu, prin stergerea unei parti a sarcinii pe care persoana
nu o poate efectua si inlocuirea acesteia cu o alta sarcina sau sarcini.

Flexibilitatea programelor de lucru poate fi un factor semnificativ pentru a permite
anumitor persoane cu handicap sa-si indeplineasca intr-un mod satisfacator un loc de
munca. Acest lucru ar trebui sa fie luat in considerare, din nou, in consultare cu lucratorii
in cauza si cu reprezentantii acestora.

>

Cerintele privind performanta sa fie revizuite, Tn consultare cu lucratorii cu handicap si
cu reprezentantii acestora, in special intr-un stadiu precoce dupa recrutare sau dupa ce
un angajat existent a dobandit un handicap.

10.7 Procesul de adaptare al angajatorului

1. Existd un birou desemnat si o persoana centrala responsabild pentru a aborda intrebarile de la
solicitantii, angajatii si supraveghetorii care au primit o cerere de acomodare

2. Un proces de luare a deciziilor pentru furnizarea de locuri de cazare de la caz la caz este in
vigoare si a fost comunicat in intreaga organizatie, preferabil ca o politica scrisa

3. Procesul organizatoric al cazarii rezonabile este revizuit periodic pentru a se asigura ca acesta
continua sa functioneze bine

4. Exista o procedura de solutionare a reclamatiilor pentru solutionarea problemelor rezonabile
de cazare care incorporeaza standarde de procedura adecvate




Facilitatile existente sunt accesibile solicitantilor si angajatilor cu dizabilitati de mobilitate si de
comunicare (de exemplu, rampe, acolo unde este cazul, semnalizare Brailled etc.)

Spatiile de parcare si transportul sunt accesibile solicitantilor si angajatilor cu dizabilitati

Organizatia selecteaza si conduce evenimente sociale ale angajatilor in facilitati accesibile

Orice informatie despre resursele de retea in retea este accesibild si / sau disponibild in
formate alternative (tiparire, imprimare mare, Braille, disc de calculator, audiotape)

Organizatia are un angajament articulat din partea conducerii superioare pentru promovarea
nediscriminarii in materie de handicap

Departamentul de resurse umane al organizatiei este flexibil in aplicarea politicilor de resurse
umane, atunci cand este necesar ca un loc de cazare (de exemplu, flex in timpul orelor de lucru,
prelungirea concediului de invaliditate, transferarea intr-o pozitie vacanta etc.)

Organizatia pastreaza datele privind cazarea pentru a documenta eforturile organizatiei de
cazare si pentru a facilita raspunsul in timp util la solicitari similare n viitor

Organizatia a scris descrieri de posturi care identifica functiile esentiale ale postului

Locurile de munca si sarcinile specifice sunt repartizate intr-un mod astfel Tncat angajatii cu
dizabilitati sa nu fie izolati de ceilalti angajati

Formarea si informarea privind diversitatea reflecta aspectele legate de handicap in considerentele

lor

Cand sarcinile marginale sunt transferate unui alt angajat ca loc de cazare unui angajat cu
dizabilitati, ceilalti lucratori sunt implicati Tntr-o maniera care mentine perceptiile privind
echitatea si echitatea

Autoritatile de supraveghere au fost instruite in ceea ce priveste cerintele ADA, procesul de
acomodare, rolul acestora Tn momentul solicitarii de acomodare si posibilele schimbari ale
abordarilor de supraveghere atunci cand este necesar ca cazare (de exemplu inlocuirea
instructiunilor scrise de munca pentru verbale etc.)

3. Personalul de sanatate si siguranta a fost instruit in ceea ce priveste cerintele ADA, procesul de




cazare si rolul acestora Tn momentul solicitarii de acomodare

Personalul de management al dizabilitatii a fost instruit Tn ceea ce priveste cerintele ADA, procesul
de acomodare si rolul acestora atunci cand se face o cerere de acomodare

Personalul de asistenta a angajatilor a fost instruit in ceea ce priveste cerintele ADA, procesul de
acomodare si rolul acestora atunci cand se face o cerere de acomodare

Personalul din domeniul comunicatiilor / tehnologiei informatiei a fost instruit in ceea ce priveste
cerintele ADA, procesul de acomodare si rolul acestora atunci cand se face o cerere de acomodare

Personalul din domeniul sanatatii ocupationale este informat despre aderarea organizatiei la ADA si
cerintele de acomodare

Administratorii de ingrijiri medicale, de invaliditate pe termen lung, concedii medicale si planuri
profesionale de compensare / compensare a lucratorilor sunt informati cu privire la aderarea
organizatiei la ADA si la cerintele de acomodare

Personalul de aprovizionare a fost informat cu privire la importanta selectiei echipamentelor cu
luarea in considerare a caracteristicilor de accesibilitate pentru persoanele cu dizabilitate

1. Organizatia a identificat resursele necesare pentru a ajuta la achizitionarea sau modificarea
echipamentelor / dispozitivelor utilizate la locul de munca sau la mediul de lucru atunci cand
este necesar ca un loc de acomodare

2. Organizatia a identificat resursele necesare pentru a oferi cititorilor sau interpretilor calificati
solicitantii si angajatii care le solicita

3. Organizatia a identificat resurse pentru a ajuta la abordarea preocuparilor legate de
accesibilitate pentru solicitanti si angajati in ceea ce priveste site-urile web, computerele si
tehnologia informatiei

4. Organizatia a identificat resurse care sa ajute la adaptarea lucratorilor cu considerente de
sanatate mintald sau de acomodare psihiatrica

5. Organizatia a identificat resurse comunitare pentru asistenta in cazul reabilitarii profesionale, a
sprijinirii ocuparii fortei de munca / coachingului, a transportului si a aspectelor legate de
locuinte ale persoanelor cu handicap atunci cand este necesar.




11. Evaluarea psihologica si pedagogica

Atunci cand se efectueaza evaluari, este esential sa se ia in considerare interactiunea dintre individul cu
dizabilitati si mediul sau. Dimensiunile acestei interactiuni includ modul in care individul functioneaza in
timp, Tn situatii variate si ca raspuns la cerintele de mediu in schimbare (Bruyére & Peterson, 2005,
Bruyere et al., 2005, Peterson, 2005, Radnitz, Bockian, & Moran, 2000 , Reed si colab., 2005, Scherer,
1998, Simeonsson & Rosenthal, 2001).

De exemplu, intelegerea atitudinilor colegilor, a raspunsurilor membrilor familiei, a elementelor de
proiectare la locul de munca sau a efectului locurilor de munca este important in evaluarea
persoanelor cu dizabilitati (Bruyére&Peterson, 2005; Bruyere et al., 2005; Chan et al, 2009; Hurst,
2003 &Szymanski, 2000 (bothascitedin Reed et al 2005); Peterson, 2005; Reed et al., 2005).

Atunci cand este adecvat in contextul obiectivelor evaluarii, expertul dupa experienta poate intreba:

> tipul si originea dizabilitatii persoanei;

perceptia clientului asupra punctelor forte si limitarilor legate de dizabilitate;
impactul functional al handicapului persoanei;

reactiile celorlalti la dizabilitatea persoanei;

ajutoare necesare, cazare, tratamente si medicamente;

si modificarile necesare ale stilului de viata (Olkin, 1999b; Vane & Motta, 1987).

YV VYV YV

Este important sa se urmdreasca nu numai manifestarile externe ale dizabilitatii
persoanei, cum ar fi manierismul comportamental, dificultdtile de vorbire si simptomele medicale sau
anomadliile fizice, dar si o gama larga de alte domenii functionale (de exemplu nivelul excitarii, limbajul,
psihomotorul si motorul functii, cooperare, abilitati interpersonale, cognitie, stare de spirit, afectiune si
stare emotional3, toleranta la frustrare, coping si intelegere (Vanderploeg, 2000).




Mannerisms
ul

comportame
ntal

Dificultatile

Anomaliile

e Manifestarile de vorbire

externe

Simptomele
medicale

Schema No.1. Manifestarile externe a persoanei cu dizabilitati

Interactiunea dintre persoana si
mediul inconjuradtor presupune
credinte si competente cognitive
dezvoltate si modificate de
influentele sociale.

Interactiunea dintre persoana si
comportamentul sdu este
influentata de gandurile si actiunile

cale

Interactiunea dintre mediul
inconjurator si comportamentul
sau implica comportamentul
persoanei determinand mediul
inconjurator, ceea ce, la randul

Schema nr. 3. Ce defineste personalitatea



Evaluarea functionala masoara modul in care o persoana interactioneaza cu mediul si se concentreaza
asupra diferitelor domenii ale competentelor din viata reald care permit persoanei sa se angajeze
independent in mediul sdu (Halpern & Fuhrer, 1984, citat in Crewe & Dijkers Chapter, in Bedell, 1994 ,
NASP, 2000, Shriver, Anderson, & Proctor, 2001). Aceasta evaluare se concentreaza pe comportamentul
social, activitatile de viata zilnica, familia, comportamentul scolar sau de lucru, comunicarea, abilitatile
motorii si abilitatile academice functionale si asigura locurile de invaliditate intr-un cadru de evaluare.

i

O perspectiva multidisciplinara este luata in considerare la evaluarea clientilor cu dizabilitati. De
exemplu, evaluarea functionald a comunicarii legate de munca si abilitatile sociale ale unei persoane cu
leziuni cerebrale severe poate necesita o echipa care sa cuprinda un psiholog sau neuropsiholog, un
terapeut de vorbire si de limba, un terapeut ocupational, un consilier de reabilitare profesionala si altii
selectarea, administrarea si interpretarea instrumentelor adecvate.

11.1. Tnvatdmantul profesional - un drum de succes spre independent?

Determinarea modului de a defini personalitatea dvs. poate fi o provocare. Dar cunoasterea
personalitatii tale poate ajuta sa intelegi mai bine pe tine insuti si pe altii. Definindu-va personalitatea,
va puteti gandi la trasaturile pozitive pe care le posedati care va fac o persoana buna si reflectati asupra
trasaturilor pe care este posibil sd mai aveti nevoie sa lucrati. Toata lumea are trasaturi pozitive si
negative, iar definirea personalitatii tale va poate ajuta sa determinati unde straluciti personal si unde
doriti sa cresteti. Puteti defini cu usurinta personalitatea dvs. daca stabiliti modul Tn care va descrieti si
explorati unele dintre cele mai populare si cercetate sisteme de definire a personalitatii.



Determinarea modului in care va descrieti

1. Faceti o lista cu trasaturile voastre. Trasaturile sunt parti ale dvs. care nu se schimba de obicei n
timp. Sunt caracteristici despre tine, care pot fi pozitive, in timp ce altele ar putea fi un pic mai negative.
Personalitatea ta este suma tuturor acestor trasaturi si caracteristici si este ceea ce te face o persoana
unica.

Afisarea trasaturilor dvs. va poate ajuta sa va definiti personalitatea.

De exemplu, ati putea scrie ca sunteti sensibili, ingrijiti, iTncapatanati, hotarati,
ambitiosi, muncitori si dependenti.

e Utilizati cuvinte care descriu modul in care ganditi, comportati si simtiti in general.

e De exemplu, puteti include: calm, bufnita de noapte, sociabild, un planificator bun sau
util in lista dvs. Uita-te la listele de trasaturi de personalitate online pe care altii le-au
folosit pentru a se defini. Vedeti care dintre acestea sunt aplicabile pentru dvs., apoi
adaugati propriile cuvinte.

¢ Includeti cuvinte pe care familia si prietenii le folosesc frecvent pentru a va descrie. De
exemplu, daca va spun intotdeauna ca sunteti comic, puneti-l pe lista. Puteti intreba
chiar familia si prietenii pentru a va ajuta sa gasiti cuvinte descriptive pentru dvs.




Examineaza-ti atitudinea si actiunile

2. Examinati-va atitudinea si actiunile. Unele studii sugereaza ca personalitatea dvs. influenteaza felul
in care abordati situatiile si perspectiva asupra vietii. Alte cercetari sugereaza ca trasaturile de
personalitate influenteaza comportamentul.

Uitati-va la atitudinea si actiunile dvs. pentru a intelege cum sa va definiti personalitatea.

e Luati in considerare atitudinea dvs. fata de schimbare. Scrie despre o schimbare
majora in viata ta. De exemplu, puteti scrie ca v-ati simtit nervos si ingrijorat
cand v-ati mutat.

e Ganditi-va la modul in care gestionati provocarile si obstacolele. Apoi, luati in
considerare probabilitatea de a va asuma riscuri si cum raspundeti la esecuri sau
obstacole. Scrieti trasaturile de personalitate care vin in minte.

e De exemplu, ganditi-va la modul in care reactionati atunci cand cineva este
nepoliticos pentru dvs. S-ar putea sa scrii: "Spun-le linistit sa se opreasca si sa
incerce sa-si dea seama ce sa intamplat."

e Ganditi-va la lucrurile pe care le faceti. V-ati descrie ca activitati individuale sau
sociale?

e De exemplu, gradinaritul, lectura si pictura sunt activitati individuale. Activitatile
sociale sunt lucruri precum sportul de echipa si participarea la cluburi si
organizatii.



wiki

Alegeti trei caracteristici care va sumarizeaza

3. Alegeti trei caracteristici care va sumarizeaza. Ganditi-va la trei cuvinte care ar putea fi folosite
pentru a descrie majoritatea lucrurilor de pe lista dvs. Aceste trei cuvinte va vor ajuta sa va definiti
personalitatea.

Priviti lista dvs. si gasiti cuvintele care pot fi folosite ca sinonime sau pentru a descrie unele dintre
celelalte cuvinte.

e De exemplu, "ambitios" ar putea fi un cuvant care sa rezume ca este determinat,
muncitor si tintit.

e Caun alt exemplu, energia, distractia iubitoare, independenta si cautarea de emotie
pot fi descrise prin cuvantul "aventuros".

e Caun alt exemplu, energia, distractia iubitoare, independenta si cautarea de emotie
pot fi descrise prin cuvantul "aventuros".

e S-ar putea sa determinati ca sunteti de iesire, activ si usor, de exemplu.

Scopul Programului de Tnvitdmant Profesional este de a oferi tinerilor oportunitatea de a dobandi o
viata independenta - in conformitate cu criteriile de referinta ale cetateniei Uniunii Europene - desi
apartin unui grup vulnerabil. Aceasta independenta se refera la obtinerea unui loc de munca si a unui



salariu in conformitate cu abilitatile si abilitatile muncii lor.

Drumul de succes spre independenta se bazeaza pe un curriculum structurat care acopera perioada de
tranzitie de la scoala la locul de munca.

Pentru a permite trecerea de la scoala la locul de munca, structura educationald necesita anumite
metode si instrumente prin care specialistii pot adapta tinerii. Programul de Tnvitdmant Profesional
functioneaza in diferite tari europene pentru a elimina perceptiile de segregare ale persoanelor
apartinand diferitelor categorii vulnerabile.

Motivele de segregare nu ofera o sansa acestor tineri sa experimenteze un mediu profitabil, un mediu
de lucru, astfel Tncat sa devina victime ale excluziunii sociale a societatii.

Obiectivul programului de formare profesionala este, in primul rand, dedicat tinerilor, indiferent de tipul
lor de vulnerabilitate, sa fie pregatiti pentru angajare si, in al doilea rand, angajatorilor sa devina
parteneri in angajamentul lor prin deschidere si acceptare. (Erzsébet Banga, 2016)

11.2. Elementele de baza ale evaluarii profesionale

Ce este evaluarea profesionala?

Evaluarea profesionald este procesul de determinare a intereselor, abilitatilor si aptitudinilor si abilitatilor
individului pentru a identifica punctele forte, nevoile si potentialul carierei.

Evaluarea profesionald poate utiliza o varietate de tehnici standardizate (de exemplu, teste) sau
abordari nestandardizate (de exemplu, interviuri, observarea oamenilor). Evaluarea profesionala face
parte din procesul de orientare profesionala si, de obicei, are ca rezultat recomandari pentru formare
sau angajare.

Evaluarea profesionala fi ajuta pe individ sa faca o formare profesionala reala si optiuni de carierad bazate
pe interesele, aptitudinile si abilitatile sale si pe realitatile pietei muncii.

Expertul de experienta care contribuie la procesul de evaluare profesionala ar trebui sa se concentreze
pe identificarea abilitatilor si a punctelor forte care pot fi utilizate in situatii de formare si de lucru. Ea si
un specialist ar trebui sa le compare cu cerintele viabile de munca si sa faca recomandari. Pentru
persoanele cu dizabilitati, recomandarile pot include, de asemenea, necesitatea unor servicii de
asistenta, a unor dispozitive de asistenta, a locurilor de munca sau de abordare a altor probleme
specifice legate de handicap, care vor contribui la formarea profesionald sau la succesul locului de
munca.




PROCEDURA DE LUCRU

1. Profilul solicitantului de locuri de munca
infromation
Primul interviu
Evaluarea psihologica si psihopedagogica / Planul de mediere la
locul de munca

2. Profilul angajatorului
informatie
Evaluare firma
Evaluarea responsabilitatilor de serviciu

3. Analiza de fithess
Pregatiti-va pentru a completa o activitate
Corelarea intre responsabilitatile de lucru si profilul
solicitantului

4. Ajutati-va la munca
Tnvatarea la locul de muncd
Stabilirea contactelor
Monitorizarea




11.3. Evaluarea psihologica si psihopedagogica

Evaluarea este cel mai important instrument al profilului solicitantului. Avand in vedere ca pe baza
acestui instrument vor fi definite acele caracteristici pe baza carora se va construi integrarea si medierea
unui loc de munca. Scopul profilului este de a aduna informatii, de a structura informatiile referitoare la
abilitatile persoanelor care cauta un loc de munca si care ar putea creste si care ar putea sa se dezvolte
dupa programe / interventii psihopedagogice.

Vor fi evaluate:

o Stabilirea nivelului de inteligenta pentru a defini capacitatea de lucru

o Abilitati / observatii sociale in situatii reale de viata in cadrul programelor de interventie
o Masurarea stdrii de sanatate

o mediul social in care traieste;

o Mediul familial / institutional din punct de vedere relational

o Perceptia solicitantului asupra locului de munca, motive, aspiratii, preferinte,

Componentele profilului:

Stabilirea nivelului de inteligenta si intelegere

e Anamneza

e Cartografierea conditiilor sociale ale vietii

e |dentificati starea actuala

¢ Nivelul de dezvoltare in momentul evaluarii

e Concluzii, propuneri

Metode utilizate pentru stabilirea gradului de inteligenta:
o Discutii, interviuri,
o Observarea,
o utilizarea instrumentelor de evaluare: chestionare, teste, - stabilirea nivelului de atentie,
concentrare, abilitati, aptitudini,
o Teste practice efectuate sub coordonarea specialistilor - pentru a avea o viziune asupra

abilitatilor neuromotorice in raport cu cele cognitive.



n cadrul unor activitati simple de sport sau de joc, expertul prin experientd poate observa
abilitatile necesare pentru a obtine locuri de munca: (punctualitate, respectarea regulilor,
comportament socializat, comportament in mijlocul prietenilor, reactie in situatii critice,
igiena personala si curatenie - imbracaminte dupa activitati de sport.). Observatiile facute in
cadrul unor astfel de activitati practice ne vor arata cum se va comporta intr-un loc de

munca viitor.

L=

Stabilirea nivelului de dezvoltare a competentelor sociale

Avand in vedere diferitele categorii de persoane vulnerabile, se vor face diferente in evaluarea
aptitudinilor sociale.

Persoanele cu dizabilitati intelectuale sau asociate au:

O

Dificultati de comunicare

Dificultati de cunoastere de sine

Dificultati in definirea dorintelor si a aspiratiilor personale
Dificultati in rezolvarea problemelor relationale

Dificultati in identificarea si analizarea anumitor probleme de ordin relational

Persoanele care provin din medii sociale defavorizate:

O

O

O

O

O

O

Au dificultati de auto-cunoastere

Au dificultati Tn definirea dorintelor si a aspiratiilor personale
Aveti o imagine distorsionata de sine

Imaturitatea afectiva

Dificultati in rezolvarea problemelor

Dificultati de auto-control

Stabilirea nivelului de dezvoltare a competentelor sociale

Stabilirea starii de sanatate este importantda pentru a obtine locuri de munca, defineste limitele
functionalitatii individuale. Fiecare solicitant are documente justificabile de la medici, eliberate de
institutiile de referinta (sesizare medical3, certificate de handicap, ancheta sociald).

O

e}

Starea de sanatate: fizicd, somatica, fiziologica, vizuala, mentala, asociata

Pe langa documentele solicitantului, fiecare domeniu de functionalitate al starii de
sanatate va fi evaluat pentru a identifica dificultatile neprevazute de familie, solicitant
sau persoane aflate in intretinere.



Evaluarea mediului social - este realizata de asistentul social prin incheierea investigatiei sociale.

Evaluarea mediului familial / institutional din punct de vedere emotional

- se desfasoara in cadrul vizitei la finalizarea investigatiei sociale. Este o vizita de familie, recunoasterea
membrului familiei. Tn cazul tinerilor proveniti din protectia speciald, ar trebui si contactdm institutia in
care tinerii au crescut; contactati asistenta sociala a institutiei.

1. Un interviu cu un ofiter de orientare profesionala

2. Examinarea inregistrarii experientei de munca

3. Examinarea inregistrarilor scolare sau a altor documente referitoare la educatie sau formare
primita

4. Examen medical pentru indrumare profesionala

5. Teste adecvate de capacitate si aptitudine si, daca este de dorit, alte teste psihologice

6. Constatarea circumstantelor personale si familiale

7. Constatarea aptitudinilor si dezvoltarea abilitatilor prin experiente de munca adecvate si
trasee si alte mijloace similare

8. Testele de comert tehnic, fie verbale, fie in alt mod, in toate cazurile in care acest lucru pare
necesar

9. Analiza capacitatii fizice in raport cu cerintele ocupationale si posibilitatea de a imbunatati
aceasta capacitate

10. Furnizarea de informatii privind oportunitatile de angajare si de formare in ceea ce priveste
calificarile, capacitatile fizice, aptitudinile, preferintele si experienta persoanei in cauza si
nevoile pietei fortei de munca.

Cine efectueaza evaluari profesionale?

Tn multe situatii, evaluarea profesionald este realizatd de o echipa multidisciplinaré care poate include,
in functie de situatie si handicapul persoanei, specialisti din domenii precum terapia ocupationald,
medicina de reabilitare sau psihiatrie, psihologie, asistenta sociald, orientare profesionald, educatie si
reabilitare, expert prin experientd. Angajatorii sau specialistii dintr-un domeniu tehnic pot fi, de
asemenea, implicati.

in unele tari sau regiuni (cum ar fi o institutie de reabilitare profesionald), un evaluator vocational
special instruit, care cunoaste o varietate de discipline legate de evaluare, efectueaza o evaluare
profesionald. Aceste evaludri sunt, de obicei, completate de evaluari efectuate de un psiholog, de
personal medical sau de altii in functie de handicapul persoanei.



Personalul din domeniul evaluarii profesionale ar trebui sa aiba cunostinte despre piata fortei de munca,
oportunitatile de angajare si formare, astfel incat recomandarile pe care le fac sa fie realiste.

Persoana cu dizabilitati ar trebui sa fie pe deplin informata cu privire la procese si scopurile lor. Membrii
familiei, angajatorii, formatorii sau altii pot fi, de asemenea, implicati in acest proces.

Ce este evaluat?

in cel mai ingust sens, evaludrile vocationale sunt de obicei preocupate de corelatia dintre abilitatile
unei persoane si abilitatile si cerintele locului de munca. Cu toate acestea, deoarece multe aspecte,
altele decat competentele si aptitudinile, influenteaza succesul locului de munca, majoritatea evaluarilor
profesionale adopta o abordare mai cuprinzatoare.

(extensiv).

Urmatoarele sunt evaluate ca parte a unei evaluari profesionale cuprinzatoare (presupunand deja ca a
avut loc o evaluare medicala sau psihiatrica)

¢ |storie, educatie, ocuparea fortei de munca, fundal etc.
¢ Tendinte si dezvoltare psihosociala

e Abilitati independente de viata

¢ Alfabetizare

e Cunoasterea lumii muncii

e Abilitati / aptitudini

¢ Aptitudini tehnice / profesionale

* Generic comportamente de lucru (sociale, comunicare, etc.)
o Abilitati de cautare a locurilor de munca

® Pregdtirea pentru munca

* Nevoi speciale

Care sunt tehnicile sau metodele utilizate in evaluarea profesionala?

Evaluarea profesionala include o varietate de metode si tehnici de evaluare. Unele sunt standardizate,
iar unele sunt nestandardizate, adica mai putin formale si mai mult supuse unei prejudecati individuale
sau unei judecati educate. Dupd cum sa mentionat, metodele standardizate includ diverse teste sau
mostre de lucru care au norme sau medii din populatia generala impotriva cu scorul sau rezultatul
persoanei pe care se bazeaza. Metodele nestandardizate pot include observatia unei persoane care
lucreaza. Metodele nonstandardizate sunt importante si un amestec de abordari va produce cea mai
buna evaluare, care poate fi facuta de catre expert, prin experienta, alaturi de un specialist.



Vocational assessment includes the following techniques and tools:

¢ Informatii de fond si rapoarte ale altor profesionisti si ale individului

¢ Interviuri cu persoana cu dizabilitati si probabil cu familia, fosti profesori, angajatori sau altii

e Listele de verificare (pentru utilizarea de catre profesionisti sau evaluarea persoanei)

¢ Explorarea si consilierea profesionala pentru a clarifica obiectivele si pentru a ajuta la
directionarea procesului

» Teste de hartie si creion, inclusiv o varietate de teste psihometrice si psihologice standardizate
(unele care trebuie administrate de un psiholog instruit)

¢ Esantioane de lucru (sarcini de lucru care necesita indivizii sa-si desfasoare activitatea si
compara performanta lor cu cea a altora)

¢ Evaluarea situationala (observarea persoanelor in munca sau in cadrul formarii)

¢ Job-castingul

Ce sunt esantioanele de lucru?

Esantioanele de lucru reprezinta sarcini de lucru reale sau simulate, care sunt utilizate atat pentru
procesele de evaluare, cat si pentru procesele de cautare. Prin angajarea in astfel de sarcini, individul Tsi
testeaza capacitatea de a-si indeplini sarcinile impotriva unei norme (date colectate despre performanta
medie a unei anumite populatii sau a unui grup normativ). Prin experienta directa, individul se confrunta
cu abilitatile si abilitatile proprii in ceea ce priveste sarcina. Evaluatorul, expertul prin experienta, prin
observatie si comparare cu normele, este capabil sa facd o apreciere si o apreciere cu privire la
capacitatile persoanei.

Ce se intelege prin evaluarea situationala?

Evaluarea situationala presupune plasarea persoanei intr-o situatie reald de lucru pentru a evalua
performanta acesteia. Evaluarile situatiei sunt utilizate in mod obisnuit in facilitatile de reabilitare care
au magazine de lucru si de obicei utilizate pentru a evalua comportamentele de lucru, toleranta la locul
de munca, abilitatea de a urma instructiunile, de a lucra cu altii etc. Totusi, astfel de evaluari pot fi
folosite si pentru a evalua abilitatile si abilitatile de lucru specifice. Daca o evaluare situationala este
coordonata cu o analiza specificd a locului de munca (o listd de verificare a tipurilor care contureaza
toate cerintele unui anumit loc de munca), aceasta poate fi cea mai eficienta in determinarea capacitatii
unei persoane de a-si folosi un loc de munca. Centrele de instruire si activitatile individuale de la clasa
sau experientd pot oferi un loc pentru evaluarea situatiei, precum si pentru explorarea vocationala. Un
examen de locuri de munca este ca o evaluare situationald, dar de obicei este la sfarsitul procesului de
evaluare atunci cand indivizii sunt destul de siguri de ceea ce doreste sa faca si se pare ca au toate
aptitudinile, abilitatile si abilitatile necesare. Expertul in experienta aranjeaza o scurta activitate de
incercare pentru a determina daca persoana poate sa-si faca treaba si daca se potriveste bine.



Cum sunt utilizate metodele de evaluare?

Un evaluator calificat si experimentat va utiliza varietatea metodelor mentionate, cum ar fi analizarea
informatiilor de baza, intervievarea, furnizarea de experiente de explorare vocationala, folosind teste si
liste de verificare, precum si esantioane de lucru, evaluarea situatiei, incercari de lucru si chiar sarcini
personalizate individual o persoana determina potentialul si directia carierei. Urmatoarele sunt abordari
generale pentru fiecare dintre domeniile majore de evaluare.

Cum evaluati problemele psihosociale relevante?

Factorii psihosociali se refera la comportamentele, atitudinile si conditiile de viata care pot contribui la
succesul individului in formare sau la locul de munca.

Printre acesti factori se numara:

e Motivatie

* Stima de sine

e Abilitati sociale si de comunicare

e Situatia familiala

¢ Viata sociala

o Stabilitatea si forta personala

e Caracteristici de personalitate

¢ Abilitati de rezolvare a problemelor

e Scopul vietii

e Situatia economica si financiara

Multi dintre acesti factori si semnificatia lor la locul de munca vor fi determinate cultural. Cu toate
acestea, acestea pot fi extrem de importante pentru succesul la locul de munca.

Acestea pot fi evaluate utilizand:

e Tehnici de interviu

e Liste de verificare (disponibile comercial sau concepute pentru a se potrivi nevoilor)
e Teste de personalitate si inventare

e Teste psihologice si de aptitudini

e Revizuirea informatiilor de fundal.

Retineti ca multe teste de personalitate sau psihologice sunt legate de cultura si necesita administrarea
de catre un psiholog instruit.



Cum evaluati abilitatile de viata independenta?

Este important sa aveti o anumita apreciere a aptitudinilor de viata independente ale unei
persoane, cum ar fi:

* Ingrijire

® Perierea

¢ Abilitatea de a indica gestionarea timpului si a timpului

e Abilitatea de a gestiona finantele

¢ Abilitatea de a utiliza transportul

¢ Abilitatea de a mentine o casa

e Etc.

Acestea pot fi evaluate prin diferite metode:

e Interviu

e Liste de verificare

e Teste de hartie si creion

e Experiente special proiectate
e Observarea

11.4. Bazele teoretice ale integrarii prin medierea ocuparii fortei de munca sustinute

Ce este ocuparea fortei de munca sustinuta?

Angajamentul sustinut este un serviciu international de integrare specializatd la un loc de munca
implementat pentru a ajuta si a media un loc de munca pentru o categorie de persoane vulnerabile care
efectueaza o perioada de tranzitie, de la scoala la un loc de munca sau de la o perioada extinsa de
inactivitate pana la reluarea angajarii.

Locurile de munca sustinute pot fi considerate o forma de abordare a integrarii deoarece subliniaza
dreptul tuturor persoanelor de a respecta reciproc demnitatea, dreptul la libera alegere, dreptul la
siguranta si dreptul la integrarea societatii ca cetatean cu drepturi depline.

Centrele de ocupare a fortei de munca sustinute doresc sa faciliteze implementarea sistemului de
integrare si dezvoltare prin angajare, oferind sprijin, consultanta si colaborare acelor institutii care se
ocupa de integrarea persoanelor apartinand grupurilor vulnerabile.

Scopul este de a facilita dezvoltarea serviciilor de integrare in trei directii:

> serviciile oferite persoanei vulnerabile,
» servicii de consultanta si instruire pentru companii,
» instruirea specialistilor si asistenta specialistilor din domeniul ocuparii fortei de munca

sustinute.



Obiectivul principal este integrarea persoanelor cu dizabilitati, bazate pe o metodologie integrata de
formare profesionald, integrare la locul de munca si monitorizare a celor implicati, implicand mai multi
actori.

Serviciile de integrare oferite persoanelor vulnerabile se bazeaza pe o metodologie europeana privind
sistemul de educatie si formare profesionala (VET) prin doua orientari:

1. Tren (formare) - locul (plasarea) - mentinerea (sprijinul)

2. Locul (plasarea) - trenul (formarea) - mentinerea (sprijinul).

1. Metodologia T.P.M Train-Place-Maintain

Instruire - Plasament (Angajare) - Sprijin

Pe baza premiselor ca achizitiile generalizate sunt dificil / foarte greu de realizat de persoanele cu
dizabilitati mintale sau de persoanele care au abandonat sistemul de Tnvatamant precoce si la locul de
munca aceste persoane necesita mai mult timp pentru a invata sarcini simple decat angajatorul ar putea
accepta; aceasta abordare incearca sa includa in acelasi proces, atat:

«» formarea si;

«* pregatirea la locul de munca in cadrul unui loc de munca sustinut.

Aceasta abordare incearca sa stabileasca o legatura intre procesele de formare continuand cu un loc de
munca sustinut, acoperind astfelperioada de tranzitie de la scoala la locul de munca in vederea unei mai
bune integrari.

Formarea consta in:

R/

«» formare profesionala adaptata individualizat pentru persoanele cu dificultati de invatare
(metode usor de citit, usor de inteles) si se termina
%+ cu locuri de munca sustinute si monitorizare.

n acest proces vorbim despre realizarea fiecirei etape fira stagnare sau perioade lungi intre. Putem
vorbi despre TPM, numai atunci cand etapele urmeaza unul pe altul, ceea ce inseamna ca exista o
cerintd pentru un loc de munca, existd anumite responsabilitati definite pentru ce antrenament se
desfasoara pentru a oferi o resursa performanta.

Dezavantajul metodologiei TPM arata intr-o clasa instruita prin formare profesional3; aici prevederea
pentru ocuparea fortei de munca trebuie si fie in numar egal dintre cei care absolvesc. in cazul unor
diferente semnificative intre numarul de persoane pregatite si cei care vor veni sa locuiasca la locul de
muncd, se vor pierde abilitatile invatate care nu vor mai fi atat de eficiente dupa o perioada de
inactivitate prelungita.



2. Metodologia PTM Locul - Tren - Mentinerea

Locul (plasarea) - trenul (formarea) - mentinerea (sprijinul)

Ca prim pas, inlocuieste formarea profesionala si accentueaza medierea pentru un loc de munca propus
pe baza unui meci intre abilitati si abilitati; ulterior formarea va fi efectuata la locul de munca.
Generalizarea abilitatilor nu este atat de importanta in acest sistem, deoarece persoana finvata
exigentele exacte ale postului. Aceasta abordare a devenit cunoscuta sub numele de "ocuparea fortei de
munca asistata" sau "ocuparea fortei de munca sustinuta".

Aceasta angajare sustinuta inseamna:

@,

«+ adaptarea locului de munca la abilitatile neuro-motorii ale angajatului,

@,

%* un ajutor,

@,

% sprijinul specialistului in Tnvatarea responsabilitatilor la locul de munca.

Dupa ce persoana a fost angajata si integrata, acest sprijin va deveni din ce in ce mai mic, dar angajatul
va intra intr-un sistem de monitorizare care are rolul de a preveni orice conflict si pierderea locurilor de
munca.

in ambele orientdri, cel mai important element in integrarea sociald a persoanelor vulnerabile este cel al
realizarii unei activitati lucrative.

Puncte-cheie in procesul de ocupare a fortei de munca sustinute:
Munca efectiv platita (responsabilitati reale)
Locurile de munca reale

Locuri de munca pe piata libera

Acceptare totala - respingeri zero

Planificarea individuala a carierei

» Evaluarea individuala

YV VYV VYV

Metoda sprijinitd de angajare (SE - Employment Support) promoveaza principiul "modelului social al
dizabilitatii" prin care se sustine ca: "Nu handicapul este cauza problemelor care apar in acest sens, ci
societatea care nu gaseste mijloace prin care sa ajute persoanele cu dizabilitati sa devina o parte
integranta a acestora ".

Elementele procedurii de angajare sustinuta:

- Integrare

- Ajutor individualizat

v oy

- Capacitatea de asistenta fara delimitare de timp

- Planuri de elaborare a alegerii personale si de auto-reprezentare

- Relatii egale




- Capacitate de asistenta - dezvoltarea competentelor independente, dezvoltarea competentelor
profesionale si sociale necesare pentru a obtine un loc de munca.

Cercetarea efectuata in domeniu, precum si experienta noastra impartasita de experti prin experienta
arata ca angajatii cu dizabilitati sunt la fel de productivi si au o eficienta similara cu cea a colegilor lor pe
piata libera a fortei de munca, daca isi pot desfasura un loc de munca adecvat abilitatilor si capacitatilor
lor, respectiv beneficiind de un sprijin specializat individual (IPS - Suport Independent de Plasament) .
Prin angajarea in campul muncii (angajat cu sprijinul SE) angajatorul va dobandi un angajat valoros, fiabil
si loial, daca va oferi conditiile necesare pentru o persoana cu dizabilitati.

11.5 Instrumente de lucru angajate cu sprijin

Cine este specialistul in domeniul locurilor de munca sustinute?

Specialistul in domeniul locurilor de munca sustinute, prin activitatea de mediere, este implicat Tn
preocuparea generala a integrarii societatii cu care se confrunta o persoana vulnerabila in general si
integrarea la locul de munca a persoanei vulnerabile, Tn special. Astfel, specialistul in domeniul ocuparii
fortei de munca are drept scop sa imbunatateasca situatia integrarii si sa faciliteze relatia in triada:

PATRON

Oameni vulnerabili Communitatea

Specialistul in domeniul ocuparii fortei de munca trebuie:

> sd adopte atitudini profesionale in situatii ambigue,

> stie cum sd intervina pentru a solutiona un conflict pentru a facilita comunicarea intre parti,
asigurand Tn acelasi timp respectul si neutralitatea fata de toti cei implicati.

> cunoaste legislatia privind drepturile si protectia copiilor, a tinerilor vulnerabili,

» cunoaste legislatia referitoare la drepturile si obligatiile raporturilor de munca dintre angajator
si salariat si contribuie la respectarea drepturilor acestora.

» oferd informatii si indrumari atat angajatorului, cat si angajatului, in vederea unei colaborari cat
mai bune intre parti.

> are o pregatire speciala in domeniile: asistenta sociala, psihologie, psihopedagogie in ceea ce
priveste cunoasterea nevoilor persoanei vulnerabile.



>

face parte dintr-o echipa multidisciplinara in care se lucreaza pentru un management eficient al
cazurilor.

Specialistii din centrele de ocupare a fortei de munca sustinute ofera:

Y/
0'0

Y/
0'0

Y/
0'0

Y/
0'0

Informatii despre cum sa realizam integrarea, angajarea persoanelor vulnerabile in medii
lucrative.

Servicii specializate pentru evaluarea organizatiei / intreprinderii / societatii, In vederea
recunoasterii nivelului de accesibilitate Tn ceea ce priveste posibilitatea integrarii persoanelor
vulnerabile.

Informatii referitoare la mijloacele de accesibilitate fizica, comunicare si angajare.

Prin serviciile de evaluare psihologica se realizeaza un profil profesional, astfel incat sa putem
afla care sunt oamenii potriviti pentru un anumit loc de munca.

Servicii de evaluare a accesibilitatii locurilor de munca in organizatii / intreprinderi / companii.

Informatii privind modul in care un loc de munca poate fi accesibil pentru o persoana cu
dizabilitati.

Organizarea diferitelor activitati de dezvoltare personala / de grup ale angajatorului organizatiei
/ intreprinderii / companiei pentru a deveni mai informati si mai primiti in ceea ce priveste
acceptarea unei persoane vulnerabile in mediul de lucru.

Asistentd dupa angajare prin monitorizare, astfel incat legatura dintre persoana care cauta un
loc de munca - organizatia / intreprinderea / societatea - si specialistii sa nu fie intrerupta dupa
perioada de proba sau dupa angajare.

Cum evaluati formatorii si angajatorii?

Avand in vedere ca guvernul incearca sa integreze studentii Tn formarea profesionald majora, serviciile
de ocupare a fortei de munca si locurile de munca, cred ca este esential sa evaluam institutiile si
organizatiile care le vor primi ca stagiari, clienti sau lucratori. Succesul integrarii persoanelor cu
dizabilitati Tn scolile profesionale de baza si in centrele de servicii va depinde de constientizarea,
receptivitatea si aptitudinile personalului din aceste organizatii. Este esential ca acestia sa fie instruiti, sa
aiba instrumentele si sa li se acorde sprijin adecvat pentru a lucra cu elevii cu dizabilitati.



12. Dezvoltarea personala si dezvoltarea competentelor pentru piata
fortei de munca

n ultimele decenii, abilitatile soft (numite si abilitdti non-cognitive) au devenit un fenomen in crestere
pe piata muncii. Competentele soft includ comportamentul increzator la locul de munca, abilitatea de a
se adapta la noi persoane si imprejurimile, capacitatea de a decide rapid, competenta de rezolvare a
problemelor, o buna prezentare, motivatia si interesul, disponibilitatea de a finvata lucruri noi,
capacitatea de a lucra intr- gandirea pozitiva, competenta de comunicare, stima de sine, flexibilitatea,
comportamentul diplomatic, resolutia, Tmbunatatirea constantd a performantei etc. Acestea sunt
abilitatile pe care angajatorii le asteapta si le cer, in afara calificarilor profesionale relevante "obisnuite".

12.1. Dezvoltarea personala si dezvoltarea competentelor pentru piata muncii - schimbarea
titlului

Cea mai buna cale spre succesul procesului de aplicare pe piata fortei de munca si atingerea obiectivelor
dvs. este cunoasterea propriilor abilitati si intelegerea modului Tn care trebuie sa le folositi in mod
corespunzator.

Expertul prin experienta ar trebui sa asiste cetatenilor cu dizabilitati in procesul de autoidentificare, in
identificarea punctelor forte si a punctelor slabe ale personalitatii si in planificarea unor masuri
ulterioare pentru atingerea obiectivelor.

intelegerea emotiilor proprii si a altora necesits, de asemenea, o buni intelegere a punctelor dvs. forte,
a punctelor slabe, a resurselor interioare si, poate cel mai important, a limitelor voastre. Un instrument
simplu si util pentru intelegerea constiintei de sine este Johari Window; care a fost creat de Joseph Luft
si Harry Ingham in 1955. O demonstratie a ferestrei Johari este mai jos:



Stiu de sine Necunoscut pentru sine

ORB

neobservate de sine, dar

auls ap NS

cunoscute altora

NECUNOSCUT

necunoscut atat pentru sine, cat

auls nJjuad
1N2SOUNJapN

si pentru ceilalti

Schema nr.1 fereastra Johari

Exista doi factori care lucreaza in fereastra Johari. Primul factor este ceea ce stii despre tine. Al doilea
factor se refera la ceea ce stiu ceilalti despre tine. Modelul functioneaza utilizand patru cadrane de zona.
Orice stiti despre dvs. si sunteti dispus sa va impartasiti face parte din zona dvs. deschisa. Persoanele
fizice pot construi incredere intre ele prin dezvaluirea informatiilor altora si prin invatarea altora din
informatiile pe care le dezvaluie la randul lor despre ele insele. Orice aspect pe care nu-l cunoasteti
despre voi insiva, dar altii din cadrul grupului au devenit constienti de faptul ca va aflati in zona orb. Cu
ajutorul feedback-ului de la altii, puteti deveni constienti de unele dintre trasaturile pozitive si negative
pe care le-ati perceput de catre ceilalti si de a depasi unele dintre problemele personale care pot inhiba
dinamica personala sau de grup in cadrul echipei. Exista, de asemenea, aspecte despre tine pe care le
cunosti, dar care nu ar vrea sa stie altii, acest cvadrant este cunoscut ca aria ta ascunsa. Acest lucru lasa
0 singura zona si este zona necunoscuta pentru dvs. sau pentru oricine altcineva - zona necunoscuta.

Din punct de vedere practic, in activitatea expertului Experientda cu un cetatean cu dizabilitati in
implementarea ferestrei Johari, este necesar sa se tina seama de faptul ca:

Cu cat suprafata este mai mare, cu atat este mai larg spatiul si mediul nostru de comunicare, vom fi mai
cunoscuti de altii. Feedback-ul de la alti oameni ne permite sa devenim mai constienti de noi insine si

astfel sa ne impartasim increderea in sine.

Viata de astazi in ritm rapid ne impiedica sa fim constienti de sine. Insuficienta cunoasterii de sine si
constientizarea de sine pot determina mai usor manipularea oamenilor. Pentru urmatoarele intrebari, ar

trebui sa puteti raspunde:



Ce pot face ? - competente, ipoteze si competente
Ce si de ce vreau sa fac? - atitudini, valori, motive, dorinte

Cine sunt eu? - atitudini, interese, orientari de viata, dinamica a personalitatii

Caracteristicile personalitatii mature de catre Allporte:

N\

Abilitatea de a se identifica cu ceilalti, de a-si dori propriile activitati si interese,

abilitatea de a planifica si de a proiecta

\

\

siguranta emotionala

‘ Perceptie realista, abilitatea de a rezolva sarcini

[

Aspect si umor, capacitatea de a fi obiectiv fata de voi si fata de ceilalti,
pentru a gasi bucurie si ras

Filozofia unica a vietii, semnificatia.

12.2. Factori de auto-cunoastere in cladirea purtatorilor de viata

Constientizarea de sine poate fi definita ca fiind cunoasterea pe care o dobanditi si care se refera la
diferitele aspecte ale personalitatii voastre, inclusiv punctele forte, slabiciunile, credintele, interesele,
motivatia si emotiile. Este procesul care va ajuta sa va cunoasteti mai bine si sa va identificati nevoile de
cariera. Este de obicei un proces care necesita timp si ar trebui sa fie constant pe tot parcursul vietii.
Este nevoie de o analiza atenta a propriei persoane si nu poate fi realizata prin citirea unei carti sau a
unui post pe blog. Dimpotriva, daca vrei sa devii mai constient de sine, trebuie sa fii dispus sa te dai jos si



sa faci niste eforturi. Cand vorbim despre cariera, este primul pas pe care cineva trebuie sa-l faca pentru
a Incepe calatoria explorarii.

Constientizarea de sine necesita timp pentru a te cunoaste cu adevarat, iar asta inseamna sa descoperi
ceea ce iti place, ceea ce nu-ti place, sa-ti identifici punctele forte si slabiciunile, la ce te simti bine si la
ce trebuie sa lucrezi. Din aceasta perspectiva, va permite sa va gasiti talentul si pasiunea naturalg,
directionandu-va spre cresterea personalad si profesionala. De asemenea, te ajuta sa ramai autentic
pentru tine, imbratisand si practicandu-ti propriile valori morale. Este important pentru ca va arata calea
catre adevaratul dvs. potential. Cu constiinta de sine vine auto-imbunatatirea. Dar, trebuie sa fii cu
adevirat interesat sd te imbunatatesti. In acest fel, veti avea mai multe sanse sa faceti actiuni care va
pot provoca si va pot ajuta sa va dezvoltati abilitatile. Aceasta deschide usa spre noi posibilitati,
experiente si crestere.

Poate cel mai mare dusman al constiintei de sine este schimbarea. in timp ce schimbarea este inevitabila
pentru cei care doresc sa devina mai buni in orice aspect al vietii lor, de aici se tem cel mai mult oamenii.
Ca atare, le este mai usor sa ramana la ceea ce stiu deja, fard a incerca destul de mult sau pentru a
explora "sinele" in profunzime. Adevarul este ca schimbarea este un sinonim al riscului si descrie acest
tip de pericol care va poate face sa va simtiti incomod. Acest lucru se Intampla deoarece va forteaza sa
va infruntati temerile, sa va identificati punctele slabe si sa va faceti sa incepeti din nou de la zero. Deci,
daca nu sunteti dispusi sa schimbati sau cel putin sa faceti pasi catre aceasta schimbare, de ex. hotarand
asupra unei cariere, nu veti putea sa va cunoasteti mai bine sau sa obtineti rezultatul dorit.

Auto-cunoasterea are efecte absolut asupra dezvoltarii carierei. O persoana ar trebui sa fisi puna
intrebarile de mai jos atunci cand alege o cariera si o urmeaza.



despre mine
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Ce lucruri
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mea?

Ce ma
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205si 30 de

Ce tip de

Ce lucruri La ce m3
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a fac sa ma
simt

mandru?

Tntrebari care
va
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persoana
vreau sd
fiu?

Ce ma
face
fericit?

Ce ma
face trist?

cunostintele
de sine

Cum vreau

ca altii sa

Ce sunt eu
asa?

La ce ma
ranesc?

Cema
face
obosit?

Care sunt
cele mai
importante
principii ale

Cine sunt cei

mai
importanti
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nevoie?

Ce ma
streseazd?

Ce ma
relaxeazd?

ma vada? Ce fel de

lucrdtor
sunt eu?

Care este
definitia mea
de succes?

Intrebari care vd imbunititesc cunostintele de sine

Instrumentul adecvat pentru imbunatatirea cunostintelor de sine pe care expertul de experienta il poate
utiliza pentru a lucra cu clientul este analiza SWOT (punctele tari, spatiul pentru dezvoltare,
oportunitatile de mediu si amenintarile pentru mediu). Analiza SWOT se bazeaza pe ipoteza ca succesul
poate fi realizat prin maximizarea activelor si oportunitatilor si prin minimizarea amenintarilor si a
deficientelor. Determinarea punctelor forte are potential motivational si poate duce la cdutarea unui loc
de munca.



Cu sprijinul acordat, persoanele cu dizabilitati se pot concentra pe punctele forte, reduc punctele slabe
si amenintarile si pot profita de oportunitatile actuale.

Puncte forte
Puncte slabe
eSunt bun la...

- - oNu sunt bun la ..
e Principalele mele realizari

sunt ... eNu ma simt Increzator in a face

e Alti oameni cred ca punctele
mele forte sunt ... eObiceiurile mele negative de

o - lucru sunt ...
eSunt mai bine decat altii ...

e

Oportunitati

(exemple) Amenintari (exemple)

Retea buna Criza economica

Instruire / educatie Situatia negativa a pietei fortei de

Experienta munca

12.3. Dezvoltarea acceptabilitatii de sine si a increderii in sine a persoanelor cu dizabilitati

Acceptarea de sine este piatra de temelie a vietii cu mai multa incredere. Aceasta implica asteptari
realiste despre tine si despre viata. Acceptarea de sine va permite sa va recunoasteti punctele forte si
punctele slabe. Va permite sa mergeti cu o constiinta iubitoare a umanitatii voastre, este bunatate si
defecte. Acceptarea de sine va permite sa va intrupati punctele forte pentru a duce o viata care este in
concordanta cu credintele, valorile si prioritatile dvs. de baza.

Cand nu avem incredere Tn noi insine, suntem mai capabili sa cedam temerilor si indoielii de sine atunci
cand vine vorba de urmérirea unor noi posibilititi in viata noastra. incepem s3 ne intrebdm dacd avem
ceea ce este necesar pentru a face ceea ce este necesar pentru a atinge obiectivele dorite. Suntem mai



sensibili la opiniile negative ale celorlalti atunci cand vorbesc impotriva a ceea ce dorim sa obtinem.
Permitem convingerile noastre limitate cu privire la circumstantele noastre sa ne limiteze la status quo.
Noi ne sabotam progresul, pentru ca nu avem un sentiment puternic de valoare de sine.

Persoanele cu incredere isi dau seama de povestea pe care o vorbeste despre cine pot deveni, despre ce
pot face, despre ceea ce sunt suficient de puternice pentru a se descurca si despre ceea ce merita sa se
confrunte cu forme, identitate, sentimente si comportament. Ei sunt increzatori din cauza unui puternic
sentiment de sine, care este cultivat de o identitate imputernicita a cine sunt, a ceea ce ei reprezinta si a
caror credinta pot deveni. Dezvoltarea unei identitati increzatoare nu se refera la rasa, genul,
circumstantele actuale sau experientele trecute. Este vorba despre convingerile care alcatuiesc povestea
pe care o spui despre tine si despre curajul pe care 1l demonstrezi ca urmaresti noi posibilitati in viata ta.

Poate cel mai important factor in dezvoltarea unei increderi in sine sanatoase este planificarea si
pregatirea pentru situatii necunoscute. Pentru ca oamenii sa-si poata atinge obiectivele in viata, trebuie
sa fie concreti.

Metoda SMART poate ajuta expertul in experienta in stabilirea obiectivului in colaborarea cu clientul:

S - SPECIFIC - definiti-va cat mai detaliat obiectivul

M - MASURA - s3 concretizeze si s3 defineascd indicatori calitativi

A - ACHIEVABIL - ganditi-va prin modul in care dorim sa atingem obiectivul
R - REALISTIC - a stabilit un obiectiv realist

T - TIMP BORD - setati intervalul de timp - inceputul si sfarsitul

Cu cat mai mult timp persoana este capabila sa gandeascad, sa planifice, cu cat este mai in masura sa
vada, cu atat mai mare este viata in viata.

Persoane cu dizabilitati

Acceptarea dizabilitatii care se refera la circumstantele care faciliteaza acceptarea handicapului ca
pretioasa si preferinta pozitiei proprii fata de ceilalti Ti va permite sa se dedice unor activitdati mai
potrivite pentru ele si care nu sunt apreciate de standardele obisnuite. Acceptarea dizabilitatii poate
spori increderea PWD ca este inclusa Tn societate. Acest lucru va spori increderea lor sociala si le va
permite sa se identifice cu un grup mai mare de persoane cu dizabilitati pentru a reduce barierele care
trebuie incluse in mainstream-ul societatii. Persoanele cu dizabilitati care au auto-atitudine pozitiva,
competente si care si-au acceptat handicapul sunt capabile sa se proiecteze si sa participe activ la
economie mai bine.



n acelasi mod, persoanele cu PWD cu o incredere in sine sindtoasd sau mai pozitivad sunt capabile s3-si
accepte "asa cum este". Aceasta Tnseamna recunoasterea faptului ca toti avem atat puteri, cat si puncte
slabe - si asta este bine! O incredere in sine sanatoasa sau pozitiva nu inseamna ca cineva are o viziune
umflata sau auto-dreapta asupra lui sau a ei insusi. O provocare suplimentara pentru o persoana cu
dizabilitati poate fi privita mai intai ca persoana. O dizabilitate este doar o fateta a unei persoane. Astfel,
pentru persoanele cu dizabilitati, este important sa va permiteti sa va vedeti handicapul ca pe o
componenta a vietii dvs., nu singura componenta.

Multe cercetari au aratat ca lucratorii cu mobilitate redusa, cu un nivel ridicat de acceptare de sine si de
stima de sine, sunt mai integrati in societate in toate domeniile vietii. Sunt mai productivi in economie,
mai activi Tn sport, mai implicati in procesul de luare a deciziilor politice etc. Deci, dezvoltarea
acceptabilitatii de sine si a increderii in sine este atat de importanta pentru persoanele cu dizabilitati.



Cum de a dezvolta acceptarea de sine si increderea in sine a persoanelor cu dizabilitati?
Recomandarile de mai jos vor contribui mult:

¢ Apreciez-te pe tine insuti. Aceasta inseamna si aprecierea handicapului. Pot exista momente
cand credeti ca este mai enervant decat apreciabil, ci concentrati-va asupra aspectelor
pozitive ale handicapului dumneavoastra. O modalitate de a face acest lucru este de a face o
lista a punctelor forte, inclusiv modul in care handicapul dvs., sau metodele de a face fata cu

acesta, poate fi un bun

¢ Maximizati pozitivul si minimalizati negativul. Concentreaza-te pe abilitatile tale mai mult decat limitele
tale. Toata lumea are abilitati si limitari. Acest lucru nu inseamna ca nu recunoasteti ca aveti o
dizabilitate, ci ca, concentrandu-va si dezvoltandu-va abilitatile, va puteti simti bine cu privire la toate
lucrurile pe care le puteti face.

eEvitati comparatiile nerealiste. Nu te prinde prin compararea merelor cu portocalele. Toata
lumea are atat puteri, cat si limitari. O persoana cu dizabilitati locomotorii poate sa nu poata
concura in hochei pe gheata olimpic, dar el sau ea poate concura in hochei paralimpice de
sanie.

#Stabiliti obiectivele realiste pentru dvs. Deoarece toata lumea are limite, nu este corect sa te
astepti sa faci ceva nerealist. Acest lucru poate insemna sa va permiteti sa va luati timpul
necesar pentru a citi materialele si pentru a va recompensa pentru perseverenta. S-ar putea
sa nu fie realist sa te astepti sa citesti ceva in acelasi timp cu cineva fara dizabilitati la citire.

|

* Nu generalizati prea mult. Daca exista ceva ce nu puteti face ca urmare a dizabilitatii dvs., nu
este corect sa concluzionati ca sunteti un esec global. Exista multe lucruri pe care le puteti
face. Nu va legati toata valoarea dvs. de sine la un singur atribut sau eveniment. Doar pentru
ca s-ar putea sa fii un bucatar prost nu inseamna ca esti o persoana prost, in general.

eEvitati sa fiti prinsi folosind declaratii "ar trebui". De exemplu, un student cu ADHD spune:
"Ar trebui sa fiu capabil sa termin acest examen in 50 de minute ca toti ceilalti din clasa".
Acesta este un exemplu de declaratie "ar trebui sa", care poate sa nu fie exacta. Cazarile ca
timpul suplimentar pe teste reprezinta un instrument important pentru a crea oportunitati
egale pentru studenti de a arata ceea ce stiu.




12.4. Abilitati de comunicare, abilitati pentru piata fortei de munca

Un alt element important in competentele soft este abilitatile de comunicare. Cuvantul "comunicare"
provine din comunicarea latina, ceea ce inseamna "a face comun" sau "a impartasi". Este un proces de
partajare a ideilor, a informatiilor si a mesajelor. Poate fi verbal (scris, vorbit), non-verbal (limbajul
corpului, gesturi) sau vizual (de ex. Imagini, video). Comunicarea este intotdeauna formata de realitatile
si intentiile personale ale expeditorului si ale destinatarului.

Perceived

Intended

mezaning of

meaning of

MESZagEe Mmessage

Verbal or Non-verbal message

Person A Shared Space PersonB

Verbal or Non-verbalfeedback

Personal
reality of Personal
A reality of

Persoana A si Persoana B au propria lor realitate formata din experientele, perceptiile, ideile, etc. de mai
sus. Ei vor percepe, vor experimenta si vor interpreta lucrurile in mod diferit. Acelasi eveniment va fi
intotdeauna perceput diferit de fiecare dintre ele. Deci, un bun comunicator trebuie sa ia intotdeauna
situatia personala a celui vorbit

Comunicarea este o abilitate vitala pentru viata, dezvoltarea abilitatilor de comunicare va poate aduce
beneficii in toate aspectele vietii dvs., de la viata profesionald la adunarile sociale, Tn comunicarea
eficienta cu clientii si colegii este una dintre competentele esentiale pe care un candidat le poate avea.
ntr-un sondaj din 2016, angajatorii au clasat "Abilitatea de a comunica verbal cu persoane din interiorul
si in afara organizatiei" ca fiind calitatea sau calitatea numarul unu pe care il cauta intr-un candidat.

Comunicarea buna este uleiul care mentine utilajul la locul de munca functionand fara probleme.
Abilitatea de a asculta cu atentie, de a vorbi in mod clar si de a le pune pe ceilalti la dispozitie este
valoroasa n orice organizatie si poate implica o gama larga de competente:

e Ascultati cu atentie altii si manifestati interesul pentru tot ceea ce spun
e S3se ocupe de conversatiile telefonice intr-o maniera adecvata
e Incurajarea interesului si interactiunii celorlalti din echipa dvs.



e Exprimarea unei opinii sau punerea unei intrebari in mod clar si concis
e capacitatea de a convinge pe altii de rationamentul dvs.

Pentru a va asigura ca comunicati bine, expertii din experienta ar trebui sa ia in considerare sugestiile
de mai jos:



Asculta persoana cu care vorbesti

e Cereti clarificari pentru a evita neintelegerile. In acel moment, persoana care va vorbeste
ar trebui sa fie cea mai importanta persoana din viata ta. Un alt punct important este
acela de a avea o conversatie la un moment dat. Aceasta inseamna ca, daca vorbiti cu
cineva la telefon, nu raspundeti la un e-mail sau trimiteti un text in acelasi timp. Cealalta
persoana va sti ca nu are atentia dvs. nedivizata.

Cui vorbesti este important

*Este bine sa utilizati acronime si limbaj informal atunci cand comunicati cu un prieten, dar
daca trimiteti prin e-mail sau trimiteti mesaje prin e-mail seful dvs., "Hey", "TTYL" sau
orice limbaj informal, nu are niciun loc in mesajul dvs. Nu puteti sa presupunem ca
cealalta persoana stie ce inseamna acronimul. Unele acronime au semnificatii diferite fata
de diferiti oameni, vrei sa fii inteles gresit? Comunicatorii eficienti au ca tinta mesajul pe
baza carora vorbesc, asa ca incercati sa pastrati in minte cealalta persoana, atunci cand
incercati sa transmiteti mesajul dvs.

Limbajul corpului conteaza

eAcest lucru este important pentru intalnirile fata in fata si videoconferintele. Asigurati-va
ca apar accesibile, deci aveti limba deschisa a corpului. Asta inseamna ca nu ar trebui sa-ti
tragi bratele. Si pastrati contactul vizual astfel incat cealalta persoana sa stie ca va
acordati atentie.

Verificati mesajul inainte de sa trimiteti

«Verificati ortografia si gramatica, daca nu sunteti siguri. Verificati dublu ceea ce ati scris,
pentru a va asigura ca cuvintele dvs. comunica mesajul dorit.

Fiti scurt, dar specific

ePentru comunicarea scrisa si verbala, practica fiind suficient de scurta si destul de
specifica, sa oferiti suficienta informatie celeilalte persoane pentru a intelege ceea ce
incercati sa spuneti. Si daca raspundeti la un e-mail, asigurati-va ca ati citit intreaga e-mail
inainte de a realiza raspunsul dvs. Cu o practica suficienta, veti invata sa nu va lasati prea
departe sau sa oferiti prea multa informatie.

Scrie lucrurile jos

Luati note in timp ce vorbiti cu o alta persoana sau cand va aflati intr-o intalnire si nu va
bazati pe memorie. Trimiteti un e-mail de urmarire pentru a va asigura ca intelegeti ce sa
spus in timpul conversatiei.




Gandeste-te inainte de a vorbi

eintrerupeti intotdeauna inainte de a vorbi, fard a spune primul lucru care vine in
minte. Luati o clipa si acordati o atentie deosebita ceea ce spuneti si cum spuneti.
Acest obicei va va permite sa evitati jena.

Trateaza pe toti in mod egal

*Nu discutati cu nimeni, tratandu-i pe toti cu respect. Trateaza-i pe ceilalti ca fiind egali.

Mentineti o atitudine pozitiva si zambet.

eChiar si atunci cand vorbesti la telefon, zambeste pentru ca atitudinea ta pozitiva va
straluci si cealalta persoana o va cunoaste. Cand zambesti des si exudati o atitudine
pozitiva, oamenii va vor raspunde pozitiv.




13. Instrumentele si tehnicile strategiei de cautare a unui loc de munca

13.1 Etapele cautarii de locuri de munca

Pasii de cautare a locului de munca pana la interviul de angajare:

1. definitia locului de munca vizat

2. explorarea locurilor de munca

3. pregatirea CV-ului

4. contactarea companiilor, transmiterea CV-urilor
5. participarea la interviu

fn timpul c3utarii unui loc de muncd, unul dintre cei mai importanti pasi care precede toate este
definirea locului de munca vizat. Clientul trebuie sa decida (cu ajutorul expertilor prin experienta) ce fel
de loc de munca, ce fel de activitate ar dori sa-si indeplineasca in viitor.

Pentru a decide acest lucru, clientul trebuie sa se gandeasca la cateva intrebari legate de angajarea in
munca.

Expertul prin experienta il poate ajuta in luarea deciziei cu urmatoarele intrebari adresate.

Use cards, on which you write the questions one by one, that the client reads and gives answers

for them:

Can | imagine myself in this field, or some other subdivision, discipline?

How important is this for me?

Have | found the professional challenge? Do | have questions, ideas for the field? How important is
this for me?

Would I like to reach at least a ,,minimally appropriate” financial level, or a higher one?

How important is this for me?

Would I like to work near to where | live, in the countryside or in the capital? Or maybe abroad? Is
there a need for my work? How important is this for me?

Is the atmosphere at work, the personality of my superior definitive for me? Why is it important for
me? Can | get rid of its importance?

Does my employment in this field influence my state of health? Is this acceptable for me?

Can the working field be adjusted to my physical capacities?

Definirea locului de muncé vizat poate stabili succesul procesului de ciutare a unui loc de muncé. Tn
cadrul cautarii de locuri de munca, clientul poate modifica, extinde gama de pozitii tinta si, prin aceasta,
sansele de angajare vor creste, de asemenea. Punctele de vedere ale determinarii locului de munca vizat
sunt calificarea, profesionalismul, dar alte puncte pe care se poate baza pot fi date de ex. practici
profesionale, subiecte preferate, cunostinte de limbi straine si experiente profesionale si de munca



anterioare, chiar si in cazul in care aceste domenii nu pot fi indeplinite in starea actuala din cauza unor
dizabilitati sau boli.

Urmatorul punct de vedere este luarea in considerare a domeniilor conexe:

Adica sa precizati care sunt domeniile conexe care pot fi indeplinite prin formare profesionald, formare
continua sau investigatie. Expertul prin experienta le ia In considerare impreuna cu clientul, dar le
permite clientului sa defineasca aceste zone.

Pe de alta parte, nu trebuie ignorate si nevoile pietei muncii. |.E. cat de mare este cererea si oferta in
domeniul dat, ce standard financiar se poate astepta? Este posibil sa gasim un loc de munca mai
potrivit prin mobilitatea teritoriala? Merita sa tineti cont de viitor, precum si de planurile clientului
pentru mai tarziu. Toate acestea determina impreuna si influenteaza numele jobului vizat.

Dupa ce ati definit sarcina tinta, urmatoarea sarcind este sa explorati locurile de munca in toate
forumurile posibile - de ex. portaluri online, targuri de locuri de munca, agentii de recrutare, pagini de
cariera proprii ale companiilor etc.

De asemenea, cartografierea contactelor personale ale clientului este importanta, deoarece unele dintre
locurile de munca nu sunt anuntate nicaieri si numai cunostintele i pot ajuta sa exploateze
oportunitatile pietei fortei de munca latente.

Urmatoarea metoda este utilizata pentru a mapa reteaua de contacte. Ar trebui sa scrie nume pentru
fiecare parte a figurii. Ar trebui sa fie sarcina independenta a clientului de a colecta contactele care
apartin denumirilor.



Familia
ingusta

Rudele, prieteni
apropiati

Cunoscuti, fosti colegi, vecini

in etapa initiald de ciutare a unui loc de muncd, este necesar s se extindd intervalul de informatii
despre locul de munca si cunostintele clientului. Clientul, sustinut de Expert prin experienta, ar trebui sa
faca o lista despre locul unde poate obtine informatii despre ce fel de locuri de munca asteapta sa fie
ocupate in perioada urmatoare.



Este important sa se separe urmatoarele surse de informatii despre locuri de munca! Verificati
lista pe care ati pregatit-o in baza inregistrarii de mai jos si completati-o cu sursele de informatii

mentionate aici si extindeti-o cu propriile idei suplimentare!

¢ Obtinerea de informatii de la organizatia muncii.

e Reteaua de contact: familie, prieteni, rude, cunostinte, vecini.
e Angajatorii anteriori; fosti profesori, pedagogi, instructori profesionisti.
e Anunturi de locuri de munca in ziar.

¢ coloane de afaceri de ziare. Articole de reviste.

e Director de afaceri.

e Directorul companiilor clasificate.

e Publicitatea mall-urilor comerciale

e Organizatii profesionale (camere, fundatii).

e Placi publicitare.

e |nternet.

n timp ce cautd un loc de munci, este o informatie importantd pentru expert, prin experientd si pentru
clientul sau cum, prin ce metode angajatorii incearca sa umple vacantele viitoare.

Este necesar ca clientul sa inteleaga faptul cd cunoasterea si intelegerea obiceiurilor angajatorului in
timp ce cautad un loc de munca poate creste semnificativ sansele acestora.

Asa-numita "piramida inversa" de mai jos demonstreaza obiceiurile de cdutare contrastante ale
angajatorilor si ale angajatilor, introducerea, explicarea si compilatia Tn practica, care serveste ca ajutor
pentru experti, prin experienta, pentru a schimba atitudinea de cautare a locului de munca a clientului
sau.



Obiceiuri de cautare a slujbei si proceduri de aplicare pe piata muncii

Contactati fosti Selectia de pe piata interna
angajatori, oameni care a muncii
au lucrat pentru

Contactati Solicitarea angajatilor care

prietenii lucreaza la respectiva companie
Organizatii

profesionale,
reviste

Recomandarea organizatiilor
profesionale

CV, ancheta directa,

cautare de locuri de Site-ul propriu si pagina
miinca snnntani Facebook

Compania intermediara, Printr-o organizatie a
creditarea fortei de munca, muncii de stat
compania de headhunter

Printr-un birou privat de
recrutare, compania de
headhunter

Printr-o organizatie a muncii de stat

Ziar si alte anunturi

Ziar si alte anunturi

Metode aplicate de angajatori
Job seeking habits of employees

Locuri de munca ascunse
70-80%

Locuri de munca deschise
20-30 %




70-80% din posibilitatile efective de angajare nu sunt anuntate in mass-media sau in agentiile de
ocupare a fortei de munca. Noi numim aceste slujbe ascunse. Aceste informatii pot fi obtinute numai
prin metodele de cautare spontana a locului de munca, prin pastrarea vietii retelei de contacte,
contactand direct angajatorii.

Planul SMART

AINAL

Sursele de informatii despre locuri de munca ar trebui sa fie luate in considerare nu numai, dar ar
trebui sa fie, de asemenea, posibilitatea de a le "folosi"!

Sarcina expertului prin experienta este sa-1 invete clientului sdu cum isi poate planifica si gestiona timpul
cu metoda SMART (inteligenta), astfel incat sa poata transforma ideile in actiuni.

Sarcina este ca clientul sa-si faca un plan scris pentru el insusi!
Atunci cand se utilizeaza un plan SMART, clientul ar trebui sa foloseasca un jurnal sau o carte de
exercitii, in care sa documenteze cu precizie pasii pe care intentioneaza sa le ia si ceea ce a facut deja

pentru a obtine un loc de munca.

Planul va fi discutat cu expertul dupa experienta de la urmatoarea intalnire si 1l va corecta, daca este
necesar.



Steps of SMART planning ‘

1. Specific, i.e. CONCRETE activity

It is not an obscure, empty sentence, but a
tangible, confineable, explainable decision. Job
seeking shows you the direction, it is detailed and
specific.

E.g.: | call my friend, XY, who | wrote into my
contact network, if he is aware of any vacant
position!

2. Measureable, i.e. MEASURABLE
It is possible to know whether a step taken was
successful, and what he reached by taking it.

E.g.: My friend, XY informed me about the fact
that there is an vacant job by the company he
works for.

3. Attainable, i.e. ATTAINABLE
Plan by attainable, small steps. This is important
for those clients, who are less efficient, since
success develops their self-confidence, while
failure can destroy it. It can help if the plan is
divided up to small parts.

E.g.: In the first step, | have to update my CV and
the cover letter.

In the second step, | have to find out what the
name and the contact of the HR manager of the
company.is.

4. Relevant,i.e. RELEVANT
It should be a company that is really important for
the client. This is a very important point. They can
only be committed to something that concerns
them, that they wish for.

E.g.: based on what was told, the job mentioned
by my friend would fit for me, | would like to
work in that position.

5. Time-bound, i.e. TIME-BOUND
Here it is necessary to define precise times when
the client does it.
The further the future is, the higher the risk is that
the events of life rewrite the plan.

E.g.: on Thursday at 9 o’clock | will telephone the
HR manager.

SMART nu este un panaceu, ci un sistem de obiective. Eficacitatea sa consta de fapt in simplitatea sa.

Aceasta ajuta la mentinerea planurilor pe cale, este masurabila si controlabilda. Nu permite ca sarcinile sa

fie amanate pana in viitorul indepartat.

Notiuni de contact cu angajatorul

A lua legatura cu angajatorul poate avea loc la telefon si prin internet. Scopul sau este ca o angajare
personala sa fie convenita intre angajator si solicitantul de locuri de munca.

Expertul prin experienta 1l ajutd pe clientul sdu sa decida ce metoda de contact ar trebui sa o utilizeze.
Ganditi-va impreuna despre avantajele, dezavantajele, atitudinea personald si procedurile utilizate de

angajatori.

Disadvantages of telephoning

Advantages of telephoning

fast

there is no time for correcting, reducing
mistakes, for reflection

many potential employers and

it is possible that the client will not get through




acquaintances can be reached by it the reception, or the telephone centre
o client can use his notes that he has e the person who is calling might also get an
previously prepared during the unexpected question, that he would prefer to
conversation; answer in the framework of an interview.
e itisimpersonal, the person, who is o the employer has a first impression based on
called does not see the nonverbal the voice
reactions
o the calling person is the initiator, he e it is important that the person, who is phoning
manages the conversation be aware of why he telephoned, what he would
like to achieve, and which questions would he
like to get an answer for.

Cum expertul in experienta pregateste clientul pentru contactarea prin telefon? Discutati elementele
obligatorii ale conversatiei, pregatiti un ajutor scris pentru conversatie si actionati conversatia in
cadrul unei practici de simulare!

Portalurile de locuri de munca de pe internet sunt instrumente rentabile de cdutare a locurilor de
munca. Pe majoritatea paginilor, solicitantul de locuri de munca poate sa se alature deja printre cele mai
recente oferte, dar exista si sisteme la care puteti sa incarcati propriile date sau CV-uri, sperand ca
angajatorii care folosesc sistemul vor alege in functie de acestea.



Strategia de a cauta un loc de munca pe internet include doua elemente de baza:

e Este necesar sa se asigure ca potentialul angajator este atras de abilitatile viitorului angajat, iar
pentru a atinge acest obiectiv merita sa trimiteti CV-ul la bazele de date speciale care se refera
la calificarile scolare si la experientele de lucru

¢ Peinternet, este necesar sa se exploreze oportunitatile curente de lucru si sa se aplice posturile
disponibile. Nu este suficient sa asteptati ca angajatorul sa fie contactat de catre angajator pe
baza informatiilor transmise, meritd sa navigati pentru informatii intr-un mod orientat spre
tinta.

13.2. Curriculum vitae (CV), scrisoare de intentie, scrisoare de motivatie

CV-ul

CV-ul este un anunt despre solicitantul de locuri de munca, care rezuma informatiile necesare pentru
angajatori. Scopul cel mai important al CV-ului este de a atrage atentia angajatorului, de al convinge
pe angajator cu privire la faptul ca merita sa-l numiti pe producatorul CV-ului pentru un interviu de
angajare. Merita sa facem CV-ul intr-un mod care sa transmita o imagine pozitiva despre solicitantul de
locuri de munca pentru angajator. Merita sa evidentiem acele experiente, abilitati si competente care
sunt cele mai necesare pentru indeplinirea pozitiei pe care solicitantul de loc de munca a solicitat-o.

Cel mai important element al elaborarii unui CV este pregatirea, colectarea informatiilor si aranjarea
datelor. Cu ajutorul cifrei urmatoare, clientul ar trebui sa colecteze toate datele, informatii despre el

insusi si pozitia care urmeaza sa fie aplicata.

Intrebari-cheie pe care expertul dup3 experienta trebuie si le elaboreze impreund cu clientul sdu:

Use cards on which you write the questions one by one that the client reads out and gives

answers to them:

Why do | apply?

Why does it interest me, what is attractive for me about the job advertisement?
Why do | consider myself suitable for this job?

Begin a more thorough investigation, if necessary, consult with your friends working at the given
company, or in the given position. Define your aims.



Datele personale

—  Nume

S — disponibilitata
Experienta

. . Studii
profesionala
— Locuri de munca - Scolii
- Exercitii —  Cursuri
Competente personale Alte informatii
— Abilitati — Licente
— Competente — Examene
— Punctele forte — Folosirea

Informatii despre locul
de munca aplicat

- Ce sunt asteptare?

- Ce sunt Conditii?

- Care sunt lucrurile

calculatorului

Circumstantele?

Expertul Tn experientd poate oferi un ajutor eficient pentru redactarea CV-ului clientului sau, daca are
informatii complete, cunostinte despre teoria scrisului CV-ului.

Conform unei clasificari teoretice, CV-urile au trei tipuri de baza (clasice):

1. CV-ul functional: numim si un CV de performanta sau un CV centrat pe rol

CV cronologic, adica in functie de timp

3. combinat, adica CV hibrid, care combina conditiile avantajoase ale celor doua formate
anterioare

N

1. Performanta functionala a performantei CV

CV-ul functional oferd o descriere detaliata a abilitatilor, realizarilor si performantelor legate de locul de
munca vizat. Nu 1i angajeaza pe toti angajatorii si angajatorii anteriori, dar rezuma tipurile de posturi pe
care le-a facut solicitantul, fara a sublinia unde, cand si de cine a lucrat. CV-ul functional se concentreaza
pe cunostintele, aptitudinile personale, abilitatile, experientele care sunt indispensabil de importante
pentru pozitia aplicata, facute de-a lungul unei grupari, o sistematizare determinata de solicitant.



Nu este un format avantajos:

CV-ul poate fi folosit bine:

e in cazul Tn care solicitantul de locuri de munca a
trecut prin experiente, o cariera construita unul pe
altul si urmatoarea pozitie pe care a aplicat-o ar
fnsemna si o promovare pentru el.

Avantaje Dezavantaje

Comparativ cu alte CV-uri, pregitirea CV-ului traditional dureazi o perioadd mai lungd de timp. Tn cazul
in care clientul alege acest format, expertul dupa experienta trebuie sa-l ajute sa colecteze experientele
existente, abilitatile legate de locul de munca aplicat. Apoi ar trebui sa le grupeze impreuna si ar trebui



sa creeze nume de grup.

2. CV cronologic, "cronologie"

Acesta este cel mai frecvent utilizat tip de CV. CV-ul cronologic traditional rezuma realizarile academice
si relatiile de munca. Informeaza viitorul angajator cu privire la locul, momentul si cine a lucrat pana
acum angajatul (solicitantul), dar nu subliniazd prea mult ce fel de activitati a facut. Este tipic ca acest tip
de CV sa inscrie datele in ordine cronologica inversa, in ceea ce priveste calificarea si experienta de
lucru.

Acest CV este bine folosit Nu este un format avantajos:

e daca solicitantul de locuri de munca sa aflat e daca solicitantul de locuri de muncad fsi
intr-o relatie de angajare pe o perioada lunga schimba cariera;

de timp si Tn mod continuu si a participat la o ¢ daca nu a fost angajat in ultima perioad3;
formare care, in consecinta e daca anterior el a luat diverse sau nesigure

locuri de munca

Avantaje .
Dezavantaje
¢ Este relative usorsa o faci. ¢ Descopera intreruperile in ocuparea fortei de
e Este larg raspandita si inteligibila. munca.
e Majoritatea angajatorilor cunosc ¢ Evidentiaza lipsa de experienta
acest stil de CV. ¢ Se evidentiaza campuri de lucru care nu sunt
e Subliniaza ocuparea echilibrata. legate de lucrare.

e Zonele si rezultatele cunostintelor speciale
pot fi percepute cu dificultate

3. CV combinat

CV-ul combinat este un compromis intre CV-ul cronologic si functional, iar scopul sau este acela de a
scapa de dezavantajele ambelor. Acesta poate fi cel mai bine caracterizat prin a spune ca nu este altceva
decat un CV functional pe care solicitantul il completeaza cu locurile de munca selectate. Perioadele de
calificare a cadrelor didactice, ocuparea fortei de munca si informatiile personale, cum ar fi domeniile de
interes legate de locul de munca, pot fi introduse alternativ. Rezistenta acestui tip de CV consta in
flexibilitatea sa. Acesta poate fi comparat cu CV functional, deoarece evidentiaza abilitatile. Sunt incluse



calificarile academice, fostele locuri de munca, sectoarele de interes special, si se acorda o importanta
deosebita daca sprijina obiectivele.

Acest CV poate folosit bine:

Avantaje Dezavantaje




+1 European "Europass”

Cea mai raspandita utilizare in UE este CV-ul Europass. Punctul sau principal este ca il "incarcam" cu
datele noastre, conform unui model pre-structurat.

Formatul CV european include experientele dobandite, calificarile si cunostintele dobandite de
solicitantul de locuri de munca solicitant intr-o vedere de ansamblu standardizata. Daca aplicati pentru
aplicarea unei companii multinationale europene, merita sa alegeti acest format.

Avantaje Dezavantaje
e Este relativ usor de pregatit * Nu respecta normele angajatorilor
e Se subliniaza o ocupare echilibrata. traditionali si nu o cunosc in mod necesar.

e Ofera sansa ca solicitantul de locuride  ® Descoperd intreruperile in ocuparea fortei
munc3 sa evidentieze competentele si  de munca.
abilitatile sale legate de locul de muncd ® Evidentiaza lipsa de experientd.

aplicat. * De asemenea, evidentiaza campuri de lucru
e Poate fi usor adaptats la diferite care nu au legdtura cu locul de munca dat.
lucrari. e Este posibil ca CV-ul sa devina mai lung.
e Este util pentru persoana care face e Este dificil sa o restructurati si sa o faceti
interviul. Este usor de prezentat. unica.

Informatii suplimentare despre CV-urile Europass:
https://europass.cedefop.europa.eu/documents/curriculum-vitae

Tipul descriptiv de CV-uri a fost aproape exagerat de pe piata fortei de munca si ar putea fi necesar doar
in legdtura cu o anumita arta sau o pozitie aproape de arta. Cu toate acestea, exista formulare de
prezentare CV "moderne" (gherild), care devin din ce in ce mai raspandite:

e (CV-ulvideo

e portofoliu de angajati (de exemplu, daca un solicitant de locuri de munca n carierd, incearca sa-
si faca un portofoliu ilustrat despre ciorchini, combinatii de flori pregatite de el)

e CV-ul creativ

e Prezi

e  Profil inregistrat pe platforme sociale

Expertul Tn experientd Th materie de dizabilitati poate ajuta clientul sa defineasca termeni tehnici care
apar n timp ce cauta un loc de munca. De exemplu. atunci cand angajatorul solicita un CV detaliat de la
solicitant, acesta se gandeste, de obicei, la un CV combinat in care este necesar sa detalieze in mod
corespunzator experientele de lucru care sustin jobul pentru care a solicitat si sarcinile care apartin
functiei date.


https://europass.cedefop.europa.eu/documents/curriculum-vitae

Sfaturi generale pentru scrierea unui CV

CV-ul este de obicei de una sau doua lucrari lungi, este necesar sa se defineasca cele mai importante
informatii intr-un mod concis. Expertul prin experienta, in calitate de observator extern, poate ajuta mai
bine angajatul cu privire la informatiile pe care le poate omite din materialul pe care la facut. Clientul
este adesea partinitor in privinta a ceea ce el considera important pentru el insusi.

Cum ar trebui clientul sa informeze viitorul angajator despre problemele sale de sanatate?

Includerea problemelor de sanatate in CV poate fi la fel de informatie negativa ca si statutul de cariera-
starter, varsta imediat Thainte de pensionare sau lipsa rezultatelor educationale corespunzatoare. Rolul
cel mai important al CV-ului este de a ajunge si apela solicitantul pentru un interviu personal. in
consecinta, informatiile incluse in acesta ar trebui abordate intotdeauna intr-un mod pozitiv. Statutul de
a avea o capacitate redusa de munca ar putea Tnsemna un avantaj pentru angajatori, deoarece acestea
pot lua subventii pentru costurile salariale sau "indemnizatii fiscale" in cazul angajarii. Mentionati
procentajul incapacitatii dvs. de invaliditate printre alte informatii, sprijinind-o cu informatiile de care
beneficiaza angajarea dvs. implica Tn acest caz. O parte semnificativa a angajatorilor nu este inca
informata despre sprijinul pe care il poate lua, permiteti-va sa fiti primul care va poate ajuta in acest
sens.



Expertul prin experienta trebuie sa sensibilizeze clientul pentru faptul ca nu trebuie sa se astepte la
idei, solutii legate de boala lui. Fi pregatit! inainte de a scrie un CV, dupé ce ati definit locul de muncd
vizat, trebuie sa va ganditi la ceea ce puteti suporta si la ce nu, la ce situatii se poate rezolva (de
exemplu, un birou dotat cu un lift si o baie fara bariere, in timpul muncii ...) si care nu pot (fixa orele de
lucru, fabricile de fabrica suprareglementate). Pot fi luate numai acele locuri de munca vizate, realizarea
cdrora este un obiectiv real.

Scrisoare de intentie, scrisoare de motivatie

Solicitantul trebuie sa anexeze o scrisoare de intentie, o scrisoare motivationald CV-ului. CV-ul enumera
faptele, datele, invers, scrisoarea de intentie, scrisoarea de motivare include informatii personale despre
solicitant si apartine in mod organic CV-ului.

/Rolul scrisorii de intentie este acela de a evidentia abilitatile specifice ale reclamantului si de a\
impresiona cititorul ca pregatirea, aptitudinea candidatului este incontestabild si, pe baza
acestuia, ar trebui sa fie pastrat in evidenta printre a subliniat candidatii. Scopul scrisorii de
intentie este de a Tncepe comunicarea. Dupa ce le-am citit, o sa aiba imediat o idee despre
expeditor, despre stilul de scriere, despre experienta si ultima, dar nu in ultimul rand despre cat
de mult liniile sale reflecta credinta si vocatia proprie. Scrisoarea de motivatie, scrisoarea de
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intentie este introducerea CV-ului.

Continutul scrisorii de intentie:
e Destinatar (nume si titlu), adresa
e Partea de atentie: "referinta", de ce scrieti, de unde stiti ca ei cauta un angajat

e Prezentarea gratuita a celor mai importante experiente, avantaje, puncte forte, experiente:
"justificarea" (adica justificati de ce aplicati si de ce aplicati acolo)

e Ce vd motiveaza sa faceti candidatura: "motivatie"

e Cum doriti sa intrati in legatura cu compania: "contactati" (de exemplu, le-ati apelat dupa cateva
zile)?

Cerintele formale ale scrisorii de intentie se armonizeaza cu cea a CV-ului. Ar trebui sa fie intotdeauna
scurta, bine articulatd, maxima de o pagina. Este important sa aveti o adresa precisa, adresandu-se
conform pozitieil Pentru a oferi acest lucru, nu pierdeti efortul si cercetarea dedicatd motoarelor de
cautare pe internet! Ca o confirmare finald, spuneti-le ca asteptam cu nerdabdare sa primim raspunsurile.
Termina-ti scrisoarea cu semnatura originala.



Acordati atentie acuratetei lingvistice, evitati clisee.

Ce nu ar trebui sa scrieti intr-o scrisoare de intentie, in scrisoare de motivatie?

¢ Nu repetati continutul CV-ului dvs.!

* Nu folositi exfoliatii, evitati perioadele si metaforele!

e Mentionati numai adevarul despre voi!

o Evitati stereotipurile, cliseele! (aspect activ, creativ, atragator, decorativ, independent, avand o
abilitate de comunicare buni etc.) Incercati sd va definiti calitétile cu propriile cuvinte! Ridicati
interesul, astfel Tncat acestea sa fie curioase sa va citeasca CV-ul!

¢ Nu scrieti niciodata despre ceea ce nu puteti face si nu va cereti scuze pentru calificarile,
capacitatile si practicile dvs. inexistente!

e Tncercati s3 evitati propozitiile negative si conditionate!

¢ Nu numai sa va adaptati la asteptarile definite in cererile de cereri, dar imaginati-va ce este
necesar in pozitia data!

13.3. Interviu de lucru, interviu telefonic

in cazul unui contact reusit, interviul de angajare, intdlnirea personald cu angajatorul poate avea loc.
Pentru a obtine clientului o buna impresie asupra examinatorului, este necesar sa va pregatiti pentru
interviu in prealabil, este necesar sa colectati informatii despre companie si trebuie sa participati la
interviu cu un limbaj corporal si haine adecvate.



n timpul interviului, intervievatorii se intereseaza de urmétoarele trei intrebari:

e Sunteti capabil sa faceti munca data? Este capabil sd-si indeplineasca pozitia data?
e Doreste sa faca aceasta sarcina speciala? Este motivat sa lucreze?
e Este capabil sa se integreze in organizatie? Ar vrea sa lucreze pentru companie pe termen lung?

in fiecare caz, intrebarile potentiale solicitate in timpul interviurilor se intereseazd de una dintre aceste
trei intrebari.

Expertul prin experienta trebuie sa discute cu clientul urmatoarele intrebari inainte de interviul de
angajare. Metoda cea mai eficienta este jocul de roluri, adica desfasurarea unui interviu de angajare:

e Ce vreisa spui despre tine?

e De ce ati vrea sa lucrati pentru noi!

e Vorbiti despre ultimul / ultimul loc de munca!

e De ce ati renuntat la postul anterior?

e Ce factori obstructivi va impiedica sa va indepliniti locul de munca?
e Vorbeste despre calitatile tale rele!

e eAvetivreo intrebare?

Observati comportamentul clientului in timpul jocului de rol si oferiti feedback despre ceea ce a facut
gresit!

Oricine poate avea succes la interviul de locuri de munca, daca dedica suficient timp, energie pentru
planificare atenta si pregatire. Clientul trebuie sa isi planifice hainele in care va participa la interviu.



Daca alege o rochie care nu este potrivita, expertul in experienta trebuie sa-i atraga atentia pentru
urmatoarele:

De asemenea, experienta expertilor trebuie sa-si pregateasca clientul pentru ceea ce NU ar trebui sa
faca in timpul interviului:

¢ Nuva intrebati si nu va miscati cu nimic!

¢ Nu lasati gadndurile voastre sa se rataceascal

¢ Nu uitati sa vd multumiti pentru partenerul de conversatie ca v-a primit si ati luat-o

e timp pentru tine!

e Nu utilizati argou!

¢ Nu vorbi negativ nici despre oameni, nici despre companie. Nu criticati fostul dvs. angajator!

e Dacd nu ati avut nici o sansa sa va pregatiti despre companie, nu doriti sa adresati intrebari
inteligente despre companie. Daca cineva nu stie nici macar informatiile de baza, ea exprima in
mod evident dezinteresul.

¢ Nu vorbi prea mult, pentru ca Tn mod inevitabil ati Iasat intervievatii pe care nu v-ati fi dorit sa le
Tmpértasiti. In afard de aceasta, ar putea insemna incertitudinea sau slabiciunea capacititii de
concentrare.

¢ Nu fi rezervata si prea scurtd in raspunsurile dvs., deoarece ar putea reflecta dezinteresul.

¢ Nu se comporta impolite!

e Nu parasiti interviul pana cand nu sunteti de acord cu data deciziei si cu modul de notificare.

Datorita faptului ca, pe langa aparitie, prima impresie este de asemenea formata prin acuratete /
inexactitate, este totusi sarcina preliminara a clientului de a planifica traseul spre locatia interviului.
Daca clientul nu este capabil sa faca acest lucru singur, expertul in experienta trebuie sa participe la
planificare.



Interviul telefonic

Interviul telefonic este o forma speciala de interviu. Poate fi aplicat ca un filtru preliminar inainte de
intalnirea personald, astfel incat ei sa poatda decide cine vor invita la un interviu personal pe baza
interviurilor telefonice. Validarea punctelor de vedere ale costului si economisirea de timp, insa, este, de
asemenea, obisnuit sa faca intregul interviu la telefon.

Ce merita sa acordati atentie pentru ca interviul telefonic sa fie de succes:

e Furnizati circumstante calme pentru conversatie, mergeti intr-o camera tacuta si opriti ceea ce
faceti, astfel incat sa va puteti concentra asupra conversatiei.

e Daca intervievatorul nu va sund la momentul potrivit, mentionati-l si initiati programarea unei
date potrivite pentru dvs.

e Aveti un stilou, o hartie si apa la indemana, daca este posibil, excludeti zgomotele externe si
verificati daca telefonul nu este scufundat si ca exista o intensitate a cdmpului. Pregatiti-va un
pahar de apa.

e Vorbiti in mod clar, inteligibil si nu suspina daca aveti o intrebare neasteptata.

e Fii activ, nu te teme sa intrebi daca nu intelegi ceva sau daca crezi ca ti s-au dat prea putine
informatii.

e Tnainte de a pune jos receptorul, clarificati urmétorii pasi, locatia si data urméatorului contact.

Expertul in functie de experienta trebuie sa abordeze urmatoarele subiecte in timp ce vorbeste cu
clientul. Tn cazul unei proceduri de recrutare de succes, individul va fi angajat in pozitia pe care a aplicat-
0. Obtinerea locului de munca in sine insa nu reprezinta o garantie pentru a fi potrivit si a reusi la locul
de munca. Muncitorul care a intrat recent trebuie sa-si dovedeasca adecvarea prin expertiza, abilitatea
de a se adapta si comportamentul, astfel incat sa se poata baza pe munca sa pe termen lung.

13.4. Reguli de baza ale comportamentului si comunicarii la locul de munca

Angajamentul de gasire a angajatorului si pozitia potrivita pentru nevoile si angajarea pe termen lung
este cautarea spontana si activa a locului de munca. Pentru a colecta si analiza informatii despre locurile
de munca neincluse, pentru a pregati un CV adecvat, pentru a contacta eficient angajatorii si pentru a
avea o atitudine bine stabilita, solicitantul de locuri de munca trebuie sa aiba asistenti si o retea de
contact adecvata.

Pe langa cele scrise in capitolele anterioare, solicitantii de locuri de munca sunt sugerati sa respecte
presa zilnica si mass-media, sa navigheze pe internet si sa contacteze frecvent agentiile.

In order to gain information about closed (non-announced) jobs, networking is necessary.




Participantii la reteaua de contacte sa fie stabiliti si hraniti continuu:

administratorii organizatiei de ocupare a fortei de munca
e administratori specializati in reabilitarea fortei de munca

e consilieri, agentii de ocupare a fortei de munca care faciliteaza angajarea persoanelor cu
handicap cu capacitati reduse de munca

e consilierii de recrutare
e consilieri ai organizatiilor interesate

e servicii de Tngrijire Tn timpul zilei pentru persoanele cu handicap si persoane care sufera de boli
dependente si psihiatrice;

e ingrijitorii familiei
e consilier de reabilitare, mentori disponibili la angajatorii acreditati

e organizatii care ajuta persoanele care traiesc cu capacitati reduse de lucru si persoanele cu
dizabilitati

e prieteni, rude, cunostinte

e vecini, parteneri de caldtorie

e angajatorii anteriori

e colegi anteriori

e coafor, cosmeticieni, tehnicieni de unghii
e angajatii unitatilor comerciale

e angaijatii furnizorilor de servicii de catering
e centre comunitare

e organizatiile civile locale

e terenuri de joaca, parcuri, spatii

e forumuri comunitare pe internet



Clientul trebuie, de asemenea, sa faca o documentatie scrisa despre reteaua de contacte. Daca cautarea
unui loc de munca dureaza mai mult, de la distanta de 2-3 luni este deja dificil sa ne amintim cu cine am
luat legatura, ce discutam cu ei, unde si cu ce informatii am auzit ca merita sa faceti ceva.

Cu cine vorbesc? Contactulei/lui Ce mi s-a zis? Ce trebuie sa fac cu asta?
coafura 003630........ ei cauta un curatitor la Tn momentul in care nu am
salonul de coafura nimic de-a face cu asta,

salariul este scazut.

De asemenea, apartine sarcinilor expertilor prin experienta ca, dupa un interviu fara succes, acesta ar
trebui sa discute motivele de nereusita si modul in care acestea pot fi abordate in viitor cu clientul.
Aceasta conversatie trebuie sd aiba loc in termen de doua zile de la interviul de angajare, deoarece
clientul ar putea avea nevoie de ajutor pentru a face fata esecului cat mai curand posibil. Daca clientul
este lasat singur dupa esec pentru o perioada mai lunga de timp, ar putea pierde motivatia.

14. Mentinerea (mentinerea) locului de munca

14.1. Integrarea in noul loc de munca

Expertul de experienta ar trebui sa colaboreze cu un client pentru al pregati pentru a incepe un nou loc
de munca. Ea are importanta din punct de vedere al mentinerii angajarii unui nou angajat cu dizabilitati.
Sustinerea angajarii poate contribui, de asemenea, prin contactarea angajatorului si a unui mediator Tn
situatii mai dificile.

Solicitantul de locuri de munca cu dizabilitati poate fi pregatit pentru reintegrare in conformitate cu
urmatoarele recomandari:

Dupa inceperea noului loc de munca, noul angajat trebuie sa incerce sa invete despre cerintele acelui loc
de munca, sa invete despre colegi si angajatori si despre cum se intampla lucrurile in organizarea si
volumul de munca contemporan al diviziei relevante a organizatiei. Ca Persoana cu dizabilitati, ar trebui
sa aflati In mod clar ce se asteaptd de la el / ea. in primele zile / luni de lucru, un nou angajat trebuie s&
tind cont de urmatoarele sugestii:



Bineinteles, actiunile si angajamentele unui nou angajat nu se limiteaza la aceste actiuni. Mai sunt. De
exemplu, noii veniti ar trebui sa-si demonstreze cunostintele si abilitatile; dar ele ar trebui sa fie, de
asemenea, modeste. Nim&nui nu {i plac oamenii aroganti. In plus, exist3, in general, angajati care sunt
mai buni decat ei in companie. Ar trebui sa puna intrebari angajatilor cu experienta, dar intrebarile nu
trebuie sa fie abundente. Oamenii nu trebuie sa creada ca noul venit este incapabil si neeligibil pentru
slujb. Tn plus, noii veniti ar trebui si fie intr-o manierd pozitivd fatd de locul de munc, colegii si
angajatorul. Atitudinile negative nu ajuta niciodata. Mai mult decat atat, respectul, salutul tuturor si
avand o fata zdmbitoare vor oferi avantajul noului venit in viata de afaceri.

Respectati modul in care organizatia a ajuns unde este.

cautati sa intelegeti cum a ajuns organizatia unde este acum si ce lucruri au avut succes sau nu au avut succes
in trecut.

Sa presupunem ca deciziile anterioare au fost luate pentru un motiv intemeiat.

Aceasta este 0 modalitate excelenta de a incepe pe piciorul drept cu o echipa noud. Desigur, nici o organizatie
nu este perfecta, dar esti mai bine servit concentrandu-se pe viitor decat pe trecut.

Recunoasteti ca unele din noile tale idei noi au fost probabil discutate inainte..

Este minunat sa ganditi inainte si sa aveti idei noi, dar este mult mai logic sa intrebati daca oamenii au vorbit
despre lucruri de genul asta in trecut si despre ceea ce sa facut pana acum.

Nu trebuie sa fiti cei mai buni prieteni cu colegii dvs., dar ar trebui Cu cat mai confortabili sunt cu tine, cu atat sunt mai
sa faceti un efort pentru a le cunoaste si ce ii motiveaza. probabil sa vina la tine cand au nevoie de ceva

Puneti intrebari ... in loc sa dati raspunsuri.

Exista aproape sigur ca cineva din organizatie stie mai multe despre brand si despre culturad decat tu. Nu va fie
frica sa cereti ajutor. Nu este un semn de slabiciune, este o forta..

Bineinteles, actiunile si angajamentele unui nou angajat nu se limiteaza la aceste actiuni. Mai sunt. De
exemplu, noii veniti ar trebui sa-si demonstreze cunostintele si abilitatile; dar ele ar trebui sa fie, de
asemenea, modeste. Nimanui nu {i plac oamenii aroganti. in plus, exist in general angajati care sunt mai
buni decat ei In companie. Ei ar trebui sa puna intrebari angajatilor cu experienta, dar intrebarile nu



trebuie sa fie abundente. Oamenii nu trebuie sa creada ca noul venit este incapabil si neeligibil pentru
slujba. Mai mult, noii veniti ar trebui sa fie intr-o maniera pozitiva fata de locul de munca, colegii si
angajatorul. Atitudinile negative nu ajutd niciodatd. in plus, respectul, salutul tuturor si avand o fat3
zambitoare vor oferi avantajul noului venit in viata de afaceri.

14.2. Competente personale si sociale care sa permita integrarea intr-o noua echipa de
lucru si sa contribuie la mentinerea locurilor de munca, lucrul in echipa

Mentinerea slujbei dvs. si contribuirea la munca in echipa este la fel de importanta ca cel putin gasirea
locului de munca. Pentru a putea fi o parte reusita a noii organizatii, urmati sfaturile de mai jos:



Fa -ti sarcinile

Munceste cu greu

Fii un jucator de
echipa

Nu va plangeti

Oferiti-va ajutorul

Pastrati mediile
sociale si munca
separata

Fiti pozitive

e Tn primul rand, concentrati-va asupra slujbei dvs. si faceti ceea
ce va platiti. Aceasta este una dintre cele mai puternice
modalitati de a-ti pastra slujba.

® Cand vine vorba de luarea deciziilor de concediere, iar compania
trebuie sd aleaga, angajatorul dvs. va pastra angajatii cei mai
productivi. Asigurati-va ca sunteti unul dintre ei.

eAngajatii care au intarziat sa munceasca, iau o ora lunga de
pranz, folosesc o tona de timp bolnav si / sau pleacd devreme in
fiecare zi, nu-i plac angajatorii.

* Fii angajatul care se descurca bine cu toata lumea, care nu
participa la barfe la locul de munca si care ofera sa-i ajute pe
colegi. O atitudine pozitiva si bunatate au un drum lung de
castigat respect si incredere de la colegii dumneavoastra.

eFlexibilitatea poate fi 0 componenta cheie a atarnarii la locul de
munca. Atunci cand compania dvs. are nevoie de cineva care sa
schimbe schimburile, sa lucreze in week-end, sa faca ore
suplimentare sau sa-si asume noi sarcini, luati in considerare
voluntariatul daca programul dvs. personal permite acest lucru.

eNimanui nu ii plac plangerii, indiferent cat de legitimi sunt
reclamatiile. O modalitate de a opri plangerea este de a practica
gratitudinea prin a spune: "Ma duc" sa fac ceva, in loc de "eu" sa
fac ceva.

eUna dintre cele mai bune modalitati de a obtine (sau de a
pastra) securitatea locului de munca este de a se oferi voluntar
pentru noi initiative, de a oferi ajutor pentru proiecte si de a-si
asuma mai multa responsabilitate.

eChiar daca va urati slujba, pastrati-o pentru dvs. sau pentru
familia si prietenii dvs. de incredere. Nu va puneti nemultumirea
pe social media, pentru ca sunt sanse, persoana gresita o va
vedea. Aceasta, in sine, va poate costa slujba.

0 atitudine pozitiva este foarte contagioasa si o componenta
cheie pentru mentinerea slujbei pe termen lung. Mentinerea
unei atitudini pozitive, chiar si in momente dificile, va va face
mult mai usor viata si viata colegilor.

eincercati sa v angajati si in activitati de petrecere a timpului liber
cu colegii aflati la locul de munca. Toti oamenii prefera (si se simt
confortabil) cu oamenii pe care fi cunosc; iar acest lucru este
asigurat de activitatile de timp liber.



n afara de acestea; ca angajat sa pastreze urméatoarele recomandari pentru a fi un angajat model:

'Faceti tot ce puteti pentru a avea o relatie buna cu
supraveghetorul dvs.

Jucati bine cu ceilalti..
Nu vorbi niciodata despre salariul tau cu colegii..

Tratati clientii cu respect..

‘Fiti ingrijite si organizate in toate sarcinile..

Fii inovatoare si creativa in pozitia ta..

‘Accepta feedbackul.

‘Lasati-va viata personala acasa..
Arata-te profesional in orice moment.

lubeste munca pe care o faci..

'Continuati pregatirea profesionala.

oFiti auto-motivat si aveti capacitatea de a lucra
fara supraveghere.

Lucru in echipa:

Un angajat de succes trebuie, de asemenea, sa aiba capacitatea de a se implica in activitati de echipa si

de a contribui mult. Participarea la o echipa de lucru include actiuni de mai sus si alte actiuni. Cateva

sfaturi pentru o teamwork reusita:

1. Dezvoltati o mentalitate in echipa. Ganditi-va ca "noi" in loc de "eu".

2. Fii deschis pentru ideile prietenilor tai.

3. Fiti respectuosi fata de ceilalti membri ai grupului. Ascultati-le si nu le intrerupeti.

4. Fiti accesibili. Cand oamenii vin la tine, zambesc, pdstreaza contactul vizual si folosesc cuvinte
pozitive cu limbaj pozitiv al corpului.

5. Fiide ajutor.

6. Nu evitati sa va impartasiti ideile. Nu va stanjeniti; toate ideile sunt semnificative.

7. Fiti un model. Folositi-va modul in care va asteptati ca altii sa se comporte.

8. Acceptati pe altii asa cum sunt.

9. Evitati recompensarea oamenilor pentru lucrurile pe care le fac, care va deranjeaza. Dar

permiteti-le sa stie cand fac ceva pe care il apreciati.
10. Sarbatoriti realizarile echipei.



11. S3 joace un rol pozitiv la intalnirile echipei. Intlnirile reprezintd o mare oportunitate de a
rezolva probleme, de a comunica fata in fata, de a dezvolta planuri si de a lua decizii. Veti face
sedintele mai eficiente daca:

«+» voluntari un rol la intalnire, cum ar fi secretar, inregistrator sau cronometror.

X3

S

lipiti de subiect

X3

S

evitati intreruperea altora

X3

8

evitati dominarea discutiei

X3

S

fncurajati pe altii sa-si impartaseasca ideile

X3

S

voluntar pentru elemente de actiune

12. Lasati oamenii sa stie daca nu sunteti fericiti. Nu matura problemele sub covor. Sa se ocupe de
probleme profesionale si sa nu le personalizati niciodata.

13. Rezultatele muncii in echipa pot fi in totalitate negative fata de opiniile dvs. Impéart3siti pirerea
dvs. si apoi respectati decizia majoritatii. Nu te comporta niciodata in mod neprofesional (nu
evalueaza lucrurile emotional).

14.3. Resurse pentru mentinerea pe termen lung a locurilor de munca

Dupa ce a obtinut noul loc de munca si sa integrat cu succes in mediul de lucru, un angajat ar trebui sa ia
in considerare si obiectivele si planurile sale de cariera; atunci ar trebui sa evalueze si sa evalueze in
permanenta calea de cariera existenta. El trebuie sa stabileasca in mod clar ce vrea si ce sa faca pentru
realizarea obiectivelor sale.

n primul rand, cercetdrile indic3 faptul c3 ocuparea fortei de muncé este unul dintre crimele de cariera.
Un angajat ar trebui sa incerce sa-si pastreze locul de munca daca nu exista un motiv puternic pentru a
pleca. Motivele posibile de plecare sunt urmatoarele:

e Munca este prea grea.

e Munca este prea plictisitoare.

e Nu va puteti intalni cu colegii.

e Sunteti transferati la un nou loc de munca doar pentru bani.

Fiecare loc de munca (locuri de munca deosebit de promitatoare) implica unele dificultati si aspecte
plictisitoare care fi insotesc avantajele. Retineti ca lucrarile provocatoare dezvolta oameni in cdile lor de
cariera. Daca dificultatile si problemele plictisitoare va depasesc limitele, incercati sa pastrati un loc de
munca promitator. Daca va plangeti doar pentru bani, luati in considerare faptul ca diferenta salariala ar
trebui sa fie suficientd pentru a acoperi toate pierderile pe termen scurt, mediu si lung.

Lucrul intr-un loc de munca pentru o lunga perioada de timp necesita unele actiuni care trebuie luate si
are mai multe avantaje si putine dezavantaje. Consultati cifrele de mai jos.



Mai intai de toate, sa nu renunti niciodata la Tnvatarea continua si sa va reimprospatati cunostintele si
abilitatile. Unii angajatori ar putea vedea munca dvs. pe termen lung ca o indicatie ca abilitatile
dumneavoastra au stagnat. Dovedeste-le gresit prin reinnoirea constanta a abilitatilor tale prin educatie
formala si auto-studiu. Participati la cursuri de dezvoltare profesionala sponsorizate de angajator sau
platite pentru un buzunar. Creati o sectiune de dezvoltare profesionala a CV-ului dvs. pentru a va
prezenta educatia continua.

n al doilea rand, nu renuntd niciodats la moral3 si la etica. Nici un angajator nu doreste s3 lucreze cu o
persoana nesigura, nepoliticoasa, rauvoitoare (etc).

Eliminati
abilitatile si
acreditarile

depasite

Nu renunta la
morala sila
etica

Sfaturi pentru
mentinerea
locului de
munca pe

Creati un plan termen lung Afisati
de cariera realizarile

Evidentiati Utilizati
experientele istoricul
legate de locurilor de
obiectivul munca in
dvs. avantajul dvs.

Sfaturi pentru mentinerea unui loc de munca pe o perioada lunga de timp

in al treilea rand, pastrati legdtura cu varsta in care locuiti. Lumea se schimba3 rapid, iar schimbérile aduc
noi tehnologii. Tn paralel cu aceste schimbdri, locurile de muncd necesitd noi competente. Abilitétile
invechite reprezinta un semn sigur al unui dinozaur, deci omiteti-i. Daca nu sunteti sigur, adresati-va
unui coleg de incredere sau unui manager potential de angajare daca o anumitd abilitate este inca
actuala. De asemenea, puteti obtine aceste informatii prin stergerea anunturilor de locuri de munc3;
daca abilitatea nu este inclusa in postarile de locuri de munca, probabil ca ar trebui sa le scoateti.



Tn al patrulea rand, incercati sa afisati realizirile dvs. Descrierea dvs. de angajare ar trebui s3 depaseasc
doar listarea obligatiilor de serviciu. Pentru a fi observat pe o piata competitiva de locuri de munca, CV-
ul dvs. ar trebui sa prezinte un istoric al realizarilor. Daca va simtiti infranti in pozitia actuala, faceti
voluntariat pentru un proiect in afara competentei de baza, pentru a experimenta noi provocari si a
dezvolta noi competente.

in al cincilea rand, folositi istoricul ocupdrii fortei de muncd pentru a obtine avantaje. Utilizati
longevitatea, dedicatia, angajamentul, loialitatea si perseverenta ca puncte de vanzare, atat in CV-ul
dvs., cat si in interviuri. De asemenea, aveti avantajul de a va fi vazut realizarile de la inceput pana la
sfarsit.

in al saselea rand, verificati in permanentd experientele si obiectivele carierei. Dac ati fost cu o
companie de mai multi ani, este posibil sa va laudati o lunga lista de realizari. Cu toate acestea, CV-ul
dvs. ar trebui sa prezinte numai experienta, abilitdtile si instruirea legate de obiectivul dvs. actual.
Deoarece un CV este o piesa de marketing mai degraba decat o istorie de cariera, nu simti ca CV-ul tau
trebuie sa acopere fiecare detaliu al carierei tale. Editati-va experienta astfel Tncat CV-ul dvs. sa fie
adaptat la tinta curenta de locuri de munca.

n cele din urm4, creati un plan de rezumat al carierei. Un rezumat de calificdri bine scrise la inceputul
CV-ului dvs. va va prezenta cariera intr-o lumina pozitivd. Rezumatul ofera o vanzare initiala tare,
demonstrand ca sunteti foarte calificat pentru scopul declarat.



Avantajele de a lucra in aceeasi organizatie pentru o perioada lunga de timp

Vechime

eDaca stati la o companie pentru calatoria pe termen lung, veti avea mai multe sanse de a creste
vechimea, decat de a va zgaria si de a lupta pentru a stabili un rol mai puternic la fiecare noua
companie in timp ce mergeti..

Oportunitati de conducere

*Cu vechimea vine sansa de a conduce altii si de a indruma noii veniti prin trecerea la noile lor
locuri de munca.

Stabilitate

eDaca va faceti griji In mod constant despre locul in care veti fi in anul urmator, este dificil sa faceti
planuri pe termen lung. O mica stabilitate in cariera si la locul de munca va poate ajuta sa va
descurcati mai eficient cu stresul care se va intampla cu siguranta in restul vietii.

Beneficiile crescute

*Multe companii sporesc timpul platit al angajatilor daca raman la un loc de munca pentru un
anumit numar de ani.

Proprietari de locuinte si fonduri de pensii

eDosarele de locuri de munca platesc un pret ridicat in capitalurile proprii si in conturile de pensii.

Auto- perfectionare

eDaca permiteti altor persoane sa va cunoasca pe parcursul unei perioade lungi de timp, veti avea
incredere in sfaturile lor si vor putea sa evidentieze punctele de vedere nevazute pe care nu le-ati
abordat niciodata. Tn plus, veti recunoaste si rezolva propriile dvs. sldbiciuni mult mai eficient daca
ramaneti pusi si abordati ceea ce va deranjeazd, mai degraba decat sariti nava si blamand
nemultumirea fata de fostii dumneavoastra colegi si sefi.

Dependenta

eDaca sunteti in stare sa stati la un loc timp de 10 ani, arata ca sunteti in stare sa faceti multe
lucruri corecte.

Flexibilitate

eDiferenta dintre mutarea intr-o companie si mutarea intre companii este aceea ca va pastrati
statutul si beneficiile, dar sunteti, de asemenea, liberi sa experimentati si sa incercati cateva
lucruri noi.

Perseverenta

oEste usor sa renuntati la nedreptatea perceputa sau la provocarile grave. Dar are un caracter mult
mai puternic de a persevera, de a gasi si de a solutiona probleme, de a repara daunele si de a-si
asuma un rol activ in transformarea unei situatii in jur.

A spune in viitorul companiei

ePuteti avea o influenta pozitivd asupra directiei companiei dvs. de-a lungul anilor, si puteti face
acest lucru dintr-o pozitie de experienta si de cunostinte, daca sunteti dispus sa ramanem cu
compania in vremuri bune si rele.



Desigur, sederea in acelasi loc de munca poate avea si dezavantaje. Saracia si lipsa unor oportunitati de
cariera mai bune pot fi experimentate pe baza caracteristicilor acelui loc de munca. Ar trebui sa verificati
in permanenta planurile de carierd, sa le actualizati atunci cand este necesar si sa va straduiti sa fiti in
acord cu acestea. Dacd un loc de munca nu va satisface nevoile dvs. si va va raspunde asteptarilor
aparent; este mai bine sa va ganditi sa va schimbati slujba. Cu toate acestea, incercati sa schimbati
lucrarea pana la punct; pentru a evita o schimbare din nou si din nou. Este subliniat mai sus ca ocuparea
fortei de munca nu este buna pentru o cariera de succes; dar nu Tnseamna ca trebuie sa ramaneti in
aceeasi slujba pentru totdeauna. Ar trebui sa aveti rabdare atunci cand va confruntati cu dificultati;
evaluati asteptarile, planurile de cariera, circumstantele existente ale locului de munca, ce va promiteti
si dificultatile. Luati sfaturi despre mediul dvs. de incredere. Apoi, daca va decideti sa plecati, incercati sa
aratati un loc de munca mai promitator; fara a intrerupe lucrarile dvs. existente. Timpul de tranzitie de la
locul de munca la locul de munca ar trebui sa fie cat mai scurt posibil; dar nu trebuie sa va intrerupeti
responsabilitatile existente. Ar fi imoral.

Tncercati s3 evitati schimbarea locului de muncd numai pentru diferente mici de bani. Existd anumite
locuri de munca pe piata fortei de munca; care promite ih mod semnificativ mai multe oportunitati de
cariera viitoare, dar plateste mai putin Tn primii ani. Nu ar fi rezonabil sa parasiti aceste locuri de munca
pentru locuri de munca platite initial mai mari.

in cele din urm&, nu subestimati niciodatd invitarea pe tot parcursul vietii in locul dvs. de munca.
Obtinerea locului de munc3 si integrarea in acesta nu au dus niciodatd la capat invatarii. invitarea unei
fiinte umane ar trebui sa continue pana la moarte. Are multe avantaje. De exemplu, angajatii vechi
intampina dificultati in utilizarea dispozitivelor tehnologice in locurile de munca, inclusiv in computere.
Este o plangere comuna in zilele noastre. Lumea se schimba foarte rapid datorita evolutiilor stiintifice si
tehnologice. Un angajat trebuie sa tina mereu legatura cu noile tehnologii din domeniu. Acest lucru este
asigurat prin participarea la cursuri si alte activitdti de invitare in timpul muncii. Tnvitarea pe tot
parcursul vietii nu este importanta numai pentru a tine legatura cu evolutiile tehnologice; dar si
dezvoltarea competentelor sociale. De exemplu, un curs de limba corporald ar fi atat de interesant
pentru un angajat care nu a citit niciodatd despre el. in mod similar, un curs de conventie sociald si un
curs de dictionare ar fi de asemenea interesante. Mai mult, puteti Tnvata si alte limbi, unele programe de
calculator si alte instrumente de utilizare a instrumentelor TIC pe diferite cdi (cursuri, e-learning etc.).
Toate acestea va vor dezvolta si va vor permite sa urmariti cu usurinta si cu succes calea carierei.
Acestea va vor face calificati corespunzator pentru locurile de munca si va veti oferi avantaje pe piata
muncii.
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