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Despre Proiectul PATH FOR CAREER

Realizarea conexiunii intre educatie si ocuparea fortei de munca in Europa

Tendintele moderne de dezvoltare pe piata muncii reprezinta o problema politicd i economica
din ce In ce mai importantd nu numai pe plan intern, ci si pe plan european. Sustinut de
programul Erasmus + al Comisiei Europene, proiectul Calea de urmat pentru o cariera (Path for
Career) isi propune sd abordeze obiectivul strategiei Europa 2020 pentru forta de munca, de a

asigura o rata de angajare de 75% pentru persoanele Intre 20 si 64 de ani.

Multe grupuri de riscuri cu privire la candidatii la locurile de munca apar in randul celor mai
tineri someri. Cererea de fortd de munci a scizut in timp ce numarul candidatilor a crescut. In
ultimii ani, proaspetii absolventi sub 25 de ani sunt considerati un grup cu risc ridicat. In ciuda
cresterii nivelului de educatie n randul tinerilor, somajul in randul acestora s-a agravat in multe

tari europene.

Laszlo Andor, Comisarul UE ungur pentru ocuparea fortei de munca, afaceri sociale si
incluziune, avertizeaza cd tinerii someri ar putea deveni un factor social destabilizator. Acestia
sunt deja denumiti “generatia pierdutd” (The Economist, 2013). Conform estimarilor, pierderea

economica cauzata de tinerii someri din Europa a ajuns la 150 de miliarde de euro.

Tinerilor absolventi nu le-a fost niciodata usor sa patrunda pe piata muncii; cu toate acestea,
astizi situatia lor este si mai dificila. In ciuda faptului ca piata muncii europeani duce din ce in
ce mai multd lipsa de experti in domeniul tehnic, viitorii absolventi sunt mai mult interesati de
profesiile care necesitd interactiuni umane, in special de posturile de management de afaceri.
Tehnologiile informationale moderne si mass-media au o influentd semnificativd si asupra

ideilor tinerilor cu privire la viitoarea lor cariera profesionala.

Cercetatorii europeni vorbesc adesea despre supra sau sub educare in ceea ce priveste
nepotrivirea dintre intentiile candidatilor si nevoile pietii muncii. Cea mai mare parte a literaturii
este axata pe nepotrivirea educationald si doar un procent mic pe nepotrivirea abilitatilor. Si mai
putind atentie se acordd nepotrivirii dintre locurile de munca si domeniul de invatdmant absolvit.

Cercetatorii europeni identifica trei motive ale acestor nepotriviri:
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1. Tinerii absolventi trebuie sa concureze in obtinerea unui loc de munca disponibile cu cei

care se bucurd deja de o pozitie pe piata muncii.

2. Un numar relativ mare de tineri absolventi ajung sa detind locuri de munca care nu
corespund calificarii lor educationale. Aceste nepotriviri pot fi rezultatul unei informari

insuficiente

cu privire la abilitatile tinerilor absolventi si caracteristicile locurilor de munca oferite de

angajatori.

3. Dezechilibrul existent in utilizarea abilitatilor si a calificarii (Marsikova & Urbanek,

2015; Sloane, 2003).

Aceastd generatie este bine familiarizatd cu tehnologiile moderne pe care le foloseste pentru
propriul beneficiu si este dispusa si capabila sd lucreze de oriunde. Cercetarile europene
subliniazd cd, desi absolventii considera cd diplomele obtinute la finalizarea studiilor sunt
suficiente, studiile recente aratd cd angajatorii cautd oameni calificati, dar cu competente soft
excelente, cum ar fi rezolvarea problemelor complexe, gandire critica, creativitate, gestionarea
resurselor umane, abilitdti de coordonare, abilitdti de inteligentd emotionald, analizd si luarea
deciziilor, negociere, flexibilitate in gandire, precum si o experienta profesionald relevanta ca

stagiar.

Pentru a stabiliza trecerea de la educatia formala la piata muncii, tinerii absolventi ar trebui sa fie
pregdtiti pentru cerintele si nevoile viitorilor angajatori, iar cunostintele, abilitatile si aptitudinile

lor (competentele) ar trebui sa corespunda asteptarilor potentialilor angajatori.

Conform proiectului de cercetare REFLEX 2013, o parte considerabila a absolventilor nu detin
competente soft la un nivel cerut de angajatori. Competente problematice pentru o mare parte a
absolventilor sunt mai ales abilitatea de a comunica cu oamenii si capacitatea de a gestiona
situatii si obstacole stresante, deoarece nu au competente la acest nivel, angajatorii avand insa
astfel de cerinte. Abilitatile de identificare si solutionare a problemelor, abilitatea de a lua decizii
in mod independent, capacitatea de a-si asuma responsabilitatea si capacitatea de a se adapta
circumstantelor sunt de asemenea necesare. De exemplu, se asteaptd ca peste 35% dintre
absolventi sd aiba un nivel ridicat de competentd si capacitate de a-si asuma responsabilitatea
(necesar in activitatea lor) si abilitati de a comunica si de a negocia cu oamenii. O treime dintre
absolventii cu un nivel ridicat de abilitdti stiu cum sa abordeze situatiile stresante. Se asteapta ca

peste 29% dintre absolventi sa aiba un nivel ridicat de abilitati de luarea a deciziilor in mod
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independent in vederea identificarii si rezolvarii problemelor. Se presupune cd un sfert din tinerii
absolventi trebuie sd aibd un nivel ridicat de capacitate de adaptare la circumstante noi, abilitati

de gandire flexibila si creativa si abilitati de a lucra cu informatii

In incercarea de a raspunde acestor nevoi de formare emergente, proiectul oferd o serie de
traininguri internationale si locale pentru formatori, care se bazeaza pe:

+ Aptitudini personale si sociale

* Planificarea carierei si Gestionarea carierei

» Oportunitati de practica profesionala

Consortiul pentru proiectul PATH FOR CAREER este atat transnational, cat si trans-sectorial,
deoarece problema identificatd este comuna tuturor europenilor. Partenerii de proiect din sase
tari europene, reprezentand diferite sectoare ale economiei, lucreaza intr-un efort comun pentru a
contribui la reducerea decalajului dintre educatie si angajare, prin abilitarea consilierilor si
educatorilor de carierd cu competentele necesare pentru a aborda nevoile tinerilor absolventi 1n

cautarea unui loc de munca.



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Path 4 Career

Despre Ghid

Studiind obstacolele cu care se confruntd managementul proactiv al carierei in Romania, Spania,
Italia, Franta, Malta si Marea Britanie, Manualul urmareste sd ofere un cadru teoretic si
indrumari practice, in incercarea de a gasi o solutie aplicabila in educarea adultilor, incurajand
includerea pe piata muncii a absolventilor tineri defavorizati, in toate tdrile partenere ale
proiectului.

Managementul proactiv al carierei este conceput special pentru a sprijini specialistii, formatorii
si educatorii din invatamantul non-formal, care sunt implicati sau intentioneaza sa se implice in

promovarea activa a abordarilor inovatoare privind managementul proactiv al carierei.
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A. CADRUL TEORETIC

1. INTRODUCERE

In prezent, europenii se confrunta cu provociri din ce in ce mai complexe in dezvoltarea carierei
lor, se confrunta cu nevoia de a-si administra cariera si de a lua numeroase decizii cu privire la
educatie, formare si angajare - decizii, care au un impact serios asupra viitorului lor si a
bunastarii lor. Pentru a pregati cetatenii pentru aceste provocari si pentru a-i sprijini in progresul
lor profesional, avem nevoie de profesionisti competenti care sa asigure o pregétire adecvata, de

calitate.

Reteaua pentru inovare in orientare si consiliere in cariera in Europa (NICE) lucreaza la acest
proces, dupa ce a introdus in 2016 un set de standarde europene de competenta comune pentru
formarea academica a specialistilor in cariera in Europa, impreuna cu cateva propuneri si
exemple, cu privire la modul de implementare si stabilire a acestor standarde de competenta in
practica. Peste 200 de experti din intreaga Europa au contribuit la elaborarea acestor standarde
comune care sunt deja utilizate in multe tari pentru dezvoltarea programelor de educatie formala.
in ciuda eforturilor tuturor expertilor si profesionistilor, existi 0 lipsa de coerenta atunci cand
vine vorba de programe educationale non-formale, in special atunci cand este implicat

managementul proactiv al carierei.

Managementul proactiv al carierei este un termen relativ nou care a castigat popularitate si
recunoastere in ultimii ani. Din cauza caracterului sau vast, este adesea interpretat gresit si

terminologia sa in evolutie nu este intotdeauna clara.

in timp ce managementul carierei este un termen unificator care se refera la 0 gama larga de
servicii, programe, resurse si cursuri oferite de multe jurisdictii in legatura cu conceptele de
carierd, invatare si munca, managementul proactiv al carierei este in general conceptualizat
folosind o perspectiva a sentimentului de eficienta personald. Persoanele care se raporteaza la
sentimentul de eficienta personala sunt considerate ca fiind auto-motivate, planificate, constiente

de rezultatele performantei, sensibile la mediul social si pline de resurse.
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Conceptul emergent de ,,Beta permanenta” ofera 0 noua viziune pentru profesionistii individuali,
ca un proiect in desfasurare, 0 ,,munca in desfasurare” constanta. Atunci cand abordam viata in
cadrul conceptului de beta permanenta, esecul nu este considerat ceva care trebuie evitat, ci este
mai degraba vazut ca 0 parte a procesului. Aceasta abordare constructiva fata de risc, esec si
regres nu considera aceste aspecte ca fiind o acuzare adusa capacitatii si potentialului nostru, ci

doar o evaluare a progresului nostru.

Reteaua pentru Inovare in Orientare si Consiliere in Cariera in Europa (NICE) a elaborat recent
standardele europene de competenta pentru specialistii in cariera (ECSCP), reprezintand peste 40
de institutii de invatamant superior care oferd programe de licenta si promoveaza formarea

academica 1n orientarea si consilierea in cariera, in 29 de tari europene.

Standardele ECSCP reprezinta miscari semnificative, contribuind la definitii ale competentelor
de baza si de specialitate pentru practica, precum si un cadru al rezultatelor dezvoltarii carierei
spre o astfel de intelegere comuna. Acestea incearca sa implementeze orientarea si consilierea in
carierd ca pe 0 profesie recunoscuta in toata Europa; o identitate profesionala comuna a
profesionistilor in cariera. Aceste standarde urmaresc sa asigure competenta profesionistilor de
cariera din intreaga Europa, inclusiv a persoanelor care au roluri de sustinere, precum si calitatea

pregatirii (initiale + ulterioare).

Standardele ECSCP sustin recunoasterea reciproca a calificarilor si recunoasterea invatarii
prealabile in domeniul orientarii si consilierii in cariera si imbunatatesc baza pentru cooperarea

internationala si mobilitate in formare si practica.

Reteaua NICE subliniaza ca criteriile europene pentru standardele de competenta trebuie sa fie
»adecvate scopului’:

0 Definirea necesitatii unei explicatii cuprinzatoare si concise despre sarcinile de baza ale
profesionistilor in cariera, care poate fi comunicata bine indivizilor - ce ar trebui sa astepte
oamenii de la fiecare persoana numita ,,consilier de orientare in cariera”?

0 Elaborarea unui sistem care poate oferi o diferentiere rationald intre ,,consilierii de
orientare in cariera” dedicati pe deplin, persoanele care se ocupa de intrebari legate de cariera ca
parte a altor roluri si persoanele aflate in ,,pozitii de specialitate”.

0 Oferirea unui cadru transparent si coerent al nivelurilor de competenta masurabile si

comparative.
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0 Evidentierea faptului ca acele competente ale Serviciului european privind orientarea in
cariera trebuie sa fie semnificative in raport cu cele mai importante provocari profesionale legate

de cariera si Se bazeaza pe performanta in abordarea acestor provocari.

Pe masura ce necesitatea de auto-gestionare a carierei si cererea de servicii de calitate cresc,
devine din ce in ce mai important ca serviciul sa dezvolte o intelegere comuna a domeniului si

structurii domeniului si a terminologiei sale.

Capitolul Managementul proactiv al carierei urmareste sa abordeze necesitatea la nivel european
a unei educatii de calitate, concentrandu-se pe furnizarea de materiale de formare de calitate
adecvata pentru toti specialistii in carierd, adresandu-se nevoilor de formare profesionald a
tinerilor absolventi, dar si a tuturor grupurilor de persoane aflate in pragul tranzitiei in cariera din

Europa

Capitolul ofera un Glosar al Termenilor din domeniul managementului proactiv al carierei, menit
sa contribuie la terminologia clara si limbajul comun pentru practicile de dezvoltare a carierei.
Glosarul este, de asemenea, conceput pentru a ajuta profesionistii sa diferentieze si sa explice
conceptele pe care le cunosc instinctiv, dar care nu au fost definite in mod clar in scopuri
practice, inclusiv comunicarea cu conducerea, cu factorii de decizie si cu publicul. Glosarul si
termenii se bazeaza pe documente de cercetare si pe contributii de la specialistii si expertii in
dezvoltarea carierei, din UE si internationali. Acest Glosar este 0 resursda preliminara care
trebuie perfectionatd, imbunatatita si extinsa de experti in acest domeniu, cei care lucreaza in
prima linie, sprijinind tinerii absolventi defavorizati in tranzitia lor lina de la educatie la piata

fortei de munca in UE.

10
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2. Cadrul european al Furnizarii serviciilor in domeniul carierei

Furnizarea de servicii de orientare in carierd este un interes public care transcende educatia,
formarea profesionald, ocuparea fortei de munca si incluziunea sociald la nivel national si al
Uniunii Europene. Cu toate acestea, in lipsa legislatiei obligatorii sau a cadrelor nationale de
calitate in majoritatea tarilor, este dificil pentru practicienii individuali sa se orienteze catre
cadrele de competenta paralele existente si sa ia propria decizie cu privire la continuarea formarii

sau a educatiei.

Reteaua europeand de politici de orientare pe tot parcursul vietii (2015) a convenit ca
profesionalizarea serviciilor si instrumentelor ramane unul dintre principiile operationale-cheie

pentru furnizarea de consiliere continua in viitor.

Cedefop (2011) a sugerat ca, in viitor, calificarile specialistilor in orientare sd fie plasate in
cadrele nationale de calificare si sa se bazeze pe rezultatele Invatarii pentru a imbundtati
transparenta Yoon, H., Hutchison, B., Maze, M., Pritchard, C. ., Reiss, A. (2017). Cetatenii
trebuie sd aibd incredere ca serviciile sunt oferite de personal care are cunostintele, competentele

st calificarile profesionale necesare.

In plus, Uniunea Europeana a pus un accent deosebit pe calitatea furnizérii de consiliere continua

pentru a se asigura ca standardele minime de invatare pot fi atinse.

Infiintatd oficial la Padova pe 5 octombrie 2017, Reteaua pentru inovare in orientare si consiliere
in carierd in Europa (NICE) reprezintd peste 40 de institutii de invatamant superior care ofera
programe de licentda si promoveaza pregatirea academica in orientarea si consilierea in cariera,
provenind din 29 de tdri europene, care colaboreazd din 2009 si sunt sprijinite financiar de

Comisia Europeana.

NICE precizeaza necesitatea standardelor europene de competenta pentru calificarea a trei tipuri
de specialisti:

1. Consilierii in cariera sunt surse importante de informatii de baza si sprijin pentru
persoanele care se confruntd cu provocari legate de carierd. Consilierii In carierd sunt
profesori, manageri de plasament, psihologi, asistenti sociali sau administratori publici
(printre altele). Acestia nu sunt profesionisti in orientarea in carierd, ci profesionisti din alt
domeniu, care oferd un anumit sprijin in carierd, pe lingd rolurile si sarcinile lor

principale. Adesea acestia reprezinta primele persoane la care oamenii vin sa ceara sfaturi. Ar

11
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trebui sa poatd oferi asistentd de baza si sfaturi la un nivel de calitate serios si sa inteleaga
imediat cand o persoana ar avea nevoie de servicii profesionale de orientare in carierd, motiv

pentru care definim si standarde de competenta pentru consilierii in cariera.

2. Profesionistii in orientarea in cariera sunt dedicati grupului CGC si considera ca
sprijinirea oamenilor pentru a face fatd provocarilor complexe legate de cariera este vocatia
lor. Acestia includ consilieri in carierd, consilieri in ocuparea fortei de muncd, antrenori in
carierd, consilieri scolari, dezvoltatori de personal, consilieri educationali sau de orientare
(printre altele). Pe langa sprijinul de baza oferit de consilierii in cariera, profesionistii in
carierd trebuie sa fie pregatiti sd sprijine persoanele care se confruntd cu incertitudine,
probleme cu fatete multiple si situatii imprevizibile, stiind ca deciziile lor in carierd ar putea
avea un impact puternic asupra vietii lor. Acestia sustin dezvoltarea de abordari strategice,
oferd acces la cunostinte de inaltd specialitate si ajutd clientii sa faca fata etapelor stresante de

tranzitie si proiectelor de schimbare personala.

3. Specialistii in cariera sunt specializati intr-unul (sau mai multe) din cele cinci roluri
profesionale NICE si lucreaza spre dezvoltarea grupului CGC in moduri diferite. Unii dintre
el se concentreaza asupra problemelor practice, de exemplu gestionarea serviciilor de cariera,
elaborarea de politici sau supravegherea specialistilor in orientarea in cariera. Altii se implica
in principal in cercetare si dezvoltare sau pregitire academici in grupul CGC. In plus fati de
capacitatea lor de a profesa ca Profesionisti in cariera, Specialistii in cariera trebuie sa
demonstreze o autoritate substantiald, integritate savanta si profesionald intr-un anumit

domeniu de orientare si consiliere in cariera.
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Standarde UE privind relatia celor trei tipuri de profesionisti in carierd cu clientii (NICE"

2017)
Din perspectiva retelei NICE, sunt necesare niveluri din ce In ce mai ridicate de competentd

pentru ca oamenii sd indeplineasca sarcinile profesionale ale acestor trei grupuri. Din acest
motiv, reteaua NICE formuleaza standarde de competenta la aceste trei niveluri consecutive de

practica in orientarea si consilierea in cariera.

Reteaua NICE oferad un cadru de baza al competentelor furnizorilor de servicii de cariera la nivel

european (NICE, 2017):

Distingem doua aspecte in cadrul nostru:
5 roluri profesionale in care sunt 6 competente de baza ** de care au
implicati profesionistii in cariera: «g==p  nevoie profesionistii in cariera

Evaluarea
Evaluare si carierei si
informatii in competente
cariera informationale
- n
Consiliere in Educatie in Compet_e. 5 f npetente
s BLe de consiliere de educatie
it il in cariers [ COmPpetente in cariera
acle profesionale

generice

Dezvoltarea Competente Competente

Managementul  gjstemelor de gestionare de dezvoltare

Sel’VlC‘ll|0vl' in de cariera a serviciilor in a sistemelor
cariera cariera de cariera

* Rolurile profesionale reprezinta impreuna ** Competentele de baza trebuie intelese ca
activitatile centrale ale serviciilor de cariera si ale domenii de competentd, nu ca si competente

profesionistilor in carierd N | C E mdsurabile.
RETEAUA PENTRU INOVARE IN ORIENTARE SI CONSILIERE IN CARIERA IN EUROPA

NICE subliniaza necesitatea ca fiecare dintre aceste grupuri sa se angajeze intr-0 pregatire
academica specializata ca cerinta de intrare pentru tipul lor de practica in orientarea si consilierea

in cariera.

Datoritd nivelului ridicat de autonomie si responsabilitate necesard pentru practica in cazul
fiecdruia dintre aceste trei grupuri, demonstrat de complexitatea sarcinilor si functiilor lor, NICE
mentioneazd, de asemenea, nevoia de implicare in dezvoltarea profesionald continud si
invdtarea pe tot parcursul vietii, acesta fiind exact domeniul de aplicare al proiectului PATH
FOR CAREER.
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3. Glosarul de termeni aferenti In managementul proactiv al carierei

Intelegerea termenilor cheie legati de managementul proactiv al carierei inseamnd intelegerea
celor mai importanti termeni, munca asociata, educatia / formarea profesionala si piata muncii
faciliteaza cautarea, colectarea si evaluarea informatiilor critice pentru formarea cunostintelor in

cariera si dezvoltarea personala a carierei.

Urmadtorii termeni sunt termeni comuni care pot fi relevanti pentru cei implicati in dezvoltarea

carierei si in activitatea de management al carierei.

3.1. Termeni generali

¢+ Cariera. Cariera este un concept de stil de viata care implica succesiunea activitatilor de
munca, de invatare si de petrecere a timpului liber in care cineva se implica pe parcursul vietii.
Carierele sunt unice pentru fiecare persoana si sunt dinamice, desfasurandu-se de-a lungul vietii.
Carierele includ modul in care persoanele isi echilibreazd munca platita si neplatita si viata

personala.

Cariera se refera la interactiunea dintre munca si alte roluri de viatd de-a lungul vietii unei
persoane, inclusiv modul in care echilibreazda munca platita si neplatita si implicarea lor in

invatare si educare.

O cariera include toate tipurile de locuri de munca, de la semi-calificat pana la calificat si semi-

profesionist pana la profesionist.

Carierele au fost adesea limitate la un angajament de angajare fatd de o singura abilitate

comerciald, o profesie sau o firma de afaceri pentru Intreaga activitate a unei persoane.

N ultimii ani, insd, o carierd include modificari sau schimbari ale ocuparii fortei de munca pe

parcursul viitorului previzibil.

OBSERVATIE:

Problema principala este daca definitia ,, carierei” se concentreaza exclusiv pe ocuparea fortei
de muncd; ocuparea fortei de munca §i formare; sau adopta cea mai larga dintre toate
conceptiile pentru a include activitati care nu sunt legate de munca. Exista un numar mare de
definitii ale ,,carierei” in literatura academica europeanda si globala. Spre exemplu:

*  Succesiunea in evolutie a experientei de munca a unei persoane de-a lungul timpului

(Arthur si colab., 1989);

*  Succesiunea de functii, roluri, activitati si experiente legate de angajare din viata unei

persoane (Arnold, 1997);
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» Cariera vizeaza, in linii mari, rolurile si stilurile de viata, ocupatia fiind considerata
doar o parte a carierei (Hansen & Gysbers, 1975);

* O cariera este definita ca succesiunea §i varietatea ocupatiilor (platite si neplatite) pe
care o persoand le realizeaza pe parcursul vietii. Mai pe larg, ,, cariera” include roluri detinute
in viata, activitati de petrecere a timpului liber, invatare si munca (Centrul de cariere al
Universitatii din Sydney).

» Cariera este un concept de stil de viata care implica succesiunea activitatilor de munca,
de invatare si de petrecere a timpului liber in care cineva se implica pe parcursul vietii.
Carierele sunt unice pentru fiecare persoand si sunt dinamice, desfasurdindu-se de-a lungul
vietii. Carierele includ modul in care persoanele isi echilibreaza munca platita si neplatita si
viata personala.(Fundatia canadianda pentru dezvoltare a carierei, 2002).

» Cariera este evolutia pe toata durata vietii a individului in activitatea de invatare §i
munca (Watts, 1998).

*

< Portofoliul profesional (Istoricul carierei). Termenul ,,Portofoliul profesional” este
atribuit expertului britanic Tn management, Charles Handy, care a prezis cd modelul de a avea un
loc de munca cu norma intreaga, la un angajator, nu va dura. In schimb, el a conceput un model
in care o persoand lucreaza pentru mai multi angajatori, uneori simultan, efectuand o serie de
sarcini pe termen scurt. In acest nou model, toat lumea ar fi independenti si responsabila pentru

planificarea si gestionarea propriei sale cariere.

Portofoliul profesional este o abordare netraditionald a locurilor de munca, a pietel muncii si a
managementului carierei, construit de obicei in jurul unei serii de abilitdti si interese, desi
singura tema consistenta este cea a autogestiondrii carierei. Cu un istoric al carierei nu mai aveti
un loc de munca si un singur angajator, ci mai multe locuri de muncd si mai multi angajatori in

cadrul uneia sau mai multor profesii.

¢ Orientarea in cariera. Orientarea in cariera se refera la proiectul sau modelul general de
carierd a unei persoane, modelata de obiective si interese particulare si identificabila prin pozitii
particulare care intruchipeaza aceste obiective si interese.

¢ Orientarea in cariera O serie de activitati care permit cetatenilor de orice varsta si in
orice moment din viata lor sd isi identifice capacitdtile, competentele si interesele; sa ia decizii
educationale, de instruire si ocupationale semnificative; si sa-si gestioneze cdile individuale in
invatare, munca si alte aspecte in care aceste capacititi si competente sunt invatate si / sau
utilizate.

OBSERVATIE:

* Orientarea in cariera este definita in acelasi mod ca si orientarea pe parcursul vietii.

» Orientarea este oferita in legatura cu o serie de aspecte: educatie, formare profesionald,
ocuparea fortei de muncd, comunitate §i viata privata.
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» Orientarea in carierd sau orientarea profesionald este adesea numita orientare oferita
de catre profesionisti.

» Orientarea este, de fapt, o umbrela care include activitati de consiliere, precum si
activitati de informare, antrenare, predare, evaluare si promovare. Este considerata a fi un
sinonim al orientarii profesionale si al orientarii in general. Orientarea educationala a fost insa
tratata ca un termen mai specific. (Consiliul Uniunii Europene, 2008).

«+ Dezvoltarea carierei. Dezvoltarea in cariera este procesul continuu de gestionare a
invatarii, a muncii si a tranzitiilor pentru a se Indrepta cétre un viitor dorit stabilit personal si in
evolutie. Urmatorul sistem de clasificare este utilizat pe scara larga, cu variatii minore:

» Dezvoltarea scopurilor si a obiectivelor generale,

» Dezvoltarea unei strategii (un mijloc general pentru indeplinirea obiectivelor /
scopurilor dorite),

» Dezvoltarea mijloacelor specifice (politici, reguli, proceduri si activitdti) pentru
implementarea strategiei si

» Evaluarea sistematica a progresului citre atingerea obiectivelor / scopurilor selectate

pentru modificarea strategiei, daca este necesar.

OBSERVATIE:
Dezvoltarea carierei este de asemenea folosita pentru a descrie rezultatul acestui proces. Alte
definitii includ:

« Intreaga serie de factori economici, sociologici, psihologici, educationali, fizici si
ocazionali care se conlucreaza pentru a modela cariera unei persoane (Sears, 1982).

* Planificarea continua realizata pentru avansarea in carierd a unei persoane pe baza
experientei si a oricarei pregatiri efectuate pentru perfectionarea calificarilor sau pentru
dobdndirea de noi calificari (Glosar de orientare §i consiliere in cariera si Fundatia canadiana
pentru dezvoltarea carierei, 2002).

X/

¢ Procesul de luare a deciziilor in cariera Procesul de a alege intre alternative de cariera
specifice. Cu toate acestea, aceasta definitie nu se refera la descrierea naturii procesului (de
exemplu, rational, logic etc.) prin care s-a luat o0 decizie de cariera sau la aspectele care au fost
luate in considerare (de exemplu, caracteristicile individuale, ale postului etc.). O definitie
alternativa a procesului de luare a deciziilor in carierd care accentueaza aceste elemente este

urmatoarea:

Alegerea unei optiuni particulare ca rezultat al unei serii logice de pasi urmati pentru
identificarea si potrivirea obiectivelor individuale si a nevoilor de dezvoltare organizationald /
legate de piata muncii (Glosar de orientare in cariera si consiliere).
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¢ Strategia de cariera Strategia de cariera se refera la abordarea generala a individului n

realizarea obiectivelor de carierad si la specificul obiectivelor in sine.

* Doua abordari strategice generale sunt adaptative si planificate.

 Tacticile de gestionare a carierei sunt actiuni care permit mentinerea unui loc de
munca satisfacator. Tacticile pot fi mai mult sau mai putin asertiv, asertivitatea in legitura cu
munca referindu-se la actiuni intreprinse pentru a promova interesele de cariera sau pentru a-si

exercita drepturile legitime, cu respectarea drepturilor celorlalti.

% Succesul in carierid. Succesul in carierd este conceptualizat In mai multe feluri in
literatura de specialitate. Baruch (2004) a descris succesul individual in cariera ca pe un set de
rezultate dorite care sunt asociate cu domenii personale, profesionale sau organizationale si cu
modul 1n care aceste rezultate sunt realizate. Autorul conceptualizeaza cinci dimensiuni ale
rezultatelor in cariera:

* Avansare: ierarhie, putere, profesionalism, reputatie (statut), dar si autonomie,

antreprenoriat si autocontrol.

« Invatare: dobandirea de noi aptitudini, abilititi si competente.

* Nevoi fiziologice si supravietuire: castigul material (putere de cumparare), securitate si

angajabilitate.

» Latura psihologica: satisfactie, recunoastere, respect de sine si dezvoltarea personala.

» Calitatea vietii si echilibrul dintre viata personald si cea profesionala.

Clasificarea lui Baruch a rezultatelor succesului in carierd este In concordanta cu distinctia dintre

succesul in carierd obiectiv si subiectiv, acestea fiind utilizate in majoritatea studiilor de cariera.

Succesul in cariera obiectiv se bazeaza pe criterii externe care sunt definite de profesia cuiva, de

colegii acelei persoane, cultura sau societate.

Succesul n carierd subiectiv influenteaza perceptia individuald asupra experientei in carierd. Se
bazeaza pe mai multe criterii interne si va fi influentat de preferintele personale ale individului in
ceea ce priveste dezvoltarea, nevoie si valorile personale. Definitiile indivizilor ale succesului in
carierd, atat obiectiv cat si subiectiv, vor varia in functie de circumstante si de 58 de perceptii

(Baruch, 2004).

Semnificatiile pe care indivizii le atribuie succesului in carierd vor influenta comportamentele lor

proactive, pe care le folosesc pentru a-si gestiona progresul in cariera.
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% Riscul in cariera. Riscul in cariera reprezinta probabilitatea aparitiei unui rezultat
negativ in cariera dvs. din cauza actiunii sau a lipsei de actiune. Rezultatele negative pot include
pierderea venitului, neindeplinirea obiectivelor sau scaderea calitatii vietii. Exista o relatie intre
asumarea riscului si oportunitate, astfel incat riscul are si recompense.

Iata cateva exemple comune de risc in cariera:

1. Schimbarea carierei: Schimbarea locurilor de muncd, chiar si in cadrul aceleiasi
companii, implicad intotdeauna un anumit grad de incertitudine si risc. De exemplu, exista riscul
ca pur si simplu sa nu gasiti o noud pozitie care s va aduca satisfactie, ceea ce va conduce la
sentimentul de plictiseala.

2. Riscul pasiv: Riscul lipsei de actiune. In general, angajatii care isi dezvolti in mod
frecvent noi abilitati, 1si asuma sarcini de munca provocatoare, se lupta pentru promovare, isi
evalueaza obiectivele si se dezvolta se supun unui risc mai mic decat angajatii care se agata de o
pozitie si incearca s evite schimbarea.

3. Riscul calculat: Un risc care este identificat, analizat si prevenit. De exemplu,
schimbarea angajatorilor dupa investigarea completa a noii dvs. functii si a noului dvs. angajator.

4. Riscul necalculat: un risc care este asumat fara nicio analiza sau prevenire, cum ar fi
renuntarea brusca la locul de munca fard un plan.

5. Riscul inerent: riscul ca un angajator sa prezinte eronat un loc de munca sau firma sa.
De exemplu, ulterior schimbarii angajatorului puteti afla cad noul dvs. angajator isi Incalca
promisiunile legate de plata salariilor.

6. Compatibilitatea culturalia: riscul de a constata ca nu puteti accepta cultura
organizationald de la noul loc de munca. De exemplu, incercarea de a trece de la o culturd
prietenoasa si de sustinere la un mediu antagonist.

7. Conditiile de munca: Riscul de a constata ca actualele conditii de munca de la noul
loc de munca sunt inacceptabile.

8. Performanta: riscul ca performanta dvs. sa fie considerata ca fiind redusa, astfel Incat
sd va confruntati cu astfel de consecinte precum concedierea.

9. Riscul creativ: asumarea riscurilor creative in activitatea dvs., cum ar fi propunerea
unei abordari inovatoare a unui proces.

10. Riscul politic: Riscuri legate de politica de birou, cum ar fi o batilie pe care o
considerati excesiv de stresanti. In unele cazuri, politica incordata dintr-un birou conduce la
concedieri.

11. Riscul reputational: Riscul de a va distruge reputatia. De exemplu, un CEO cu o

reputatie buna, care este concediat din cauza unui comportament neadecvat sau rezultate slabe.
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12. Riscul investitional: Riscul aferent investitiilor in cariera dvs., cum ar fi educatia,
poate fi privit ca un risc investitional. Acesta poate include costurile de oportunitate.

13. Risc antreprenorial: In general, fondarea unei noi companii presupune un risc mult
mai mare decat angajarea intr-o companie. Acesta reprezintd o trecere de la riscul in cariera la
riscul in afaceri. Start-up-urile si noile intreprinderi mici pot reprezenta investitii cu risc ridicat
de timp si capital.

14. Riscul pozitiv: Riscul de a fi supra-evaluat. De exemplu, riscul ca angajatorul dvs. sa
vada performantele dvs. la un nivel ridicat si sd Incerce sd va forteze catre o promovare pe care
nu o doriti. Riscurile pozitive pot fi adesea abordate ca astfel de oportunitati precum negocierea
cu succes de catre un angajat a unei pozitii concepute pentru el.

15. Sanatate si siguranta: riscul ca sanatatea dvs. sa fie afectata de cariera urmata.

16. Calitatea vietii: Riscuri pentru bunastarea si fericirea ta, cum ar fi acceptarea unui
echilibru instabil intre viata profesionala si cea personald in schimbul unei remuneratii mai mari,
pentru ca la final sd constatati ca sunteti nemultumit de viata.

« Managementul riscurilor. Managementul riscurilor inseamna identificarea, evaluarea si
prioritizarea riscurilor, definite in ISO 31000 (Organizatia Internationala pentru Standardizare)
ca efectul incertitudinii asupra obiectivelor, urmate de o aplicare coordonatd si economica a
resurselor pentru a minimiza, monitoriza si controla probabilitatea aparitiei sau impactul produs

de evenimente nefericite sau pentru a maximiza realizarea oportunitatilor.

Riscurile pot proveni din diverse surse, incluzand incertitudinea pe pietele financiare,
amenintarile cauzate de esecurile proiectelor (in orice etapa de proiectare, dezvoltare, productie
sau suport din ciclul de viatd), obligatii legale, risc de credit, accidente, cauze naturale si
dezastre, atac deliberat din partea unui adversar sau evenimente de naturd incertd sau
imprevizibila. Exista doua tipuri de evenimente, evenimentele negative, care pot fi clasificate
drept riscuri, in timp ce evenimentele pozitive sunt clasificate drept oportunitati. Au fost
elaborate cateva standarde de gestionare a riscurilor. Metodele, definitiile si obiectivele variaza
mult In functie de natura metodei de gestionare a riscurilor, adicd daca aceasta se afla in
contextul managementului de proiect, securitatii, ingineriei, proceselor industriale, portofoliilor

financiare, evaluarilor actuariale sau in domeniul sanatatii si al sigurantei publice.

Strategiile de gestionare a amenintarilor (incertitudini cu consecinte negative) includ, de obicei,
evitarea amenintdrii, reducerea efectului negativ sau a probabilitatii amenintarii, transferarea

totala sau partiald a amenintdrii catre o alta parte si chiar retinerea totald sau partiala a
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consecintelor potentiale sau reale ale unui anumit pericol si ale aspectelor legate de oportunitéti

(conditii viitoare incerte cu beneficii).

1 Motive pentru care asumarea riscurilor este esentiald pentru succesul in carierd

1. Oportunitatile mari, de altfel neprevazute, provin adesea din asumarea riscurilor.
Avem tendinta de a considera asumarea riscurilor ca fiind o actiune negativa, deseori periculoasa
si chiar neinteleapta. Insd, in timp ce unele riscuri nu aduc recompense, este important si ne
amintim ca alte riscuri meritd a fi asumate. Riscul este o oportunitate de a reusi, mai degraba
decat o cale spre esec.

2. Asumarea riscurilor demonstreaza incredere in sine si va ajuta sa iesiti in evidenta.
Asumarea unui risc este 0 oportunitate excelenta de a iesi in evidenta si de a te prezenta ca lider,
nu ca o persoand multumita de starea actuala a lucrurilor.

3. Invitim din riscuri - iar acele lectii ne pot conduce pe un drum important si nou.
Dar, dincolo de oportunitatile externe si de recunoasterea pe care asumarea riscurilor ni le poate
aduce, asumarea unui risc poate reprezenta totodata si o oportunitate de dezvoltare interna.

4. Succesul nu iti va pica din cer - trebuie s il cauti. Dincolo de a fi benefica personal
sau profesional, asumarea riscurilor poate fi un pas necesar in cautarea activd a succesului.
Trebuie sa acceptam faptul cd nu stim exact cum sa ajungem la rezultatele dorite. Vor fi multe de
experimentat pe drum. Si trebuie sd ne simtim confortabil astfel incat sd putem gasi solutia si sa
o implementam pana la atingerea rezultatului dorit.

5. Nu va veti indeplini visele daca nu va asumati riscuri. Prin asumarea riscurilor nu veti
beneficia doar de calea pe care o parcurgeti deja - vd poate deschide o lume de posibilitati pe
care inca nu o aveti In vedere. Pentru toti profesionistii, in special pentru cei tineri, lumea din
afara zonei noastre de confort poate fi uriasa si infricosatoare. Pand cand nu vom fi dispusi sa ne
expunem acolo si sd ne asumam un risc, nu vom putea niciodatd sd avem succes profesional si sa
ne atingem potentialul.

6. Asumarea riscurilor va ajutd sa depasiti teama de esec. Esecul nu este sfarsitul
calatoriei catre succes, ci de obicei inceputul. Esecul nu este opusul succesului, ci un pas
important catre succes.

7. Asumarea unui risc nu inseamni sd facem acest lucru total intamplator. Desi
asumarea riscurilor poate fi in mod clar benefica din punct de vedere personal si profesional,
aceasta nu se produce din neant. Oamenii nu beneficiaza in urma asumarii de riscuri daca nu se

pregatesc sa si le asume si nu se informeaza cu privire la posibilele esecuri.

20



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Path 4 Career

% Managementul carierei. Managementul carierei este combinatia dintre planificarea

structurata si alegerea activa a managementului propriei cariere profesionale.

Managementul carierei a fost definit pentru prima data intr-o tezd de doctorat despre munca
sociald, realizata de Mary Valentich, ca fiind implementarea unei strategii de cariera prin
aplicarea tacticii de carierd in raport cu orientarea in cariera aleasd. Valentich si Gripton au
definit succesul ca fiind gestionarea eficientd a carierei prin atingerea pozitiilor dorite si a altor

recompense (Valentich & Gripton, 1978).

Managementul carierei poate fi orizontal (cresterea securitatii locului de munca, cariere mai

lungi) sau ierarhic (promovare, denumire diferita a postului).

Rezultatul managementului de succes al carierei ar trebui sd includd implinirea personald,

echilibrul munca / viata, atingerea obiectivelor si securitatea financiara.

% Managementul proactiv al carierei. Orientarea catre managementul carierei necesita
producerea unor schimbari in ceea ce priveste atitudinea: cariera trebuie gestionatd in mod
proactiv. Acest concept reprezinta o provocare mare in ceea ce priveste cunostintele, precum si

pregétirea psihologica.

Majoritatea angajatilor s-au obisnuit cu o dezvoltare a carierei obisnuitd, liniard, secvential
ordonatd in structurile ierarhice, deoarece profesionistii in managementul resurselor umane sunt
responsabili de cariera lor. Abandonand structurile ierarhice stabile, angajatii de varsta mijlocie
intrd pe piata internationald a muncii in care sistemele organizationale se supun unor schimbari si

dinamici constante; prin urmare, carierele lor sunt imprevizibile si multidimensionale.

Nu se poate afirma cad toate organizatiile functioneaza sub impactul schimbarilor majore, dar
chiar si cele care sunt capabile sd implementeze in mod constant strategii pe termen lung,

modifica treptat contractul psihologic cu angajatii lor, reducandu-si obligatiile fata de acestia.

Perspectivele de cariera in organizatii sunt limitate pe mésura ce structurile organizationale devin

plane; intdlnim mai frecvent o cariera verticald decat una orizontala.

In acelasi timp, trebuie mentionat ca rezultatul succesului in carierd pentru acea persoana ramane
acelasi: realizdri mai mari (idei ambitioase implementate si salariu mai mare) si bundstare

psihica (statut superior si influentd mai mare).

21



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Path 4 Career

% Competente soft (aptitudini personale si sociale). Termenul ,,Competente soft
(aptitudini personale si sociale) este un termen umbreld care include totul, de la abilitatile sociale
la abilitatile de comunicare, la inteligenta emotionala si trasaturi de caracter personal.

> Un termen sociologic legat de ,,EQ-ul” unei persoane (Coeficient de inteligentd emotionald),
grupul de trasaturi de personalitate, farmec social, comunicare, limbaj, obiceiuri personale, prietenie si
optimism care caracterizeaza relatiile cu alti oameni.

> Competente soft completeaza competentele hard (abilitatile dobandite de-a lungul timpului)
(parte a 1Q-ului unei persoane), care sunt cerintele profesionale ale unui loc de munca si al multor
altor activitati.

> Competentele soft sunt atribute personale, de obicei legate de modul in care lucrati si
interactionati cu ceilalti, care sunt necesare pentru succesul si dezvoltarea carierei. Competentele soft
faciliteaza construirea relatiilor cu alti oameni, lasdnd 1n acest fel oamenii sd cunoasca adevdrata

voastra imagine, facilitind astfel aparitia mai multor oportunitati legate de cariera.

3.2. Termeni utilizati in Managementul proactiv al carierei
Capacitatea de insertie profesionala
Combinatia de factori care permit indivizilor sd progreseze sau sa intre
pe piata muncii, sa rdmana angajati si s progreseze in cariera.
Capacitatea de insertie profesionala a indivizilor depinde de:
+ atributele personale (inclusiv adecvarea cunostintelor si a abilitétilor);
» modul in care aceste atribute personale sunt prezentate pe piata muncii;
+ contextele de mediu si sociale (stimulente si oportunitati oferite pentru actualizarea si
validarea cunostintelor si abilitdtilor lor); si
+ contextul economic. (Cedefop, 2008, Institutul de Studii pentru Ocuparea Fortei de
Munca, 2007).
Proactivitatea
Proactivitatea se referd la ideea ca indivizii initiaza actiunea si fac schimbari constructive in
mediul lor. Pe masurd ce carierele au devenit mai fluide si auto-Structurate, conceptul de
proactivitate a devenit din ce in ce mai relevant pentru managementul carierei.
O abordare este de a privi proactivitatea ca o pe dispozitie individuala si de a examina diferentele
individuale Tn masura in care oamenii se angajeaza in comportamente proactive.
In ultimii cativa ani, cercetitorii au definit conceptul in functie de dispozitia de a actiona
proactiv, procesele cognitive care duc la initierea actiunii si manifestirile comportamentale ale

persoanelor proactive.
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Personalitatea proactiva
In ultimii ani, cercetirile de succes in cariera au identificat mai multi factori de personalitate care
afecteaza succesul in carierd obiectiv (adica salariu, promotii) si subiectiv (adica, satisfactie in
carierd) (Ng, Eby, Sorensen si Feldman, 2005). Pe 1anga modelul Big Five (modelul celor cinci
factori ai personalitdtii), personalitatea proactiva, care este consideratd o dispozitie stabild de a
lua initiativa personald intr-o serie de activitati si situatii, a fost in centrul cercetatorilor interesati

de personalitate si cariera (McCrae & Costa, 1987; Seibert, Crant, & Kraimer, 1999).

O meta-analiza realizatd de Ng si colegii sdi (2005) a aratat ca personalitatea proactiva este

pozitiv legatd de salariu, promotii si satisfactia in cariera.

Personalitatea proactivd este un concept care surprinde o tendintd comportamentald spre
adoptarea si schimbarea mediului. Personalitatea proactiva prototipicd este descrisd ca fiind o
persoand relativ neconstransd de situatiile existente si care este interesatd de schimbarile de
mediu. Mai mult, oamenii proactivi se diferentiazd prin faptul ca ei cautd oportunititi noi si
diferite, dau dovada de initiativa si persevereazd pentru a produce schimbari semnificative
(Bateman & Crant, 1999). Spre deosebire de persoanele proactive, indivizii pasivi sunt mai

afectati de fortele de mediu si fac fata situatiei intr-un mod mai reactiv.

Personalitatea proactiva a fost definitd ca o dispozitie constanta de a lua initiativa intr-0 serie de
situatii si medii. Rolul personalitatii proactive in modelarea mediului de lucru este in
concordantd cu perspectiva interactionald in care situatiile sunt considerate mai mult o functie a

oamenilor, decét invers.

Oamenii cu o personalitate proactiva pot fi astfel caracterizati ca persoane relativ neconstranse
de fortele situationale, care identificd oportunitatile si actioneaza asupra lor si persevereaza pana

cand produc schimbari semnificative.

S-a dovedit ca personalitatea proactiva este distinctd de alte trasdturi de personalitate, cum ar fi
extraversiunea, agreabilitatea si constiinciozitatea; legate de o serie de rezultate ale angajatilor,
inclusiv performanta la locul de munca, eficacitatea conducerii, participarea la locul de munca,

toleranta la stres, antreprenoriatul si succesul in cariera.

In ceea ce priveste dezvoltarea carierei, o personalitate proactivd este deosebit de importanta,
intrucat responsabilitatea administrarii carierei le revine tot mai mult angajatilor. Indivizii extrem

de proactivi creeaza situatii care le sporesc probabilitatea de succes si maximizeazd propria
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satisfactie in munca si in cariera. Cercetarile empirice au aratat cd indivizii considerati a avea o
personalitate cu un puternic caracter proactiv au obtinut salarii mai mari, mai multe promotii de-
a lungul vietii lor si au fost mai multumiti de cariera lor. In randul functiilor manageriale si al
functionarilor tehnici, personalitatea proactiva a avut un efect pozitiv asupra celor trei rezultate
in carierd, In urma analizei unei serii de variabile demografice, de capital uman, motivatie si

industrie.

OBSERVATIE:

e Se poate ajunge la o mai buna intelegere prin integrarea celor trei perspective asupra
proactivitatii pentru a oferi sfaturi practice profesionistilor in carierd.

e Se poate ca indivizii, in special cei cu personalitate proactiva, sa fie nevoiti sa includa
comportamente proactive in carierd si concepte de initiativa personala in gestionarea propriilor
cariere.

e [n acelasi timp, organizatiile pot oferi angajatilor oportunitdti si experiente de invitare
care incurajeaza tipurile de comportamente orientate spre obiective, in concordanta cu initiativa
personala orientata catre actiune.

Comportamente proactive in cariera
Conceptul de comportament proactiv este in general conceptualizat folosind o perspectiva de
auto-eficacitate (King, 2004; Abele & Wiese, 2008). Managerii demonstreaza comportamente
proactive in carierda prin asumarea responsabilitatii pentru gestionarea obiectivelor si a
performantei in cariera.
Auto-eficacitatea implicd componente meta-cognitive, motivationale si comportamentale.
Managerii genereaza ganduri, sentimente si actiuni care sunt sistematic orientate spre atingerea
scopurilor lor. Persoanele care se raporteaza la sentimentul de eficientd personald sunt
considerate ca fiind auto-motivate, planificate, constiente de rezultatele performantei, sensibile la
mediul social si pline de resurse (Fay & Freese, 2001).
Managementul individual al carierei reprezintd o componentd cognitivd importantda a
comportamentului proactiv in carierd (Eby, Butts & Lockwood, 2003; Kuijpers & Scheerens,
2006).
Orpen (1994) a propus un model de management individual al carierei care consta din
doua componente: planificarea carierei individuale si selectarea tacticii individuale de
abordare a carierei. Planificarea individuala a carierei se concentreaza pe identificarea
obiectivelor, punctele forte, punctele slabe si luarea deciziilor in cariera.
Tactica individuala proactivd in carierda se concentreaza pe utilizarea strategiilor pentru

implementarea planurilor de cariera. Aceste aspecte includ pregatirea CV-ului, investitii in
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activitati de formare, dezvoltarea unei retele de colaborare profesionala si dezvoltare personala.
Aceste doud activitdti reprezintd intentii din partea individului de a-si gestiona cariera intr-un
mod sistematic.

Aplicand cercetarea extinsd asupra comportamentelor proactive in timpul socializarii
organizationale la conceptul de carierda fara limitd, cercetdtorii au identificat patru
comportamente proactive in cariera:

1. Planificarea carierei se referd la stabilirea obiectivelor, explorarea optiunilor de
cariera si elaborarea de planuri.

2. Dezvoltarea abilititilor se referd la detinerea competentelor importante intr-0
profesie. Acest aspect include construirea reputatiei personale prin experiente de muncad si
imbunatatirea cunostintelor, aptitudinilor si abilitdtilor relevante. Planificarea carierei si
dezvoltarea abilitatilor 1i ajutd pe angajati sa se dezvolte si sa implementeze obiectivele carierei
in concordanta cu conceptul de initiativa personala.

3. Comportamentele orientate catre a cere si a oferi indrumdri includ cautarea
informatiilor, oferirea de sfaturi si oferirea si solicitarea de ajutor. Prin consultare, persoanele
stabilesc relatii cu superiorii si colegii in urma carora pot beneficia in cariera lor.

4. Comportamentele orientate catre dezvoltarea unei retele de colaborare profesionala
construiesc relatii interpersonale care pot fi utilizate ca sisteme de invatare. Comportamentele
orientate catre dezvoltarea unei retele de colaborare profesionala ajutd individul sd navigheze in
politica organizationald si oferd acces la resurse si informatii, ambele reprezentand beneficii
pentru cariera sa. Programele de dezvoltare a carierei trebuie sd incurajeze toti angajatii, in
special pe cei cu personalitate proactiva, sa se implice in comportamentele proactive identificate

mai sus.

“Permanent Beta” (Conceptul de beta permanenta) si "'The Startup of You" (Lansarea
ta)
Reid Hoffman, fondatorul retelei LinkedIn, in cartea sa ,,Start-Up of You” (Lansarea ta),
indeamna oamenii sa se afle intr-0 stare de ,,beta permanenta”. Intrucat starea ,beta” se referd la
stadiul final de dezvoltare a software-ului chiar inainte de lansarea produsului pe piata, de obicei
extrem de functional si fiind utilizat de o comunitate de ,,utilizatori beta” pentru a-l testa si a
oferi feedback Tnainte de finalizarea produsului, conceptul de ,,.Beta permanenta” se referd la
ideea ca oricine este o lucrare in desfasurare, niciodata finalizatd. Asadar, in cele din urma,
conceptul ,,Beta permanenta” se referd mai degraba la concepte precum ,,crestere”, ,,agitatie” si

-2

»cautare continua”, mai degraba decat la ,,nefinalizat”, ,,imperfect” sau ,,defect”.
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Conform autorilor Reid Hoffman si Ben Casnocha, aceasta mentalitate este cheia succesului in
mediul de afaceri global competitiv de astazi. Ei vad lumea antreprenoriatului in mod holistic,
facand referire la citatul lui Muhammad Yunus, ,,Toti oamenii sunt antreprenori.” Chiar daca nu

infiintati niciodata propria companie, sunteti in continuare antreprenorul propriei vieti.

,, Mentinerea carierei in stare beta permanenta va obliga sa recunoasteti ca aveti imperfectiuni,
ca exista o noua cale prin care puteti sa va dezvoltati singuri, ca va trebui sa va adaptati si sa
evoluati. Dar este si o idee plina de optimism, deoarece denota faptul ca aveti puterea de a
deveni mai buni si, la fel de important, de a face lumea din jurul vostru mai buna. (Reid

Hoffman, ,, Startup Of You”

»dtartup of You” (Lansarea ta) introduce o ecuatie importanta in atingerea succesului, ceea ce
sugereaza, in esentd, ca succesul unei persoane este strans legat de soliditatea retelei sale. Studiul
identifica trei pasi de urmat pentru extinderea setului de abilitéti si a strategiilor in aceastd noud
lume a antreprenoriatului:

* Un plan de adoptat

* Dezvoltarea de retele si relatii

* Asumarea riscurilor in mod inteligent.

Cei 12 P ai unui Management proactiv al carierei (Rania Anderson, 2016)

1. Pasiune - Decideti care sunt pasiunile dumneavoastra. Daca nu va cunoasteti pasiunile,
identificati domeniile in care puteti avea cel mai mare impact. Daca nu sunteti ghidat de o
pasiune sau daca nu constientizati avantajele, nu veti reusi sa duceti cdldtoria la bun sfarsit si nu
va f1 distractiv sau nu va veti bucura de satisfactii.

2. Potential - Evaluati-va: Care este potentialul dumneavoastrd? Care sunt punctele forte?
Ce risc sunt dispus sa va asumati? Cat de hotarat sunteti - sunteti dispus sa perseverati in ciuda
respingerii inevitabile si a dificultatilor?
pasiunea dumneavoastra si necesita punctele forte pe care le aveti. Stabiliti in mod constient un
obiectiv specific pentru pozitia in care doriti sa ajungeti.

4. Proactiv - Sunteti responsabil pentru propria carierd si avansare. Nu asteptati ca cineva
sa identifice oportunitdti sau sa vina cu un plan de dezvoltare profesionala pentru dvs.

5. Plan - Realizati un plan. Asigurati-va ca pasii pe care ii identificati va conduc efectiv

catre locul in care va doriti sa fiti. Consultati un mentor sau pe cineva care a reusit intr-o pozitie
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asemandtoarea celei pe care vi-o doriti. Uitati-va la profilurile LinkedIn ale oamenilor si vedeti
daca puteti identifica anumite modele sau idei.

6. Parcurs - Multe pozitii si eforturile necesare pentru a ajunge Iintr-o pozitie de
conducere/management executiv necesitd detinerea anumitor tipuri de functii si a unei experiente
specifice. Identificati aceste pozitii si functii pe care le-ati putea detine. Se Intampla foarte rar sa
detinem o functie de nivel executiv fara a fi afectati de profit si pierdere, fard a avea
responsabilitati semnificative in domeniul respectiv si multe tipuri diferite de locuri de munca
pentru a dobandi cunostintele, abilitatile si experientele necesare pentru a putea conduce.
Asumati-va provocari si sarcini daca identificati semne de risc, succes si esec.

7. Prioritizati - Avansarea in cariera trebuie sa devind o prioritate. Perseverati, identificati
si adresati intrebari referitoare la scopul dumneavoastra.

8. Performanta - Depasiti asteptarile de performantd. Fiti diferit. Atingeti rezultatele
considerate a fi cele mai valoroase. Conteaza atat rezultatele pe care le realizati, cdr si modul in
care lucrati. Adaugati valoare acolo unde conteaza si faceti ce este nevoie pentru a fi observat?
Faceti-va remarcat.

9. Progresul profesional - Tinand cont de obiectivul dvs. specific, profitati de oportunitati
si creati-va oportunitati pentru a invata. Veti invata cel mai mult prin: rezolvarea unei probleme,
a unui aspect sau a unei situatii de afaceri; schimbarea unui loc de muncd; demararea unei
actiuni de la zero; realizarea unei schimbdri dintr-o functie cu comunicare verticala catre una cu
comunicare orizontald sau invers; realizarea unui activitati noi in afara zonei dvs.de confort; si /
sau a unei sarcini externe. Desi utild cu sigurantd si recomandatd, cea mai putin eficientad
activitate de dezvoltare este participarea la programe de formare. Veti invata mai mult atunci
cand sunteti concentrat pe o abilitate sau 0 competentd specifica, decat atunci cand va
concentrati in general pe invatare.

10. Persoane - Creati, dezvoltati si mentineti o retea de relatii la 360 de grade.

11. Prezenta - prezentati-va pe dumneavoastrd asa cum sunteti dar si intr-o manierad
compatibild cu tipul de functie pe care o doriti. Acest aspect include modul in care vorbiti, va
purtati si aratati. Trebuie sa stiti cum sa lucrati atat cu femei cat si cu barbati, dar si cu toate
tipurile de oameni.

12. Promovare - Dintre toate lucrurile pe care femeile le pot face pentru a merge mai

departe si ceea ce face cea mai mare diferenta de fapt este promovarea realizarilor si aspiratiilor.
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Intervievarea comportamentala
Un tip de intervievare pentru un job (inclusiv stagiu de practicad) care consta in intrebari bazate
pe comportament, care necesitd utilizarea realizarilor anterioare ca exemple.
Intrebarile de interviu comportamental sunt intrebari despre cum v-ati comportat in trecut. Mai
exact, acestea se refera la modul in care ati gestionat anumite situatii de munca. Intrebarile de
interviu comportamental Incep de obicei cu expresii precum ,,Spuneti-mi despre o perioada in
care...”, ,,Descrieti o situatie in care...” sau ,,Dati-mi un exemplu de...”. Persoanele intervievate
raspund la aceste tipuri de Intrebari citdnd o experienta specifica si folosind modelul STAR.
Angajatorii care folosesc aceastd tehnica analizeaza locurile de munca si definesc competentele
si calitatile pe care profesionistii de nivel inalt le-au expus la acel loc de munca.
Modelul STAR. Modelul folosit pentru structurarea raspunsurilor la intrebarile de interviu
comportamental.
STAR este un acronim pentru 4 concepte cheie. Fiecare concept este un pas pe care il poate
utiliza candidatul pentru a raspunde la o intrebare de interviu comportamental. Prin parcurgerea
tuturor celor patru pasi, candidatul la locul de munca ofera astfel un raspuns complet. Conceptele
reprezentate de acronim sunt urmatoarele:

e Situatie: descrieti contextul in care ati realizat o sarcina sau v-ati confruntat cu o
provocare la locul de munca. De exemplu, poate lucrati la un proiect de grup sau ati avut un
conflict cu un coleg. Aceasta situatie poate fi preluata dintr-o experientd de la locul de munca,
o pozitie in cadrul unei actiuni de voluntariat sau orice alt eveniment relevant. Fiti cat se poate
de precis.

e Tema : Apoi, descrieti responsabilitatea dvs. in aceasta situatie. Poate ca a trebuit sa
va ajutati grupul sd finalizeze un proiect intr-un termen limita, sd rezolvati un conflict cu un
coleg sau sa atingeti un target de vanzare.

e Actiune: Apoi descrieti cum ati finalizat sarcina sau v-ati straduit sa faceti fata
provocarii. Concentrati-va pe ceea ce ati facut, mai degraba decat pe ceea ce a facut echipa,
seful sau colegul dvs. (Sfat: in loc sa spuneti ,,Noi am facut xyx”, spuneti ,,Eu am facut
xyz”).

e Rezultat: In cele din urma, explicati rezultatele generate de actiunea intreprinsa.

Poate fi util sa subliniati ce ati realizat sau ce ati invatat.

Intervievare bazata pe un studiu de caz
Un tip de intervievare pentru un loc de munca (inclusiv pentru internship) care implica

rezolvarea problemelor, inovatie si gandire strategicd despre un caz de afaceri si ajuta
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intervievatorul. Este de obicei folosit de firmele de consultanta si adaptat de alte companii, cum
ar fi Amazon si Microsoft, intr-o forma modificata, abordand problemele reale de afaceri
intalnite 1n organizatiile lor.

Simulare interviu
Un interviu practic. O simulare a unui interviu real pentru un job. Va ofera oportunitatea de a
exersa pentru un interviu si de a primi feedback. O simulare obisnuita de interviu consta intr-un
interviu pentru un job, sustinut cu un consilier in cariera.

Intervievarea informationala
O intalnire organizata cu scopul de a colecta informatii despre un domeniu de carierd, industrie,
companie, un loc de muncd sau o functie si o oportunitate de a dezvolta o conexiune
profesionala.

Intervievarea strategica
Procesul de pregétire a unui mesaj de baza care include declaratia de pozitionare si obiectivele si
asigurarea faptului cd mesajul de bazad este comunicat intervievatorilor si ca obiectivele sunt
indeplinite. Obiectivele includ de obicei posibilitatea de a-si exprima eficient valoarea si de a fi
compatibil cu cerintele organizatiei intervievatorului.

Prezentare fulger
O auto-prezentare de 15-45 de secunde care evidentiaza punctele forte si realizarile persoanei. O
prezentare fulger (care se mai numeste si un discurs fulger) este rezumat rapid al experientei si
istoricului candidatului la locul de munca.
Motivul pentru care se numeste un discurs fulger este acela ca persoana respectiva ar trebui sa-|
poata prezenta n timpul unei scurte plimbari cu liftul.
Realizat in mod corect, acest discurs scurt va ajutd sa va prezentati Intr-un mod convingator.

Recrutor
Un individ al carui loc de munca este de a gasi persoanele potrivite pentru un job. Aceasta este
adesea prima persoana care intervieveaza candidatii la un job.

Recrutare
Actiunea angajatorului de a posta disponibilitatea unui loc de munca, colectarea si revizuirea

CV-urilor si a scrisorilor de intentie, selectarea candidatilor la interviu, intervievarea, extinderea
si negocierea ofertelor de munca.

Director responsabil cu angajarile
Persoana al carei loc de munca este sa decidd in cele din urma pe cine sa angajeze pentru o
anumitd functie pe care o va supraveghea. De obicei, aceasta persoand intervieveaza candidatul

dupa recrutor, dar in unele companii este intervievatorul principal.
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Informatii despre cariera

Informatii (in format tipdrit, electronic, contacte personale si alte resurse) care ajuta la procesul
de dezvoltare a carierei. Informatiile despre carierad includ informatii despre ocupatie si industrie,
informatii despre educatie si instruire si informatii sociale legate de lumea muncii.

Informatiile despre cariera sunt informatii legate de lumea muncii care pot fi utile in
procesul dezvoltarii carierei, inclusiv informatii educationale, profesionale si psiho-sociale
legate de munca (de exemplu, disponibilitatea instruirii, natura muncii, statutul lucratorilor
din diferite ocupatii etc.). Termenul este folosit pentru a sprijini toate domeniile procesului de
dezvoltare a carierei.

Termenii ,informatii despre cariera”, ,informatii profesionale” si ,informatii despre piata
muncii” se suprapun. Pe larg, acesti termeni cuprind intreaga gama de informatii despre
conditiile si tendintele de pe piata muncii, inclusiv ocuparea fortei de munca si soma;j,
industrie si salarii, proiectii pe piata muncii, muncitori individuali sau persoane care cauta
locuri de munca si furnizori de educatie si formare profesionala. Sunt, de asemenea, incluse
informatii despre anumite industrii, ocupatii si cariere, cum ar fi calificarile, sarcinile de la
locul de munca, cerintele educationale, conditiile de munca si cadrul ocupational, indemnizatii,

angajatori si posturile vacante curente.

CVv
Un CV (Curriculum Vitae, care inseamna cursul vietii in limba latind) este un document
detaliat care poate fi prezentat pe doua sau mai multe pagini si contine un nivel ridicat de
detalii despre realizarile dumneavoastra, fiind mult mai mult decat doar o biografie a carierei.
CV-ul include educatia, precum si orice alte realizdri precum publicatii, premii, onoruri etc.
Documentul tinde sa fie aranjat cronologic si ar trebui sa faciliteze obtinerea unei imagini de
ansamblu asupra intregii cariere profesionale a unei persoane. CV-ul este static si nu se modifica
pentru diferite functii, scrisoarea de intentie fiind diferita n acest caz.

Resume (Rezumat)
Un rezumat este un document concis, de reguld, care nu depaseste o pagina, intrucat cititorul
nu va aloca foarte mult timp documentului.
Scopul unui rezumat este de a face o persoana sd iasa in evidenta din randul concurentilor sai.
Candidatul la un loc de munca ar trebui sa 1si ajusteze rezumatul in functie de pozitia la care
aplica. Este 1n interesul solicitantului sa isi modifice rezumatul de la o aplicatie la alta si sa-I

adapteze in functie de nevoile postului respectiv.
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Un rezumat nu trebuie ordonat cronologic, nu trebuie sa acopere intreaga cariera si este un
document extrem de personalizabil.

Recrutorii folosesc CV-ul ca instrument de screening pentru a afla dacd acel candidat este
potrivit pentru postul respectiv si ar trebui sa fie intervievat. Un rezumat ar trebui personalizat cu
cele mai relevante abilitati pentru un anumit angajator si un loc de munca ori de cate ori este
posibil.

Diferente intre un CV si un rezumat

In timp ce un resume este un scurt rezumat al abilitatilor si experientei unei persoane, redactat
pe una sau doud pagini, CV-ul este mai detaliat si se poate intinde pe mai mult de doud pagini.
Un rezumat va fi adaptat fiecarei pozitii, in timp ce CV-ul va raméane neschimbat, iar
modificarile vor fi efectuate 1n scrisoarea de intentie.
CV-ul are o ordine cronologica clard, care prezintd intreaga carierd a individului, in timp ce
informatiile dintr-un rezumat pot fi redate in mod corespunzator, realizand un profil adecvat
solicitantului. Principala diferenta intre un resume si un CV este aceea ca CV-ul este destinat a fi
o evidenta completa a istoriei carierei dvs. in timp ce un resume este o trecere in revista scurta,
cu scop bine determinat, a abilitatilor si realizarilor.
Sunt trei diferente majore intre un CV si un resume:

o lungimea

o scopul

o aranjarea.
CV - lung, acopera intreaga cariera, static
Resume - scurt, fard o regula de format particular, foarte personalizabil.

Utilizare la nivel international

Un rezumat este documentul preferat in SUA si Canada. Americanii si canadienii folosesc CV -
ul doar atunci cand aplica la un loc de munca in strainatate, la un post academic sau de
cercetare.

In Marea Britanie, Irlanda si Noua Zeelanda, CV-ul este utilizat in toate contextele, iar resume-
urile nu sunt folosite deloc.

CV este folosit pe scara ampld in Europa continentald si existd chiar si un format de CV
Europass, care poate fi descarcat de aici:

https://europass.cedefop.europa.eu/documents/curriculum-vitae/templates-

instructions/templates/doc
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In Germania, CV-ul este mai frecvent cunoscut sub numele de Lebenslauf (mai aproape de
originea latind) si este doar unul dintre numeroasele documente pe care candidatii la un post
trebuie sa le realizeze pentru a obtine un interviu.

In Australia, India si Africa de Sud, termenii CV si resume sunt folositi in mod
interschimbabil. Termenul resume este folosit mai mult pentru locuri de munca in sectorul

privat, iar CV-ul este mai mult folosit atunci cand se aplica pentru functii in serviciul public.

Scrisoarea de intentie

Candidatilor li se solicitd adesea sa trimita o scrisoare de intentie ca o modalitate de prezentare in
fata potentialilor angajatori si de a explica motivul pentru care ei considerd ca sunt potriviti
pentru respectiva functie.

O scrisoare de intentie este un document scris depus o datd cu aplicarea pentru un loc de munca
care explica acreditarile candidatului si interesul pentru pozitia valabild. Intrucat o scrisoare de
intentie este adesea unul dintre doar doua documente trimise unui potential angajator, o scrisoare
(sau e-mail) bine sau slab redactatd poate influenta decizia cu privire la chemarea la interviu a
candidatului.

O scrisoare de intentie bund completeazd un CV prin detalierea informatiilor incluse in CV,
relevante pentru job si, in esentd, reprezinta o modalitate prin care candidatul se vinde,
evidentiind motivul pentru care considera ca este cea mai bund persoand pentru aceastd functie.
Expertii in carierd le recomanda solicitantilor de locuri de munca sa-si petreaca timpul
personalizand fiecare scrisoare de intentie pentru pozitia dorita, mai degraba decat sa foloseasca
un mesaj generic. Desi acest lucru necesita efort suplimentar, poate fi de mare ajutor pentru a-i

permite solicitantului sd iasa in evidenta in fata concurentilor.

Documente EuroPass

Portofoliu de cinci documente care ajuta cetdtenii sd-si comunice mai bine abilitatile si
calificarile atunci cand solicitd un loc de munca sau stagiu educational in Europa.

CV-ul Europass si pasaportul lingvistic sunt completate chiar de cetdteni; celelalte trei
documente pot fi emise cetdtenilor care beneficiaza de o experienta de mobilitate intr-o altd tara
europeana (mobilitatea Europass) sau care finalizeazd un program formal de educatie
profesionald sau formare profesionald (Supliment la certificat) sau de invatdmant superior
(Supliment la diploma).

Europass promoveaza o apreciere adecvatd a rezultatelor invatarii dobandite in medii formale,

nonformale sau informale.
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Validare
Validarea functioneaza asemenea aprobdrii. Profesionistul se asigurd cd clientii simt cd sunt
importanti pentru proces si cd experientele, gandurile si sentimentele lor sunt apreciate de catre

profesionist.

Dezvoltarea unei retele de colaborare profesionala
Dezvoltarea unei retele de colaborare profesionald este un proces in care clientul dezvolta relatii
pe termen lung cu ceilalti, in beneficiu reciproc. Construirea si mentinerea conexiunilor si a
relatiilor benefice reciproc pentru a avea un impact pozitiv asupra dezvoltarii carierei.
Intr-un sens mai larg, construirea unei retele de colaborare profesionala (inclusiv retelele de
socializare) pot include aproape orice facem sau spunem cuiva care ar putea sd ne ajute in cariera
noastrd sau care sd cunoascd pe cineva care poate. Aceasta include conectarea la comunitati
online sau la retelele profesionale, precum si la persoanele pe care le gasim prin conexiunile
noastre si chiar prin articolele pe care le citim in ziar sau online.
Dezvoltarea unei retele de colaborare profesionala reprezintd o altd componenta
comportamentala a comportamentului proactiv in carierd (King, 2004; Forret si Dougherty,
2004).
Un comportament activ In procesul de dezvoltare a unei retele de colaborare profesionala
este definit ca fiind procesul de construire si mentinere a relatiilor informale si de
colaborare cu persoane, altele decat superiorul imediat al angajatului sau subordonatii, in
asteptarea ca aceastad retea sa fie utila in performanta la locul de munca si in cariera (Van
Emmerik, Euwema, Geschiere & Schouten, 2006) .
Comportamentele active in procesul de dezvoltare a unei retele de colaborare profesionala
indeplinesc o varietate de functii in contextul carierei, inclusiv furnizarea de sprijin emotional,
cautare de informatii, consiliere n carierd si sponsorizare sau sustinere in vederea promovarii
(Wolff & Moser, 2009). Cautarea informatiilor este evidentiata ca fiind deosebit de importanta in
simplificarea drumului de parcurs in cariera, planificarea carierei si oportunitatile de angajare si

promovare (Eby si colab., 2003).
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3.3. Termeni referitori la asigurarea serviciilor de gestionare a

carierei

3.3.1. Domenii de expertiza in serviciile de gestionare a carierei
Furnizorii de servicii directe dispun de expertiza in unul sau mai multe dintre urméatoarele
specializari:
Evaluare
Evaluarea este un proces care implica culegerea de informatii, identificarea problemelor,
nevoilor si clarificarea resurselor personale si de mediu in raport cu problemele si nevoile.
Evaluarea ajutd indivizii sa constientizeze mai bine valoarea lor; sa inteleaga problemele legate
de cariera; sd isi stabileascd obiectivele de munca, Invatare si / sau echilibru intre viata
profesionald si cea personald; si oferd o bazad pentru a lua masuri si un indicator al progresului
continuu.
Evaluarea se refera la procese, instrumente si proceduri utilizate in dezvoltarea carierei cu
obiectivul de a elucida si de a facilita intelegerea statutului actual si a celui viitor preferat al unei
persoane, in stransd legaturad cu obiectivele specifice de munca, invétare si / sau echilibru intre
viata profesionald si cea personald. Rezultatele evaludrilor oferd o baza pentru luarea de masuri
pentru atingerea obiectivelor prevazute.
Evaluarea poate lua multe forme. Evaluarea poate fi oferita prin clarificarea si rezolvarea
problemelor cu persoane sau grupuri prin utilizarea instrumentelor de evaluare formale,
informale si / sau standardizate. Evaluarea poate fi, de asemenea, regizata individual, asistata de
computer sau administrata si interpretatd profesional.
Evaluarea se poate face intr-un context individual sau de grup.
Metodele de evaluare pot include o varietate de tehnici formale si informale, cum ar fi
instrumente standardizate si nestandardizate, interviuri, teste de personalitate, chestionare, liste
de verificare, observatii comportamentale si rapoarte ale altor persoane importante.
Cateva exemple din sfera obtinerii de informatii, acoperite de un proces de evaluare, sunt
interesele personale, realizarile, motivatiile, aptitudinile, valorile, atitudinile, abilitatile,
obiectivele, barierele, nevoile, punctele forte si sistemele de sprijin.
Domenii de specializare
Abilitati, cunostinte si atitudini suplimentare care pot fi necesare in functie de tipul de

configurare a activitatii si grupurile de clienti care sunt deserviti.
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Consilierea in cariera

Consilierea in cariera se refera la un proces individual sau de grup care se concentreaza pe modul
in care devenim constienti de nivelul nostru si ajutd indivizii sd isi creeze o directie de viata /
munca satisfacitoare si semnificativd ca bazd pentru a ghida invatarea, munca si deciziile de
tranzitie, precum $i pentru a gestiona raspunsurile la schimbarea mediilor de lucru si de invatare
pe parcursul vietii.

Consolidarea capacitatilor comunitare

Consolidarea capacitdtilor comunitare se referd la procesele si procedurile prin care sunt
elaborate si implementate strategii pe termen lung care conecteaza comunitatea, cariera i
dezvoltarea economicd in interesul reducerii somajului si al cresterii economice la nivelul
comunitatii. Principalele actiuni prin care se poate consolida eficient capacitatea comunitara
includ consolidarea punctelor forte ale oamenilor, a resurselor fizice si naturale si a
infrastructurilor din comunitate, precum si consolidarea dreptului de proprietate al partenerilor
comunitatii.

Consiliere pentru ocuparea fortei de munca

Consilierea pentru ocuparea fortei de munca se adreseaza unuia sau mai multor domenii: luarea
deciziilor in cariera / in domeniul ocupational, imbunatatirea competentelor, cdutare de locuri de
muncd si mentinerea locurilor de muncd. Activitatile includ evaluarea, elaborarea si
implementarea unui plan de actiune, monitorizare si evaluare. Rezultatul consilierii pentru
ocuparea fortei de munca este de a ajuta clientii sa isi imbundtdteascd capacitatea de angajare si
auto-suficienta pe piata muncii.

invﬁ;area facilitata individuala si de grup

Invitarea facilitata individuala si de grup se referd la aplicarea principiilor invitarii pentru a
dezvolta, adapta si furniza activitdti pentru a raspunde nevoilor divergente de dezvoltare a
carierei indivizilor si grupurilor. Activitdtile de invatare pot avea loc in sedinte de individuale; in
sali de clasa; prin dobandirea de experienta la locul de munca in mod supravegheat; si / sau
electronic. Activitdtile de invatare sunt de obicei descrise de Obiective, Activitati, Procese si
Rezultate si ofera oportunitati indivizilor si grupurilor de a dobandi cunostinte, abilitati, atitudini
si aplicatii specifice care i1 ajutd sd se auto-ghideze in gestionarea invatdrii, a muncii si a
tranzitiilor.

Managementul informatiilor si resurselor

Managementul informatiilor si resurselor se referd la dezvoltarea si mentinerea unei baze de
informatii si resurse legate de oportunitdti de munca, invatare si echilibru intre viata personala si

cea profesionald pe toatd durata de viata. Principalele actiuni care asigura gestionarea eficienta a
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informatiilor si a resurselor includ valabilitatea informatiilor si a resurselor, gradul in care
acestea raspund nevoilor indivizilor si comunitatilor in care se afld si serviciile de asistentad
disponibile care formeaza/ajuta indivizii si comunitatile in cercetarea, utilizarea si gestionarea
informatiilor in moduri care le sustin nevoile si obiectivele.

Dezvoltarea activitatii de munca

Dezvoltarea activitdtii de munca se refera la procesele si procedurile prin care locurile de munca
si oportunitatile de angajare sunt negociate in numele clientilor individuali si/sau grupurilor de
clienti. Obiectivele dezvoltdrii activitatii de muncd sunt devotamentul pe termen lung al
angajatilor fatd de piata muncii si satisfactia angajatorilor care au acces la angajati care sa poata
satisface nevoile si asteptarile fortei de munca.

OBSERVATIE:

Exista domenii suplimentare de expertiza in care dezvoltarea carierei nu este o componenta
centrala, desi importanta. Doua exemple sunt Consilierea de corectie si reabilitare si Asistenta
sociala clinica. Astfel de domenii nu sunt incluse in acest glosar.

Codul de etica
Un ghid practic pentru comportamentul si practicile profesionale pentru cei care ofera servicii
directe in dezvoltarea carierei si pentru informarea publicului deservit de profesionistii in

dezvoltarea carierei

3.3.2. Profesionistii care ofera servicii de dezvoltare a carierei
Profesionistii in cariera sau profesionistii in dezvoltarea carierei faciliteaza capacitatea clientilor
de a-si asuma responsabilitatea dezvoltarii propriei cariere, ajutandu-i in procesul de identificare
si accesare a resurselor, planificare si gestionare pentru dezvoltarea carierei. Este utilizat ca
termen umbreld care se refera la orice furnizor de servicii in mod direct Tn domeniul dezvoltarii
carierei.
Pe baza literaturii si practicii academice internationale, oferim un set de definitii care acopera

diversi furnizori, considerati drept furnizori directi sau indirecti de servicii in cariera.

OBSERVATIE:
In mod colectiv, profesionistii in carierd reprezintd o totalitate si diversitate de facilitati. Cu
toate acestea, luati individual, multi profesionisti nu detin calificari sau o instruire specifica
pentru consilierea in carierd. Acestia se folosesc mai degraba de abilitati si cunostinte din
domenii conexe.
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FURNIZORII DE SERVICII iN MOD DIRECT

Furnizori de servicii in mod direct al caror rol este asemandtor Profesionistilor in dezvoltarea
carierei care isi petrec cea mai mare parte a timpului oferind servicii in mod direct studentilor,
absolventilor si altor clienti.

Profesionist in dezvoltarea carierei

Termenul Profesionist in dezvoltarea carierei este utilizat ca termen umbreld care se refera la
orice furnizor de servicii in mod direct iIn domeniul dezvoltarii carierei. Profesionist in
dezvoltarea carierei Orice furnizor de servicii in mod direct care joacd un rol in facilitarea
invatarii care favorizeazd dezvoltarea carierei si managementul carierei.

Consilier in cariera

Activitdtile Consilierului in cariera sunt centrate in jurul domeniilor educationale, de cariera si
personale. Un consilier in carierd ajutd indivizii sa obtind o mai bund constientizare a nivelului
lor, sd dezvolte o directie de viata / munca, sa isi dezvolte Intelegerea oportunitétilor de invatare
si de munca si sa devina capabili sd 1si auto-gestioneze actiunile legate de invatare, munca si
schimbari. Consilierea in cariera faciliteaza identificarea ,,abilitatilor, intereselor, obiceiurilor de
munca si calitatilor personale existente si dobandirea de noi astfel de abilitati, interese si calitati
personale, pentru a permite fiecarui individ sa-si creeze o viata satisfacatoare intr-un mediu de
munca in continud schimbare.” Procesul de consiliere in cariera vizeaza ,,asistarea indivizilor in

a nu alege o cariera, ci In a se implica In construirea acesteia.”

Desi cerintele variaza, majoritatea Consilierilor in carierd detin o diplomd in consiliere (in
general, ca parte a unui program in educatie, psihologie, asistenta sociala sau reabilitare) si
lucreaza intr-o gama larga de domenii, inclusiv publice si private.

Specialist in dezvoltarea carierei

Specialist in dezvoltare in carierd - specialist in dezvoltarea carierei la nivel intern, de obicei in
companii tehnologizate (in acest moment), pentru a asigura pdstrarea angajatilor, facilitind
dezvoltarea acestora In cadrul organizatiei. Acest aspect include evaluarea, planurile de
dezvoltare a carierei, pregatire (coaching) - toate axate pe conectarea nevoilor angajatilor cu
nevoile corporative.

Educator de cariera

Un educator de carierd lucreaza cu studenti individual sau in grup, in medii educationale, pentru
a-1 ajuta sd se informeze cu privire la abilitdtile de dezvoltare a carierei si aplicatiile de

planificare a carierei. Educatorii de cariera ii ajutd pe tineri si adulti sd-si construiasca o cariera
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prin dobandirea de cunostinte si abilitati care sa le permita sa identifice, sd aleaga, sa planifice si
sd se pregdteasca pentru invatare, formare, munca si alte roluri de viata.
Majoritatea educatorilor de cariera au studii de licentd sau postuniversitare n educatie si

dezvoltare in cariera si pot lucra 1n scoli gimnaziale, licee sau scoli postliceale.

OBSERVATIE:

Exista o diferenta intre educatorul de cariera descris mai sus si furnizarea de instruire
profesionala pentru consilierii si educatorii de cariera in facultati din cadrul universitatilor si
colegiilor. Aceasta pregatire profesionala este considerata ca un Serviciu indirect.

Specialist in informarea in cariera

Un specialist in informarea in cariera ajutd clientii sa isi dezvolte abilitati pentru a accesa
informatii relevante, necesare procesului de luare a deciziilor in carierd. Specialistii in
informarea in carierd arata clientilor cum sa identifice, sa asigure, sa gestioneze si s interpreteze
informatiile despre carierd. Acest proces include resursele legate de piata muncii nationala si
internationald, educatie, ocupatie si cautare de locuri de muncd. Majoritatea specialistilor in
informarea in cariera detin studii universitare sau postuniversitare sau pregatire si experientd in
centre de resurse informationale

Consilier in managementul carierei

Coachingul presupune utilizarea unei serii de intrebari care faciliteazd reflectia personala,
explorarea si stabilirea obiectivelor. Consilierii in managementul carierei sunt angajati de
companii pentru a le oferi ajutorul In gestionarea aspectelor legate de retentia personalului. Alte
exemple 1n acest sens ar fi pregatirea individuald cu un angajat neperformant sau plafonat,
actiuni de team building etc. Astfel de antrenori mai pot fi utili persoanelor care sunt interesate
de preluarea conducerii in gestionarea carierei lor.

Consultant in managementul carierei

Un consultant in managementul carierei isi desfagoard activitatea in organizatii profit si non-
profit pentru a ajuta profesionistii, managerii si executivii in a gestiona perioadele de tranzitie in
carierd. Aceastd activitate include intalnirea cu angajatul in ziua incetdrii contractului de munca
pentru a-1 ajuta pe angajat in gestionarea emotiilor sale pentru a se asigura cad acesta paraseste
organizatia cu demnitate; recomandarea ca acesti angajati sa apeleze la programe de consiliere
financiard sau avocati specializati in ocuparea fortei de munca pentru a-i ajuta sd se ocupe de
drepturile lor salariale la incetarea contractului de munca intr-o maniera practica si elegantd. Se
pune accentul pe consiliere individuala care include evaluarea, stabilirea obiectivelor, auto-

marketingul, dezvoltarea unei retele de colaborare profesionald si negocierea.
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Consilier pentru ocuparea fortei de munca

Un consilier pentru ocuparea fortei de munca lucreaza in colaborare cu indivizii pentru a evalua
nevoile legate de pre-angajabilitate, luarea deciziilor, abilitati de cautare a unui loc de munca,
formare si mentinerea pe piata muncii. Acesta ajuta clientii sa isi evalueze nevoile de angajare,
sd 1si stabileascd obiectivele si sa elaboreze un plan de actiune care sa includa activitati pentru

imbunatatirea gradului de angajare.

Cerintele de educatia variaza. Consilierii pentru ocuparea fortei de munca sunt de obicei angajati
in centre federale sau provinciale de resurse umane, agentii la nivel de comunitate sau agentii de

furnizare a serviciilor directe, contractate de guvern.

Consilier psihopedagogic

Un Consilier psihopedagogic este angajat in cadrul consiliului scolar, in cadrul unei scoli
gimnaziale sau liceu. Activitatile de baza includ furnizarea de indrumari pentru studenti cu
privire la problemele personale si cele legate de invatare. Un accent major il reprezintd educatia
postliceald si alegerile de formare, cu un accent minor pe problemele legate de trecerea de la
scoald la piata muncii.

Un consilier psthopedagogic coordoneaza furnizarea de servicii de consiliere si de informare in
carierd si recomandarea de servicii profesionale externe adresate studentilor. Acesta poate
administra si interpreta instrumente standardizate de evaluare in cariera, inclusiv teste de
inteligentd, aptitudine si interes.

Consilierii psthopedagogici detin, in general, diploma de licenta in educatie si un certificat de
profesor si au absolvit adesea cursuri postuniversitare in consiliere. Unele tari din UE ofera
cursuri de masterat si necesita studii de masterat, iar alte tari sunt In proces de a introduce

aceeasi cerinta.

Profesionist resurse umane

Un profesionist In resurse umane acopera o gama larga de specializari precum personal, relatii de
muncd, publicitate si salarizare. Profesionistii in resurse umane cerceteaza, analizeaza si ofera
sfaturi cu privire la strategiile de resurse umane, metodele manageriale si strategiile
organizationale. Profesionistii in resurse umane cu specializare in personal pot planifica,
dezvolta si implementa programe de recrutare.

Desi cerintele variaza, Profesionistii in resurse umane au adesea o diploma post-universitara in
stiinte sociale si / sau studii de afaceri. Acestia pot lucra in firme de stat si din sectorul privat,

firme de consultantd in management sau pot fi consultanti independenti.
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Consilier in dobandirea aptitudinilor pentru viata

Un consilier in dobandirea aptitudinilor pentru viatd ajutd indivizii sa-si imbunatateasca
abilitatile personale si de zi cu zi in comunicare, relatii umane si rezolvarea problemelor. Un
consilier in dobandirea aptitudinilor pentru viatd proiecteaza si faciliteazd experientele de
invdtare menite sd mentind si sd consolideze relatiile si sd abordeze probleme legate de sine,
familie, munca, carierd, comunitate si timp liber. Cerintele pentru o astfel de pozitie includ, in
general, absolvirea de cursuri specializate in coaching-ul de abilitati de viatd. Un consilier in
dobandirea aptitudinilor pentru viata lucreaza de obicei intr-o agentie de servicii sociale.
Dezvoltarea carierei organizationale

Rezultatele interactiunii dintre planificarea carierei individuale si procesul de management al

carierei organizationale.

FURNIZORII DE SERVICII iN MOD INDIRECT

Existda domenii importante de activitate asociate cu furnizarea de servicii de dezvoltare a carierei
de calitate, care nu implicd contact direct cu clientii. Exemple in acest sens sunt Administratorii
de programe si servicii; Dezvoltatori de programe, servicii si resurse; Dezvoltatori de site-uri
web; Economisti si statisticieni; Analisti de informatii privind piata muncii; si Cercetatori si

Evaluatori.

3.3.3. Obiectivul si domeniul de aplicare al serviciilor de dezvoltare a carierei
Obiectivul si domeniul de aplicare al serviciilor de dezvoltare a carierei variaza semnificativ
intre jurisdictii (adicd educatie / guvern) si modul de livrare (in scoli / agentii comunitare /
domenii de activitate private). Organizatiile au deseori personal specializat care verifica natura
serviciilor si persoanele deservite. In plus, pregitirea profesionaldi a profesionistului in
dezvoltarea carierei controleaza serviciile pe care aceste persoane sunt calificate sa le presteze.
Cercetdrile internationale subliniaza ca natura / continutul serviciilor de dezvoltare a carierei au
,»in linii mari” urmatorul profil:

Servicii bazate pe informatii

Serviciile bazate pe informatii furnizeaza informatii legate de Invatare si de muncad si sunt
furnizate in mare parte chiar si prin autoinstruire, fie in format electronic sau clasic. Informatia
este o baza necesara pentru cercetare, explorare si luarea deciziilor in cariera. Serviciile bazate
pe informatii se concentreaza pe furnizarea de date si cunostinte. (Exemple: Puncte de informare;

Site-uri web cu informatii despre carierd; Managementul informatiilor si resurselor)
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Servicii bazate pe inviatare si dobiandirea de abilitati

Serviciile bazate pe invdtare si bazate pe competente includ informatii, dar cu accent pe
invatarea modului in care aceste informatii se aplicd si se evalueazd pentru a fi relevante
personal si in dezvoltarea abilitatilor de cercetare si gestionare a deciziilor de invatare si de lucru
si a tranzitiilor de-a lungul vietii. (Exemple: Servicii de dezvoltare a muncii; Educatie in carierd;
Consiliere educationald)

Servicii bazate pe identitate

Serviciile bazate pe identitate includ si subliniazd importanta constientizarii si a intelegerii de
sine ca baza pentru deciziile legate de invatare si munca si cautarea unor modalitati voite si
constientizate prin care fiecare individ vrea sd progreseze de-a lungul vietii. (Exemplu:
Consiliere in carierd (individual si / sau in grup))

Bazate pe schimbare

Serviciile bazate pe schimbare se concentreaza pe rezolvarea problemelor/ depasirea barierelor,
personale sau sistemice, care interfereaza cu capacitatea unui individ sau a unui grup de a
gestiona eficient si optim Invatarea si munca pe parcursul vietii. (Exemple: Consiliere 1n cariera,

Consolidarea capacitatii comunitare)

OBSERVATIE:

Rezultatele invatarii planificate pentru care sunt responsabile Serviciile de dezvoltare in cariera
difera semnificativ in functie de natura serviciilor oferite. Serviciile de informare ajuta la
acumularea cunostintelor, dar nu asigura in mod direct dobdndirea unei perspective personale
sau abilitatilor. Serviciile de educatie in cariera sunt responsabile pentru rezultatele dezvoltarii
de competente, dar nu pentru dezvoltarea de abilitati legate de rezolvarea problemelor /
barierelor personale cu privire la munca si invatare.

Fiecare serviciu cere si necesita competente specializate diferite de la furnizorii de servicii.
Fiecare serviciu variaza, de asemenea, in durata si nivel de ajutor profesional si suport necesar,
de obicei, rezultatele obtinute fiind diferite. Trebuie, de asemenea, mentionat ca serviciile nu
sunt limitate, adica agentiile pot furniza serviciile de mai sus unui numar variabil de clienti.
Serviciile sunt adesea furnizate prin resurse bazate pe curriculum, pe internet sau sub forma de
ateliere de lucru, in format electronic sau tiparit.

3.3.4. Functiile profesionistului in cariera
Recomandare
Recomandarea presupune oferirea de sfaturi cu privire la optiunile care sunt considerate cele mai
potrivite nevoilor individuale. Profesionistii ajutd indivizii sa examineze astfel de optiuni si sa ia

decizii cu atentie.
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Reprezentare

Reprezentarea este negocierea directd cu institutiile, angajatorii sau agentiile in numele unor
persoane sau grupuri, pentru care pot exista bariere suplimentare 1n calea posibilitatilor de acces.
De exemplu, un consultant pentru ocuparea fortei de munca poate reprezenta in fata unui
angajator un client cu deficiente de auz pentru a negocia posibilitatea ca acesta sa utilizeze casti
la locul de munca.

Evaluare

Evaluarea este un proces care implica culegerea de informatii, identificarea problemelor si
clarificarea resurselor personale si de mediu in raport cu problemele. Evaluarea ajuta indivizii sa
constientizeze mai bine valoarea lor; sa inteleagd aspectele legate de dezvoltarea carierei; s isi
stabileasca obiectivele de munca, invatare si / sau echilibru intre viata profesionalad si cea
personald; si oferd o baza pentru luarea masurilor. Evaluarea informald este etapa initiald de
colectare a informatiilor si de stabilire a nevoilor. Poate fi urmata de evaluarea formala realizata
de catre profesionisti autorizati folosind instrumente de evaluare care respectd anumite norme.
Consiliere

Consilierea presupune ajutarea indivizilor sa descopere, sa clarifice, sa evalueze si sa inteleaga
propria experientd, sd-si identifice punctele forte, motivatiile si directiile de viatda / munca
preferate, sa exploreze alternative si posibila implementare a acestora. Este un proces de
colaborare care are ca scop imbundtatirea constientizarii de sine, identificarea nevoilor si
directiilor, stabilirea obiectivelor, elaborarea si implementarea planurilor de actiune pentru
atingerea obiectivelor dorite. Consilierea este o activitate intentionatd desfasuratd in mod
deliberat de consilier si client, care implica de obicei o serie de contacte regulate.

Activare

Activarea este procesul prin care li se asigura clientilor instrumente, strategii si suport pentru a
pune in aplicare alegerile lor. Creste auto-suficienta clientilor in satisfacerea cerintelor de la
locul de munca sau a celor legate de educatie, cum ar fi pregdtirea acestora pentru a-si cduta un
loc de munca, pentru a studia sau pentru a dobandi abilitati de negociere. Acest proces le oferd
studentilor o mai mare independentd in relatiile cu agentiile care ofera sau influenteaza
oportunitatile de Tnvatare / angajare.

Furnizarea informatiilor

Furnizarea de informatii este un proces prin care se ofera informatii obiective si concrete despre

optiunile disponibile.
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Mentorat
Mentoratul este o relatie bazatd pe invdtare Intre o persoana experimentatd si competentd si un
individ care doreste sd dobandeasca o experientd si o competentd similare. Aceastd relatie de
sprijin, incurajare, informatie si consiliere poate fi initiata fie de catre mentor, fie de catre celalalt
individ. Mentoratul poate fi negociat in mod privat sau coordonat de un supraveghetor sau
instructor.
Activitatea de predare
Predarea presupune asigurarea unei progresii planificate si sistematice a activitdtilor bazate pe
invatare pentru a permite indivizilor sd dobandeasca cunostinte, abilitati si competente legate de
dezvoltarea personald, educationald si de cariera.

3.3.5. Termeni legati de formare si educatie in cariera
Inclusi in cadrul termenilor legati de carierd, termenii legati de invétare se referd la numeroase
tipuri de invatare care pot lua forma programelor de invatare pe tot parcursul vietii (vezi
definitia), necesare pentru gestionarea cu succes a dezvoltarii carierei. Cunoasterea acestor
termeni faciliteaza procesul de planificare, la nivel individual sau mai general, pe baza elaborarii
de politici.
Accesul la educatie
Conditii, circumstante sau cerinte (cum ar fi si calificari de formare profesionald, nivel de
educatie, competente sau experientd de muncd) care guverneaza admiterea si participarea la
institutii sau programe de invatamant. (UNESCO, 1995).
Educatia in cariera
Constd in programe si activitati de invatare pentru a ajuta indivizii sa-si dezvolte abilitatile
necesare pentru a-si gestiona cariera si drumul in viatd. Acestea includ accesarea si utilizarea
eficientd a informatiilor si orientarii despre cariera.
Alte definitii includ:

» Cooperarea sistematica a institutiilor de invatamant, a parintilor si a societdtii pentru
a ajuta tinerii si adultii sa dobandeasca cunostinte si abilitati care sd le permita acestora sa ia
deciziile profesionale rationale (Glosar privind Orientarea si consilierea in cariera, 2017).

» Dezvoltarea cunostintelor, abilitatilor si atitudinilor printr-un program planificat de
activitati de invatare in cadre de educatie si formare, care va ajuta oamenii sd ia decizii 1n
cunostintd de cauza cu privire la optiunile lor de studii si / sau munca si sa le permita participarea
efectiva la viata profesionald (Consiliul ministerial australian pentru ocuparea fortei de munca,

educatie, formare si afaceri pentru tineret, 1998).
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Educator de cariera
Un educator de cariera lucreaza cu persoane sau grupuri in medii educationale pentru a-i ajuta sa
dobandeasca cunostinte, abilitati si aplicatii pentru dezvoltarea carierei. Educatorii de cariera ii
ajuta pe tineri si adulti sd-si construiasca o carierd prin dobandirea de cunostinte si abilitati care
sd le permitd sd identifice, sa aleaga, sa planifice si sa se pregateascd pentru invatare, formare,
munca si alte roluri de viata.
invitarea
Invitarea este un proces holistic care implicd gandirea, simtirea, perceperea si comportamentul
in timp ce indivizii se raporteaza la experienta trecutd si interactiunea continua cu lumea de-a
lungul vietii (Patton si McMahon, 1999).
inviitarea prin actiune
Invitare prin practicarea repetatd a unei sarcini, cu sau fara instructiuni prealabile sau invitare
dobandita prin transformarea activelor mentale prin confruntare cu realitatea, din care rezulta
cunostinte si abilititi noi. Invitarea prin actiune este de asemenea denumitd invitare
experientiala.
inviitarea experientiali
Procesul de invdtare prin experienta, definit mai precis ca ,,invatare prin reflectie prin practica”.
Invitarea practica este o forma de invitare experientiald, dar nu implicd neapirat indivizii care
reflecta asupra produsului lor.
invitarea continui/pe parcursul vietii
invé‘;area continud este dobandirea ,,continud, voluntara si auto-motivata” a cunostintelor, fie din
motive personale, fie profesionale. Prin urmare, acest proces nu numai cda Tmbunatateste
incluziunea sociald, cetdtenia activa si dezvoltarea personald, ci si sustenabilitatea de sine,
precum si competitivitatea si posibilitatea de angajare.
Toate activitdtile de invatare constientizate, Intreprinse in mod continuu, cu scopul de a
imbunatati abilitdtile si competentele de cunoastere (Comunitatea Comunitatilor Europene,
2000) Procesul dobandirii de cunostinte sau abilitdti de-a lungul vietii prin educatie, instruire,
munca si experienta de viata generala.
Este un proces prin care indivizii, institutiile si organizatiile au toate mijloacele de a planifica si
de a sustine invatarea continud printr-un web interconectat de diferite tipuri de educatie si
formare care servesc atat obiectivelor vietii, cat si ale muncii.
Intr-un model de invitare continua:

 Indivizii acceseaza procesul de invatare necesard pentru a mentine participarea

curentd si activa la piata muncii, atat platita cat si neplatita pe durata vietii;
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» Organizatiile ofera oportunititi de invatare de-a lungul intregii cariere pentru a-si
pastra angajatii actuali, activi si valorosi;
» Guvernele la toate nivelurile aloca resurse care sustin invatarea continua pe toata
durata de viata.
Cadrul european al calificarilor pentru invitarea pe tot parcursul vietii (EQF)
Un instrument de referintd pentru descrierea si compararea cadrului nivelurilor de calificare
pentru sistemele de calificari dezvoltate la niveluri sectoriale nationale, internationale sau de
invatare continud (EQF). Comentariu: componentele principale ale EQF reprezinta un set de opt
niveluri de referintd descrise In functie de rezultatele invatarii (o combinatie de cunostinte,
abilitati si / sau competente) si mecanismele si principiile pentru cooperarea voluntara.
Cele opt niveluri acopera intreaga gama de calificari de la cele care recunosc cunostinte, abilitati
si competente de baza pana la cele acordate la cel mai inalt nivel de educatie si formare
academica, profesionala si profesionald. EQF este un dispozitiv de interpretare pentru sistemele

de calificare. (Parlamentul European si Consiliul Uniunii Europene, 2008)

Cadrul european de referinta pentru asigurarea calitaitii

Conceput pentru a ajuta statele membre ale UE si tarile participante la asigurarea pregatirii
profesionale sa dezvolte, s Tmbundtiteasca, sd ghideze si sa evalueze calitatea educatiei si a
formadrii propriilor sisteme de educatie si formare profesionalda. (EQAVET). Metodologia
propusa de cadru se bazeaza pe:

* un ciclu format din patru faze (planificare, implementare, evaluare si revizuire)
descris pentru furnizorii / sistemele VeT,;

« criterii de calitate si descriptori indicativi pentru fiecare faza a ciclului;

* indicatori comuni pentru evaluarea scopurilor, metodelor, procedurilor si
rezultatelor instruirii - unii indicatori se bazeaza pe date statistice, altii au un caracter
calitativ. (Cedefop, conform Parlamentului European si Consiliului Uniunii Europene,
2009 (b).

Educatia pentru adulti
Educatia pentru adulti este o educatie generala sau profesionald oferitd adultilor dupa educatia
initiald si formarea profesionald si / sau In scopuri personale si care are ca scop:

+ sa ofere educatie generald pentru adulti pe temele de interes pentru acestia (de

exemplu, In universitati publice);
9 ]
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» sd ofere educatie compensatorie 1n abilitati de baza pe care indivizii s-ar putea s nu
le fi dobandit mai devreme in educatia sau formarea lor initiala (cum ar fi alfabetizarea,
abilitati de numeratie) si astfel,

» sa ofere acces la calificarile care nu sunt inca dobandite, din diverse motive, in
sistemul de educatie si formare initiala;

* sd dobandeascd, sd Tmbundtdteascd sau sa actualizeze cunostinte, abilititi sau
competente intr-un domeniu specific: aceasta este educatia si formarea continua.

OBSERVATIE:
Educatia pentru adulti este apropiata de, dar nu este sinonima cu invatarea si formarea

continud (Fundatia europeanda de formare 1997; Ccedefop, 2004).

Educatia de baza pentru adulti.

Educatia de baza pentru adulti se referd de obicei la aducerea adultilor care nu au terminat liceul
la un nivel functional al abilitatilor de citire, aritmetica si stiinte. Termenul des utilizat in acest
sens este actualizarea.

Educatia pentru adulti poate fi disponibila prin programe de scolarizare la seral sau cursuri de zi
oferite de consiliile locale de invatdmant sau de agentii / institutii comunitare, biblioteci sau
colegii comunitare.

Educatia pentru adulti este oferita, de asemenea, prin moduri de predare la distanta de catre
consiliile de invatamant. Multe companii, consilii din industrie, angajatori si / sau sindicate au
pus la dispozitia angajatilor lor o pregatire de bazd / alfabetizare la locul de munca, in sali de
clasa sau prin programe de calculator.

Educatia formala

In cadrul dezbaterilor de politici ale UE, s-a facut o diferentiere comuni intre diferitele forme de
programe educationale. Programele informale, nonformale si formale au fost considerate ca fiind
foarte diferite.

Educatia formala este ,,sistemul de educare” structurat ierarhic, clasificat cronologic, pornind de
la scoala primard pand la universitate si include, pe langad studiile universitare generale, o
varietate de programe si institutii specializate pentru pregdtire tehnica si profesionald cu norma
intreaga.

Educatia nonformala

Educatia nonformala este orice activitate educationald organizatd in afara sistemului formal

stabilit - indiferent daca functioneaza separat sau ca o caracteristicd importanta a unei activitati
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mai ample - care este destinata sa serveasca beneficiarilor procesului de invatare si obiectivelor
de invatare identificabile.

In timp ce multi cercetitori vad educatia non-formala ca pe o forma ,ideald” de educatie, mult
mai bund din toate punctele de vedere decat educatia formala, altii incd o vad ca pe un sub-
sistem de educatie, care cu siguranta nu este superior si unii ca pe un sistem considerabil inferior
educatiei formale. Conform unora, educatia non-formald ar putea fi descrisa ca un ,,rdu necesar
temporar in situatia de criza pana la restabilirea educatiei formale.

Educatia nonformala a devenit parte din discursul international cu privire la politica educationala
la sférsitul anilor 1960 si inceputul anilor 1970, considerata ca fiind legatd de conceptele de
invadtare recurentd si continud (Tight, 1996), recunoscand importanta educatiei, invatarii si
formarii care se desfdsoard in afara institutii de invatimant recunoscute”. Alte definitii
(Fordham, 1993) sugereaza cd in anii 1970 au existat patru caracteristici asociate cu educatia

nonformala:

Relevanta pentru nevoile grupurilor defavorizate.

Preocuparea fatd de anumite categorii de persoane.

Concentrare pe scopuri clar definite.

Flexibilitate in organizare si metode.

Educatia informala

Procesul ce se desfasoard pe tot parcursul vietii, in care fiecare persoand dobandeste atitudini,
valori, abilitati si cunostinte din experienta de zi cu zi, precum si influente si resurse
educationale din mediul sdu - din familie si vecini, munca si recreere, de la piatd, bibliotecd sau
din mass-media. Acest proces de invatare nu este, de obicei, recunoscut ca fiind acreditat de

institutii.

Validarea educatiei nonformale si informale

* Un proces de confirmare de catre un organism autorizat cd o persoand a parcurs un
proces de invatare 1n raport cu un standard relevant.

* Consta In patru faze diferite:

= identificarea - prin dialog - a unor experiente particulare ale unui individ;

= documentare - pentru evidentierea experientelor individuale;

= o evaluare formald a acestor experiente; si

= recunoasterea care duce la o certificare, de exemplu o calificare partiala sau completa.

= Acest proces este adesea legat de activitati de consiliere specializata. O intentie este

de a Tmbunatati ,,rolul Indrumarii in legatura cu acreditarea invatarii experientiale anterioare si a
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invatarii la locul de munca, inclusiv invatarea formala, nonformala si informald” (Dezvoltarea
politicii de orientare pe tot parcursul vietii: Kit de resurse europene 2012).

invitimantul postliceal

Programele formale de invdtdmant postliceal sunt asociate cel mai adesea cu institutii de
invatdmant formale, cum ar fi colegii, universitdti; institutii tehnice, institutii private de
invatdmant / formare.

Evaluarea si recunoasterea educatiei dobandite anterior

Evaluarea educatiei dobandite anterior este un proces sistematic care implica identificarea,
documentarea, evaluarea si recunoasterea competentelor (abilitati, cunostinte) care au fost
dobandite prin multe mijloace de studiu formal si informal (de exemplu, experientd de munca,
formare, studiu independent, activititi de voluntariat, céldtorie si hobby-uri.) Recunoasterea
poate fi utilizatd in vederea satisfacerii cerintelor unui program academic sau de formare
profesionald, certificare profesionala sau intrare pe piata muncii.

Educatia la distanta

Educatia la distantd include procese de invdtare oferite prin corespondentd, program de
televiziune, caseta video sau audio, intr-o locatie din afara campusului, cum ar fi liceul local sau
pe Internet. Multe universitati, colegii si asociatii profesionale oferd cursuri sau chiar programe
complete de licenta sau de certificare prin educatie la distanta.

Educatie cooperativa

Educatia cooperativa este un program care integreazd experienta de muncd in domeniul unui
student cu studiile academice. Termenul reflectd relatia de cooperare dintre elevi, scoli si

angajatori, care permite studentilor sd alterneze perioadele de studiu cu perioadele de angajare.

Educatia si formarea profesionala (VET)

Educatie conceputi pentru dezvoltarea abilititilor profesionale. In unele tiri se numeste Educatie
de carierd si tehnica.

Educatia si formarea profesionald este un element cheie al sistemelor de invétare pe tot parcursul
vietii, care ofera oameni cunostinte, know-how, abilitati si / sau competente necesare in anumite
ocupatii sau mai pe larg pe piata muncii. Aceasta raspunde nevoilor economiei, dar ofera si
elevilor abilitdti pentru dezvoltare personald si pentru a fi cetateni activi. Educatia si formarea
profesionald contribuie la performanta, competitivitatea, cercetarea si inovarea Intreprinderii si

este esentiald pentru ocuparea fortei de munca si politica sociala.

Sistemele de educatie si formare profesionald din Europa se pot baza pe o retea bine dezvoltata
de furnizori de educatie si formare profesionala. Acestea se bazeaza pe structuri de guvernare cu
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implicarea partenerilor sociali (angajatori, sindicate) in diferite organisme (camere, comisii,
consilii etc.). Sistemele de educatie si formare profesionald constd in educatie si formare
profesionald initiald si continua:

* Educatia si formarea profesionala initiala (I-VET) se desfasoara de obicei la
nivelul liceal superior, inainte de a intra pe piata muncii. Are loc fie intr-un mediu bazat pe
scoala (majoritatea invatarii se desfasoara intr-o sald de clasa), fie intr-un cadru bazat pe
muncd, organizat cat mai aproape de experienta vietii reale (fie in scoli, centre de formare
sau companii, cu scheme de ucenicie ca exemplu cel mai comun). Acest lucru depinde foarte
mult de sistemul de invatdmant si de formare din fiecare tard, dar si de structura economiei

sale.

+ Educatia si formarea profesionala continua (C-VET) are loc dupa educatia si
formarea initiald sau dupd intrarea pe piata muncii. Acest tip de educatie isi propune sa
imbunatateasca sau sd actualizeze cunostintele si / sau abilitatile, sa ajute la dobandirea de
noi abilitdti, la perfectionare in vederea unei schimbari in carierd sau sa ajute la continuarea
dezvoltarii personale si profesionale. C-VET este in mare parte bazat pe munca, majoritatea

procesului de invatare desfasurandu-se la locul de munca.

Instruire alternativa

Educatie sau formare care se desfasoard combinat fie intr-o institutie de invatamant sau centru de
pregdtire fie la locul de munca. Schema de alternanta poate avea loc sdptdmanal, lunar sau anual.
in functie de tara si statutul aplicabil, participantii pot fi obligati contractual de catre angajator si
/ sau pot fi remunerati. ,,Sistemul dual” din Germania este un exemplu de instruire alternativa.
(Cedefop, 2008).

Program de formare

Un set de activitati de educatie si formare concepute pentru a obtine un rezultat profesional
specific, de exemplu, un curs, un modul (subiect), formare la locul de munca.

Acreditare

Un proces de asigurare a calitdtii prin care un program de educatie sau de formare este
recunoscut oficial si aprobat de catre autoritatile legislative sau profesionale relevante in urma
evaluarii conform standardelor prestabilite.

inviitarea compensatorie

Invitarea destinatd si umple golurile acumulate de indivizi in timpul educatiei sau formarii, in
principal pentru a le permite sa participe la programe de formare.

Invatarea bazata pe munca
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Se referd la experientele de educatie care apar in cooperare cu mediul de afaceri / industrie si alti
parteneri comunitari. Invitarea bazati pe munci este definiti ca o succesiune coerentd de
activitati de constientizare, explorare, formare profesionala si dobandire de experientd care sunt
coordonate cu activitdti de Invatare bazatd pe educatie. Exista activitati de invatare bazate pe
munca, adecvate pentru fiecare nivel de studiu.

invitarea electronici

Procesul de invatare sustinut de tehnologiile informationale si de comunicare (TIC).

Invitarea electronica nu se limiteazi la ,,alfabetizarea digitald” (dobandirea de competente TIC).
Poate include mai multe formate si metode hibride: folosirea unui software, a internetului,
invatare online sau orice alt suport electronic sau interactiv;

Invitarea electronici poate fi folosita ca instrument pentru educatia si instruirea la distantd, dar si
ca metoda de sprijin a procesului de invatare fata in fata. (Cedefop, 2008).

invitarea flexibili

Furnizarea unei serii de moduri sau metode de invatare, oferind cursantilor o posibilitate mai
mare de a alege cand, unde si cum invata.

Livrarea flexibila

O serie de abordari referitor la educatie si formare, oferind cursantilor mai multe optiuni cu
privire la momentul, locul si modul in care invatd. Livrarea flexibild poate implica educatie la
distanta, livrare in mod mixt, educatie online, invatare In ritm propriu, invétare auto-dirijata etc.
Consilier de tranzitie

Consilierii in tranzitie cautd resurse si oferd asistenta pentru ca indivizii sd poatd face fatd cu
succes tranzitiei de la scoald la piata muncii sau la educatia si formarea ulterioara.

Programa

Specificatiile pentru un curs sau o materie (modul) care descriu toate experientele de invatare
prin care trece un student, incluzdnd in general obiective, continut, rezultatele Invatarii
preconizate, metodologia de predare, sarcini de evaluare recomandate sau prescrise, exemple de
evaluare etc.

Program de tranzitie

Un program, ora sau curs concepute pentru a pregati oamenii pentru transferul de la un nivel de
invatamant la altul sau de la educatie la piata muncii.

Tranzitia de la scoala la piata muncii

Procesul de trecere de la educatie sau formare la angajare, care acopera perioada in care are loc

schimbarea.
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OBSERVATIE:

Multe activitati de orientare sunt concepute pentru a ajuta oamenii care trec printr-0 astfel de
tranzitie. Tranzitia de la educatie la angajare (calea spre integrare, tipul de angajare - in functie
de nivel si statut - si durata) este complexa.

Integrarea depinde de mai multi factori (gen, varsta, calificare, politica de angajare, furnizare
de servicii de orientare §i consiliere etc.). (Cedefop (2008a).

Stagiatura/Ucenicie

Stagiatura este un sistem de pregatire care combind invdtarea la locul de muncd sub
supravegherea unui supervizor cu perioade scurte de instruire formala in clasd. Stagiatura se
finalizeaza cu obtinerea unei certificari sau a unei licente intr-0 meserie. Stagiarul/Ucenicul este
are obligatii contractuale fatd de angajator si acesta este remunerat (primeste un salariu sau o
indemnizatie). Angajatorul isi asuma responsabilitatea de a instrui stagiarul astfel incat acesta sa

obtind o certificare intr-o ocupatie specifica.

OBSERVATIE:

In franceza, termenul ,,ucenicie” se referd atdt la stagiaturd, cat si la procesul de invatare (a se
vedea termenul , invatare”). ,, Sistemul dual” din Germania este un exemplu de stagiaturad.
(Cedefop, 2004).

Stagiul de practica

Stagiul de practica este o experienta de invitare temporara, pe baza de proiect, supravegheata, la
locul de munca, in care practicantul are obiective specifice de invatare; acesta poate fi platit sau
neplatit.

Evaluarea si recunoasterea educatiei dobandite anterior

Un proces sistematic care implicd identificarea, documentarea, evaluarea si recunoasterea
competentelor (cunostinte, abilitati si atitudini) care au fost dezvoltate prin multe mijloace
formale si informale (de exemplu, experientd de muncd, formare, studiu independent, activitati
de voluntariat, calatorii si hobby-uri) . Recunoasterea poate fi utilizatd in conformitate cu
cerintele unui program academic sau de formare profesionala, certificare profesionala sau intrare
pe piata muncii.

Educatie complementara (abreviere EC)

Invatamant postliceal, inclusiv invatimant superior, educatie pentru adulti si educatie si formare

profesionala.
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Stagiul in umbra unui profesionist

Stagiul Tn umbra unui profesionist este o activitate de explorare a carierei in care un stagiar sta in
umbra unui angajat pentru a afla mai multe despre meseria acestuia. Aceasta activitate fara credit
este adesea integratd in invatarea curriculara.

Stagiul in umbra unui profesionist este un model de invatare experientiala si o activitate de
explorare a carierei care ofera individului un prim contact cu un mediu de lucru dintr-un
domeniu ales. Ii oferd oportunitatea de a petrece timp observand activititile cotidiene ale unui
profesionist care lucreaza in prezent in domeniul de interes al carierei acelei persoane, oferind
astfel sansa de a vedea cum este de fapt sa lucrezi intr-un anumit loc de munca.

Un stagiu in umbra unui profesionist se poate extinde de la o simpla vizita de o ord cu o persoana
pand la o experientd prelungita de o sdptdmana, permitand interactiunea cu diversi angajati si
observarea unei varietdti de activitati. Aceastd activitate poate fi integratd in invatarea
curriculara, dar nu este destinata numai studentilor: angajatii noi sau mai putin experimentati pot
beneficia de aceasta activitate.

Formarea la locul de munca

Formarea la locul de munca se refera la dezvoltarea resurselor umane sau la formarea continua la
locul de muncd a angajatilor. Acest proces include dezvoltarea permanenta a personalului
angajat si poate acoperi totul, de la instruirea In vederea alfabetizdrii pand la instruirea in
management. Companiile se asociazd uneori cu sindicatele pentru a sponsoriza instruirea pentru
angajati sau cu universitati si colegii pentru a oferi cursuri de formare pentru adulti. Majoritatea
programelor de formare se incadreaza intr-unul dintre urmatoarele tipuri generale de activitate de
formare: pregatirea abilitatilor tehnice; pregatirea competentelor organizationale; pregatirea
abilitatilor de baza.

Mobilitate in scop educational

Pe de o parte, mobilitatea este definita drept capacitatea lucratorului de a se deplasa de la un loc
de munca la altul fara a experimenta o perioada prelungitd de somaj. Mobilitatea se poate referi
la mutarea dintr-o pozitie in alta sau de la o locatie geografica la alta.

Exista doua forme principale de mobilitate, inter-ocupationala si intra-ocupationala.

» Mobilitatea inter-ocupationala - capacitatea lucratorilor de a se muta de la un loc

de munca la altul in afara specializarii lor profesionale (de exemplu, un profesor de engleza
devine scenarist de televiziune sau un administrator de birou devine dezvoltator de site-uri Web).

* Mobilitate intra-ocupationala - capacitatea lucratorilor de a trece de la un loc de

munca la altul in cadrul specializérii lor ocupationale (de exemplu, un mecanic auto devine

mecanic de camion sau un tdmplar Incepe sa fabrice dulapuri.)
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Pe de alta parte, mobilitatea in scop educational, un termen utilizat pe scard largd in cadrul
programelor educationale ale Comisiei Europene, precum Erasmus +, se refera la mobilitatea
lucratorilor in scopuri de invatare profesionald. Mobilitatile in scop educational pot fi atat pe
termen scurt (5 pana la 30 de zile), fie pe termen lung (una pana la 12 luni).

Aptitudine

Abilitatea de a efectua o anumitd activitate fizicd sau mentala care poate fi dezvoltata prin
pregétire sau practica.

Aptitudini de baza

Aptitudinile necesare pentru a trai in societatea contemporand, cum ar fi ascultarea, vorbirea,
citirea, scrierea $i matematica.

Aptitudine transferabila

O aptitudine sau competenta care poate fi transferata dintr-un context de munca in altul.
Aptitudine elementara

O aptitudine necesara in vederea angajarii intr-o organizatie sau, in general, pentru a intra pe
piata fortei de munca.

Aptitudini care favorizeaza insertia profesionala

Aptitudini si atribute generice care sunt necesare pentru a dobandi un loc de munca si pot fi
transferate de la o situatie la alta (Miles Morgan Australia, 2003).

Formarea de aptitudini

Dezvoltarea de aptitudini sau competente relevante pentru piata fortei de munca.

Recunoasterea aptitudinilor

Recunoasterea sau confirmarea validitatii competentelor si calificarilor de catre institutiile de
invatdmant, organisme profesionale, angajatori, autorititile de inregistrare si alte organizatii.
Transferul aptitudinilor

Transferul de aptitudini sau competente dintr-un context de munca la altul

Perfectionare

Imbunatitirea aptitudinilor, de exemplu prin educatie si formare complementare

Competenta

Capacitatea de a indeplini sarcini si Indatoriri conform standardului prevazut in ocuparea fortei
de munca.

Capacitatea de a aplica rezultatele invatarii in mod adecvat intr-un context definit (educatie,
munca, dezvoltare personald sau profesionald) sau abilitatea de a utiliza cunostinte, aptitudini si
abilitati personale, sociale si / sau metodologice, in situatii de muncd sau de studiu si in

dezvoltarea profesionala si personala.
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OBSERVATIE:

Competenta nu se limiteaza la elemente cognitive (care implica utilizarea teoriei, a conceptelor
sau a cunostintelor tacite); de asemenea, cuprinde aspecte functionale (inclusiv abilitati
tehnice), precum si atribute interpersonale (de exemplu, abilitati sociale sau organizationale) §i
valori etice (Cedefop,; Parlamentul European si Consiliul Uniunii Europene, 2008).

Competenta de baza
Aptitudinile, cunostintele si atitudinile pe care le solicita toti profesionistii in dezvoltarea carierei
indiferent de cadrul angajarii.
Competenta cheie
Totalitatea abilitatilor (abilitati noi si abilititi de baza noi) necesare pentru a trai in societatea
contemporand a cunoasterii bazatd pe competente cheie.
Oricare dintre mai multe abilitdti sau competente generice considerate esentiale pentru ca
oamenii sa participe eficient la piata fortei de munca.
Competentele cheie se aplicd muncii In general, mai degraba decét sa fie specifice activitatii intr-
0 anumita ocupatie sau industrie.
Raportul Finn (1991) a identificat sase domenii cheie de competentd care au fost ulterior
dezvoltate de comitetul Mayer (1992) in sapte competente cheie: colectarea, analiza si
organizarea informatiilor; comunicarea ideilor si a informatiilor; planificarea si organizarea
activitatilor; lucrul cu altii si in echipe; utilizarea ideilor si tehnicilor matematice; rezolvarea
problemelor; si folosirea tehnologiei.
In recomandarea sa privind competentele cheie pentru invitarea pe tot parcursul vietii, Comisia
Europeana stabileste opt competente cheie:

* comunicarea in limba materna;

* comunicarea in limbi straine;

« competente dobandite in matematica, stiinta si tehnologie;

« competente digitale;

* deprinderea de a invata;

* competente interpersonale, interculturale si sociale si competente civice;

* antreprenoriatul;

+ expresia culturala. (Parlamentul European si Consiliul Uniunii Europene, 2006).
Competente minime
O aptitudine esentiald pentru o anumita varstd, un anumit grad sau nivel de performanta.

Evaluare pe baza competentelor (prescurtare CBA)
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Colectarea si analizarea probelor pentru a decide dacd o persoand a atins un standard de
competenta.

Instruirea bazata pe competente (prescurtare CBT)

Formare care dezvolta abilitatile, cunostintele si atitudinile necesare pentru atingerea
standardelor de competenta.

Standard de competenta

O specificatie de performanta determinatd de industrie, care stabileste abilitatile, cunostintele si
atitudinile pentru a functiona eficient pe piata fortei de munca. Standardele de competenta sunt
formate din unitati de competentd, care sunt la randul lor formate din standarde de calitate,
practica de calitate, rezultate ale calitatii, Impreuna cu criterii de performanta, o serie de variabile
si un ghid de interpretare a dovezilor. Standardele de competentd sunt o componentd avizata a
unui pachet de servicii de formare.

Dezvoltarea profesionala continua

Mentinerea si cresterea excelentei profesionale in mod continuu prin participarea la activitéti de
invatare, care sunt planificate si implementate pentru a obtine excelenta pentru beneficiile
participantilor, clientilor si ale comunitatii.

Criterii de performanta

Partea unui standard de competenta care specifica nivelul de performantd necesar in raport cu un
set de rezultate care trebuie obtinute pentru a fi considerat competent

Credit

Recunoasterea faptului cad o persoana a indeplinit cerintele unui modul (subiect) sau unei unitdti
de competentd, fie prin studiu anterior (transfer de credit), fie prin experienta de munca sau de
viatd (recunoastere sau invatare prealabild). Acordarea creditului exonereaza cursantului de a
mai participa la acea parte a cursului.

Transfer de credit

Acordarea statutului sau a creditului de cétre o institutie sau o organizatie de formare adresata
studentilor, pentru module (materii) sau unitdti de competenta finalizate la aceeasi institutie sau
la o altd institutie sau organizatie de instruire

Acreditare

Certificarea oficiald eliberatd pentru realizarea cu succes a unui set definit de rezultate, de
exemplu, finalizarea cu succes a unui curs in urma caruia se recunoaste dobandirea anumitor

cunostinte, abilitati sau competente;
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Recunoasterea educatiei anterioare (abreviere RPL)
Recunoasterea abilitatilor si cunostintelor unei persoane, dobandite prin formare anterioara,
experientd de muncd sau experientd de viatd, care poate fi folositd pentru a acorda un statut sau
credit pentru o materie sau modul.
Calificare
Certificare acordata unei persoane la finalizarea cu succes a unui curs drept recunoastere a
faptului ca a acumulat anumite cunostinte, abilitati sau competente.
Cadrul calificarilor
Instrument pentru dezvoltarea si clasificarea calificarilor (la nivel national sau sectorial) in
functie de un set de criterii (folosind descriptori) aplicabile nivelurilor specificate de rezultate
obtinute in urma procesului de invatare sau instrument de clasificare a calificarilor in
conformitate cu un set de criterii pentru nivelurile specificate de cunostinte dobandite, care are
ca scop integrarea si coordonarea subsistemelor de calificdri si Tmbundtatirea transparentei,
accesului, progresului si calitdtii calificarilor in raport cu piata muncii si societatea civila.
Un cadru al calificarilor poate fi folosit:

* pentru a stabili standarde nationale de cunostinte, aptitudini si competente;

* pentru a promova calitatea educatiet;

+ pentru a asigura un sistem de coordonare si / sau integrare a calificdrilor si pentru a

permite compararea calificarilor prin raportarea calificarilor intre ele;
* pentru a promova accesul la invatare, transferul rezultatelor invatarii si progresul
invatarii. (Cedefop, 2008; Parlamentul European)

Calitate
Nivelul de satisfactie si eficienta organizatiilor de educatie si formare profesionala, a produselor
st serviciilor acestora, stabilit prin respectarea cerintelor stabilite de clientii si partile interesate.
Standarde de calitate
Obiective definite cu atentie pentru aspecte separate ale prestdrii de servicii sau ale practicii
profesionale, intr-o forma care sa permita evaluarea performantei. Sistemele si procedurile
elaborate de catre profesionistii si partile interesate din industria carierei care:

 definesc industria carierel, apartenenta si serviciile sale

 recunosc abilitatile si cunostintele diverse ale specialistilor in cariera

 orienteaza patrunderea specialistilor in carierd in industrie

 oferd o baza pentru conceperea formarii specialistilor in cariera

+ garanteaza asigurarea calitdtii publicului si altor parti interesate din industrie

+ creeazd o terminologie agreata pentru industrie.
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Asigurarea calitatii
Sistemele si procedurile proiectate si puse In aplicare de o organizatie pentru a se asigura ca

produsele si serviciile sale respecta un standard constant si sunt in continua dezvoltare.

O procedurd prin care un serviciu este monitorizat in conformitate cu standardele de calitate
specificate (gradul de excelentd al serviciului) si, dacd nu este conform cu acestea, existd

anumite sanctiuni prin care se impune imbunatatirea serviciului

Activitatile care presupun planificarea, implementarea, evaluarea, raportarea si mbunatatirea
calitatii, implementate pentru a se asigura ca activitdtile de orientare (continutul programelor,
proiectarea, evaluarea si validarea rezultatelor etc.) indeplinesc cerintele de calitate prevazute de

partile interesate.

OBSERVATIE:
Asigurarea calitatii activitatii de orientare implica, de obicei, asigurarea faptului ca tot

personalul intelege ceea ce li se cere, ca resursele necesare (inclusiv personalul suficient de
pregatit) pentru livrarea eficienta sunt disponibile si ca performanta este revizuita in mod
regulat si sistematic pentru a identifica zonele care necesita imbundatatirve. Exista o serie de
standarde de calitate acreditate independent (de exemplu, instruirea necesara a personalului)
care au fost elaborate pentru a sprijini asigurarea calitatii organizationale.

Reglementari privind calitatea
Declaratii sau alte indicatii de politicd sau procedurd pentru prestarea de servicii sau practica

profesionald, destinate sd ajute un serviciu sau un specialist sd stabileascd un curs de actiune si sa
reflecte asupra calitatii muncii sale (Henderson, Hignett, Sadler, Hawthorn, Plant, 2003)

Sistem de calitate
Un sistem de management conceput pentru a se asigura cd produsele si serviciile unei

organizatii respectd sau depdasesc intotdeauna standardele de calitate definite si fac obiectul unei
dezvoltari continue.

Auto-evaluare
Un proces in care cursantii sau organizatiile isi evalueaza propria performanta in functie de

standarde sau criterii specifice; (in formarea bazatd pe competente) un proces in care cursantii isi
evalueaza propriile performante in conformitate cu standardele de competenta; (in recunoasterea
calitatii) un proces in care o organizatie evalueazd masura in care satisface criteriile pentru
aprobarea calitdtii, identificAnd oportunitatile de imbunatatire.

Aprecierea in urma evaluarii
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Procesul sau rezultatele unei evaluari sau clasificari in raport cu obiectivele, standardele sau
criteriile declarate; in educatie profesionald sau formarea profesionald poate fi aplicat

organizatiilor, programelor, politicilor, cursurilor etc.

3.3.6. Rezultatele invatarii in procesul de pregitire in cariera
Nivelul de pregatire pentru dezvoltarea carierei:
Nivelul de pregatire pentru a se angaja in procesul de dezvoltare a carierei.

Indicatorii procesului de invatare includ abilitatea de a:

* identifica realizarile din trecut si de a descrie posibilele contributii personale in

favoarea comunitatii

« stabili obiective personale si de a crede Tn propria capacitate de a le atinge

« identifica strategii si de a lua masuri pentru a depasi barierele personale in munca si

invatare

* crea conexiuni intre propriul comportament, conceptul de sine si oportunitate.

Constientizarea propriei situatii:
Constientizarea caracteristicilor personale si capacitatea de a face legatura intre acestea si o
directie de viata / munca.

Indicatorii procesului de invatare includ abilitatea de a:

 identifica cu exactitate propriile atuuri (abilitati, aptitudini, cunostinte, interese,
valori, imaginatie si creativitate)

+ crea legaturi intre calitatile personale, experiente de munca / invatare / petrecere a
timpului liber, realizari, oportunitati si directia in viatd/munca

+ 1identifica si aprecia activele externe (relatii personale, retele, finante si bunuri)

Constientizarea oportunitatii:
Cunoasterea optiunilor de invatare, de munca si de stil de viata si a modului de cercetare si
evaluare a acestora.

Indicatorii procesului de invatare includ abilitatea de a:

+ face cercetari pentru a colecta o serie de informatii (de la oameni, mentori, mijloace
electronice / tipdrite si resurse comunitare / organizationale) si de a le utiliza eficient pentru

a identifica oportunitatile de invatare si de munca

« face distinctia intre informatiile utile, actuale, relevante si exacte si informatiile

necorespunzatoare, depdsite, inselatoare, incorecte
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* Iintelege varianta de alternative de munca (inclusiv roluri si optiuni netraditionale) si

de a recunoaste avantajele si dezavantajele lor relative

+ identifica o serie de oportunititi de voluntariat, invatare, pregatire tehnica si

academica, stagiaturd, munca si antreprenoriat
* identific o serie de organizatii si oportunitati specifice pentru munca disponibila
+ analiza cerintele (abilitati, cunostinte, atitudini, educatie si experientd) pentru diverse

functii la locul de munca

Nivelul de pregatire pentru munca (similar cu Aptitudinile care favorizeaza insertia
profesionald sau Aptitudinile esentiale):

Demonstrarea abilitétilor care favorizeaza insertia profesionald necesare pentru a obtine, pastra si

/ sau crea un loc de munca, a colabora cu altii si a obtine rezultate.

Indicatorii procesului de invatare includ abilitatea de a:

» demonstra atitudini si comportamente pozitive si de invatare

.....

oferi si primi feedback; de a dezvolta relatii constructive angajator / angajat (client /

contractant))

« transfera abilitati legate de munca, dezvoltate prin experiente de voluntariat, stagii de
cooperare, stagii de practicd, loc de muncd part-time, educatie si timp liber pentru a fi

utilizate la locul de munca

+ 1identifica lipsurile de competente, cunostinte si experienta necesare pentru a urmari

activitatile selectate si optiunile de invatare.

Luarea deciziilor, Construirea carierei si Planificarea carierei:
Demonstrarea abilitdtilor de a stabili obiective, de a lua si gestiona alegeri si de a lua masuri In
mod independent.

Indicatorii procesului de invatare includ abilitatea de a:

+ stabili obiective de munca si de invatare eficiente si realiste bazate pe puncte forte si

active

+ identifica conditiile interne (personale) si externe (de mediu) care pot afecta deciziile

de munca si de Invatare

+ 1identifica consecintele pe termen scurt si lung ale deciziilor asupra persoanei sale si a

altora
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 evalua oportunitatile disponibile si de a alege optiunea (optiunile) care sustin cel mai
bine realizarea obiectivelor si a planurilor de viitor

» face alegeri legate de munca / invatare care sunt in conformitate cu caracteristicile
personale, activele, experienta, oportunitatile de pe piata muncii si planurile de viitor

» descrie abilitdtile / aptitudinile si cunostintele necesare pentru a se califica pentru

educatia / formarea doritd si / sau optiunile de munca

Cercetarea si dezvoltarea posibilitatii de angajare pe piata muncii:
Demonstrarea abilitatilor de a-si construi o retea de colaborare profesionald, de a efectua cautari
eficiente legate de locul de munca si / sau a initia oportunitati de angajare.

Indicatorii procesului de invatare includ abilitatea de a:

» se baza pe caracteristicile, resursele si experienta personale pentru a cauta
oportunitati de munca

+ identifica si aborda persoane, retele, resurse si servicii care pot ajuta la cautarea de
oportunitati

» accesa informatii legate de angajatori si oportunitdti antreprenoriale specifice
(inclusiv practici de angajare)

+ realiza instrumente de asistenta eficiente (cum ar fi CV-uri, cereri de angajare,
scrisori de intentie, propuneri si planuri de afaceri) pentru a ajuta la identificarea
oportunitatilor de munca

* se pregati pentru si de a participa la interviuri de succes, auto-promovare sau

prezentarea planului de afaceri.

Echilibrul intre munci, educatie si viata personala:

Demonstrarea eforturilor de a echilibra cerintele legate de viata profesionala, familia, prietenii,
responsabilitatile fatd de comunitate, oportunitatile de educare formald si informala si interesele
de petrecere a timpului liber.

Indicatorii procesului de invatare includ abilitatea de a:

 aprecia importanta muncii, a relatiilor si a timpului liber pentru o viata echilibratd si
productiva

* demonstra efortul de a echilibra cerintele legate de viata profesionala, familia,
prietenii, responsabilitatile fatd de comunitate, interesele de Invatare si timp liber

+ identifica si participa la activitati care ajuta la mentinerea sanatatii fizice si mentale

60



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Path 4 Career

» recunoaste factorii de stres care afecteazd viata si fericirea si de a lua masuri
constructive pentru a gestiona stresul
Managementul carierei si al schimbarii:
Demonstrarea abilitatilor de gestionare a tranzitiilor de la piata muncii la educatie, planificate si
neplanificate.

Indicatorii procesului de invatare includ abilitatea de a:

* anticipa, de a se pregati pentru si de a face fata tranzitiilor de pe piata muncii si de
angajare

* participa la educatie formala si informala pentru a raméane la curent

* lua masuri independente pentru a-si gestiona dezvoltarea propriei carieri

* construi si de a folosi o retea de contacte si sprijin si de a reprezenta un sprijin pentru
ceilalti

+ identifica abilitatile, cunostintele si atitudinile necesare pentru a trece de la un fel de

munca la altul.

OBSERVATIE:
Rezultatele invatarii contribuie la rezultate socio-economice pe termen lung. Gasirea unui acord

cu privire la aceste rezultate §i dezvoltarea unor modalitati operationale adecvate de masurare
si raportare a acestora sunt provocari actuale foarte importante in cercetarea §i practicile
dezvoltarii carierei.

Rezultatele dezvoltirii carierei in educatie
e performanta academicd imbunatatita
e nevoie redusa de disciplina
e procente reduse de renuntare
e numadr mare de persoane care se inscriu la educatie post-liceala
e modificari reduse ,,in curs” in optiunile de educatie post-liceald
e 0 mai bunad maturitate in abordarea conceptului de cariera
Rezultatele dezvoltarii carierei pentru angajatori
= reducerea costurilor de recrutare
* 0 mai buna retentie de personal
* participare intensa la programele de instruire si planificare succesiva efectiva
* 0 mai bund adaptabilitate a angajatilor la un mediu de afaceri in schimbare

» productivitate maximizata a angajatilor
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3.3.7. Termeni cu privire la piata muncii
Adaptarea eficientd a cerintelor pietei muncii la nevoile angajatilor / lucratorilor creeaza adesea
beneficii economice si personale masurabile sub formd de rezultate in actiunile de retentie si
recrutare de personal. Intelegerea termenilor pietei muncii poate ajuta toate partile implicate sa
stie cum pot fi aplicate programele de LMI
Activitatea profesionala
Activitatea profesionald este un ansamblu de activitati cu un set prevazut de rezultate, astfel incat
0 persoana sa obtind satisfactie personald si sa contribuie la atingerea altor scopuri. Activitatea
profesionald nu este neapdrat legatd de o munca remunerata, ci de activitati importante si care
produc satisfactie (de exemplu, munca voluntara, hobby-uri) si, prin urmare, este un element
important in dezvoltarea carierei.
Functiile detinute in activitatea profesionald
Functiile detinute 1n activitatea profesionald reprezintd un set fluid si in evolutie de sarcini
necesare pentru a produce rezultate specifice.
Aptitudinile necesare pentru functiile detinute in activitatea profesionala sunt intr-un flux
constant, iar procesul de Invatare a angajatului este continuu.
Intrucat astazi functiile detinute in activitatea profesionald sunt ocupate de multi angajati, in
special in domeniul stiintei, acestea adesea cuprind sarcini §i sarcini care nu se mai potrivesc
titlului ocupational mai static odata atribuit acelei functii din organizatie. Termenul este bazat pe
abilitati si inlocuieste termenul Titlu sau Ocupatie in care fiecare dintre acesti termeni este static
si nu permite evolutia rapida a pozitiei.
Slujba
Slujba reprezinta o pozitie platitd care necesita un set de atribute specifice care sa permitd unei
persoane sd efectueze o configuratie a sarcinilor intr-o organizatie, cu jumatate de norma sau cu
norma intreagd, de scurtd sau lunga durata.
Ocupatie
Ocupatia este definitd ca un grup de locuri de munca similare intalnite in diferite industrii sau
organizatii.
Profesie
O profesie se refera la un grup disciplinat de indivizi care respecta standardele etice si se ridica
la inaltimea lor si sunt acceptati de public ca avand cunostinte si abilitati speciale Intr-un
domeniu de invatare recunoscut pe scara largd, derivat din cercetare, educatie si formare la un

nivel inalt si care sunt pregatiti sd exercite aceste cunostinte si abilitdti in interesul altora.
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Informatii despre cariera

Informatiile despre carierd sunt informatii legate de lumea muncii care pot fi utile in procesul
dezvoltarii carierei, inclusiv informatii educationale, profesionale si psiho-sociale legate de
muncd (de exemplu, cdutarea unui loc de munca, disponibilitatea instruirii, natura muncii,
statutul lucratorilor din diferite ocupatii).

Calea de urmat pentru o carieri

Din perspectiva angajatului, Calea de urmat pentru o carierd se referd la un set de orice
combinatii de functii, ocupatii sau locuri de munca prin care o persoand trece, In urma unui plan
sau din coincidentd, pe masura ce cariera acestuia evolueaza.

Din perspectiva companiei sau a industriei, Calea de urmat pentru o cariera este o ruta care poate
fi parcursa de angajati intr-o matrice de pozitii care sunt conectate prin dobandirea de noi
competente si cunostinte.

Informatii cu privire la piata muncii

Informatiile privind piata muncii sunt informatii referitoare la conditiile sau la functionarea
pietei muncii, cum ar fi date despre angajare, salarii, standarde si calificari, locuri de munca
vacante, conditii de munca. Informatiile pot fi istorice, actuale sau prevazute; colectate formal
sau informal; bazat pe competente, ocupatii sau industrii.

Informatii ocupationale

Informatiile ocupationale aplica datele pietei muncii unor ocupatii specifice sau grupuri
profesionale. Acestea includ incadrarea ocupatiilor in grupuri, descrierea indatoririlor, nivelurile
de calificare, aptitudinile, interesele, activitdtile fizice, conditille de mediu, cerintele
educationale / de formare, datele si statisticile privind salariile, locurile de muncd vacante,
angajatorii din industrie, toate in legatura cu locurile de munca in cerere pe piata muncii.
Proiectii/Prognoze

Proiectiile / prognozele oferd o perspectivd cantitativa asupra economiei viitoare, obtinuta prin
utilizarea datelor istorice, a modelelor de calcul, a cunostintelor detinute de experti si a
consultdrilor cu acestia. Angajatii pot obtine beneficii bine tintite din informatiile despre
conditiile viitoare de pe piata muncii Intr-un grup ocupational si sursele de crestere a cerintelor

de pe piata fortei de munca.
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B. ACTIVITATI DE INVATARE PRACTICA

1. PLANIFICA-TI CARIERA

Existenta unei strategii de dezvoltare a carierei este foarte importantd. Aceasta te poate
ajuta sd gestionezi directia in care doresti sd se indrepte cariera ta, abilititile de munca si
cunostintele de care vei avea nevoie si modul in care le poti obtine.

Planificarea carierei incepe 1n perioada de scolarizare si continua pe toatd perioada varstei
active. Ea nu se termina atunci cand ai obtinut un job pentru ca va trebui sa gasesti solutii la
obstacolele de care te vei lovi pentru a promova sau pentru a accesa un alt loc de munca. A-ti
gestiona cariera inseamnd sa te gandesti la ce este cu adevarat important pentru tine, sa fi
responsabil de viata ta.

Strategia de dezvoltare a carierei depinde de tipul de persoana care esti. Aceasta poate fi
foarte structurata, sau poate include doar cateva retusuri in unele sectoare - cum ar fi
cunostintele, aptitudinile si calitatile, ceea ce iti place faci si tipul de job care te intereseaza.

Poate te Intrebi de ce trebuie sa iti administrezi cariera cand sunt atitia oameni care nu isi

bat capul cu asa ceva. Iata citeva beneficii pe care ti le aduce planificarea carierei:

> Vei avea mai multa incredere in tine
> Vei gasi mai multe oportunititi de angajare

> Veiinvata sa faci fatd schimbarilor din viata ta

Cel care detine controlul in obtinerea carierei ideale esti chiar tu! Trebuie doar sa
planifici, apoi sa implementezi si vei putea obtine postul, promovarea sau proiectul de cariera
dorit.

Elementul central in valorificarea oportunitatilor care sa te conduca la obtinerea carierei
dorite este planul de cariera care s te ajute sa iti atingi potentialul maxim. Persoanele care isi
planifica cariera tind sa aiba succes pe termen lung.

Inainte de a incepe elaborarea planului de cariera trebuie sa te raportezi la situatia in care
te afli, sa te intrebi daca iti doresti cu adevarat un job si sd gasesti raspunsul la cateva intrebari:

1. Determinarea alternativelor:

e Cinesunt eu?

e Unde sunt acum?
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e Unde vreau sa ajung? Care sunt resursele mele actuale (calitati, cunostinte, abilitati) pe
care ma pot baza?

2. Explorarea alternativelor:

e (Care sunt cdile de actiuni posibile? Cate alternative exista?
e Ce voi gasi la capatul drumului?
e (Cat/ce ma costa (timp, efort) sa pun in aplicare aceste alternative?
e De ce cunostinte si abilitati voi avea nevoie?
e Care sunt dificultatile pe care le voi Intampina?
e (Cine ma sustine?
e C(Care este calea optima pentru mine?
3. Luarea deciziei si intocmirea planului de actiuni:
o Care este obiectivul meu?
e Ce pot sa fac pentru a-mi atinge obiectivul?
e De ce am nevoie?
e Ce dificultati anticipez?
e (e pot sa fac pentru a le preveni sau minimiza?
e (Care sunt pasii concreti pe care i1 am de parcurs?
e Ce voi face dacd planul va esua?

Prezenta lucrare 1si propune sa contribuie la sistematizarea ideilor tale despre carierd si
sa-t1 ofere un ghidaj in incercarea ta de a avea o carierd de succes. Dupa parcurgerea celor 3
ateliere vei gasi raspunsuri la intrebarile de mai sus si te vei simti capabil sd iti concepi planurile
de cariera.

Atelierul I. AUTOEVALUAREA

1. Stabileste-ti scopul si obiectivele
2. Cunoaste-te pe tine insuti
3. Cunoasterea avantajului competitiv
Atelierul II. OPTIUNI SI OPORTUNITATI
1. Oportunitétile de dezvoltare a carierei
2. Dezvolta-ti reteaua profesionald si implic-o in cariera ta
3. Gestionarea riscurilor in cariera
Atelierul III. ELABOREAZA PLANURILE DE CARIERA
1. Atitudinea Permanent Beta raspunsul tau la VUCA
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2. Atelierul I: AUTOEVALUAREA

Durata: 2 secvente a cate 80 de minute cu o pauza de 20 minute
Loc de desfasurare: spatiu inchis

Coordonator: trainer

Resurse: videoproiector, flipchart, carioca, fise de lucru

Metode: ”’Scrisoare catre mine”, ”Pas cu pas (trepte)”, ” Imaigineaza-ti”

Continuturi:
1. Stabileste-ti scopul si obiectivele
2. Cunoaste-te pe tine nsuti

3. Cunoasterea avantajului competitiv

2.1. Stabileste-ti scopul si obiectivele

Procesul de management al carierei incepe cu stabilirea scopurilor/obiectivelor. Un
obiectiv de cariera trebuie sa fie formulat SMART. Aceasta sarcind poate fi destul de dificila
atunci cand individul nu a identificat oportunitati de carierd si/sau nu este pe deplin constient de
talentele si abilitatile sale. Cu toate acestea, intregul proces de management al carierei se bazeaza
pe stabilirea de obiective definite/obiective specifice indiferent dacd sunt sau de naturad
generala. Utilizarea obiectivelor de cariera reprezintd un instrument important in identificarea
oportunitatilor de cariera care rezoneaza cu cineva. Este forte important ca aceste obiective sa fie
evaluate. Evaludrile de cariera pot varia de la rapid si informale la indepartate. Indiferent de cele
pe care le utilizati, va trebui sa le evaluati.

Orizontul de timp pentru atingerea obiectivelor selectate (pe termen scurt, pe termen
mediu sau pe termen lung) va avea o influenta majora asupra formularii lor.

v Obiectivele pe termen scurt sunt, de obicei specifice, limitate in domeniul de aplicare si
sunt mai usor de formulat. Asigurati-vd cd acestea sunt realizabile si au impact asupra
obiectivele de cariera pe termen lung.

v Obiectivele intermediare tind sa fie mai putin specifice si mai deschise decat obiectivele
pe termen scurt. Aceste obiective sunt mai dificil de formulat decat obiectivele pe termen scurt,
deoarece existd o multime de variabile necunoscute despre viitor.

v Obiectivele pe termen lung sunt cele mai fluide dintre toate. Lipsa experientei de viata

si de cunostinte despre potentialele oportunititi si capcane fac formularea obiectivelor pe termen
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lung foarte dificild. Cu toate acestea, obiectivele pe termen lung pot fi usor modificate in urma
actualizarii informatiilor fara o mare pierdere a eforturilor de cariera.

Ce sunt obiectivele SMART?

SMART este un acronim al caracteristicilor considerate esentiale in formularea
obiectivelor si anume: specifice, masurabile, accesibile, relevante si incadrate in timp.

Utilizarea obiectivelor SMART in scrierea planului de afaceri are rolul de a te ajuta sa
pastrezi planul de afaceri cat mai scurt, clar si focusat pe scopul general. In acelasi timp,
realizate corect, acestea au rolul de a oferi repere constante in evaluarea rezultatelor obtinute pe
parcurs.

Specific — furnizeaza informatii despre caracteristicile specifice unui anumit obiectiv.
Obiectivul indicd exact ceea ce se doreste sd se obtind si nu lasd loc de interpretari.
Pentru a verifica daca un obiectiv este sau nu specific, utilizeaza intrebari precum:

e Cine este implicat?
e (e anume dorim sd obtinem?
e Unde este realizat?
e (Care sunt cerintele si limitarile?
e De ce este nevoie sd facem asta?
Nu este obligatoriu ca un obiectiv sa raspunda la toate intrebdrile de mai sus in acelasi timp.

Masurabil — prezinta aspecte cantitative si calitative ale unui obiectiv care pot fi
masurate cu unitatile de masura cunoscute. Un obiectiv care nu are o modalitate de mdsurare este
ca un meci de fotbal in care nimeni nu tine scorul: toata lumea aleargd dar nimeni nu stie cine a
castigat. Cifrele sunt o parte esentiala dintr-un plan, iar atagand cifre concrete obiectivelor aveti
posibilitatea sa monitorizati progresul atingerii lor.

Pentru a verifica daca un obiectiv este sau nu masurabil, utilizeaza intrebari precum:

e Cat de mult(a)?, Cat de multi(e)?
e Cand voi sti cd a fost indeplinit?

Accesibil — inseamna ca un obiectiv poate fi intr-adevar atins cu capacitatea si resursele
disponibile. De multe ori, mai ales 1n cazul lipsei experientei tinerii se lasa cuprinsi de entuziasm
si isi propun obiective nerealizabile, fie din ratiuni de cost, de timp sau de capacitate
manageriala. Riscul stabilirii unor obiective intangibile este acela a-1 demotivarii persoanei care
le-a stabilit.

Relevant — inseamna ca realizarea obiectivului contribuie la impactul vizat.
Realizarea unui obiectiv trebuie sa contribuie in mod esential la atingerea unui obiectiv mai
mare, mai general. Relevanta obiectivului se evalueaza in raport cu acest obiectiv mai general

(scop). In acest sens, el trebuie s vizeze un anumit impact.
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incadrat in Timp — face referire la un anumit interval de timp, bine precizat, privind

stadiul atingerii obiectivului. Daca iti propui sa iti dezvolti competentele de limba engleza pana
la nivelul B2 este imperativ necesar sa iti stabilesti un interval de timp pentru a atinge acest
obiectiv.

Pentru a verifica daca un obiectiv este sau nu Incadrat in Timp, utilizati intrebari precum:
e C(Cand

e Pana cand?

2.2. Cunoaste-te pe tine insuti

Cheia esentiald pentru a aveau un loc de munca care sa iti aduca satisfactii este

IDENTIFICA LA CE ESTI CU ADEVARAT BUN

Daca nu vei identifica care sunt activitatile pe care TU LE FACI BINE, alegerile in
carierd iti vor aduce frustrari. Multi oameni isi trdiesc viata fard sa aiba o intelegere clard a
aptitudinilor lor primare si platesc pretul deziluziei si al frustrarii la locul de munca.

Cuvintele filosofului grec Socrate ,, CUNOASTE-TE PE TINE INSUTI” sunt la fel de
importante si astazi ca si acum 2500 de ani pentru cd avem nevoie sa stim incotro mergem si
unde vrem sa ajungem. Daca te cunosti, stii pe ce drum vrei sa mergi, care iti sunt principiile si
valorile, dobandesti siguranta de sine, stii cand sa spui ,,DA” si cand sa spui ,,Nu”. Vei intelege
astfel ce este bun pentru tine si vei reusi sd faci cele mai inspirate alegeri pentru tine, pentru
cariera ta. Vei fi apreciat la locul de munca ca fiind competent si capabil. De ce? Pentru ca va
exista o sincronizare intre aptitudinile tale inndscute si ce vrei sd devii in viata.

Angajatii cel mai productivi si apreciati sunt cei care fac ceea cei stiu sd faca cel mai bine
si o fac cu placere. Cercetarile aratd ca aprecierea colegilor, a sefilor determina sentimentul de
fericire. Fericirea si satisfactia se vor indrepta si catre viata de familie, cea personala.

Oamenii sunt fericiti si mpliniti atunci cand au gasit locul in care Tmbind pasiunea, cu

confortul si reusesc sd dea un sens vietii lor:

Aduce un
nivel de baza
al confortului
emotional Si
social ’
Aduce un Ofera
sens vietii, un bucurie,
scop in plus energie si
decat propriul entuziasm
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Dupa ce ti-ai stabilit aspiratiile profesionale si obiectivele, urmatorul pas este sa cunosti
mai bine cum te pozitionezi pe piata muncii. Vei face acest lucru prin intermediul analizei
SWOT care iti va oferi informatii despre punctele tari, cele slabe dar si despre oportunitatile si
riscurile externe.

Este foarte important atunci cand completezi analiza SWOT personala sa iti tratezi

cariera ca pe un business si propria-ti persoana ca pe un produs competitiv.

TRANSFORM

TRANSFORM

Analiza SWOT

Analiza SWOT personala este o tehnica eficienta care te ajuta sa iei decizii importante
legate de cariera ta. Prin intermediul acestei analize vei identifica punctele tale tari, pe care le
poti valorifica, dar si aspectele pe care trebuie sa le imbunatatesti. Vei avea astfel o imagine clara
despre nivelului la care esti in carierd si vei ajunge sa te cunosti mai bine.

PUNCTE TARI

Punctele tari sunt cele care te diferentiaza de ceilalti, reprezinta avantajul tau competitiv.

Daca vrei sd lucrezi ca PR doar pentru ca esti foarte bun in comunicare trebuie sa iei in calcul ca
acesta nu este un punct forte este o necesitate. Toti competitorii tai vor fi buni in comunicare.
Intrebari \a care trebuie sd rdspunzi ca sa identifici punctele tari

e Care sunt calificarile/certificarile profesionale pe care le detii si care nu fac parte din
portofoliul comun al oricarui candidat?

e Experienta ta in anumite domenii poate aduce o schimbare organizatiei pe care 0 vizezi?

e Ce proiecte ai finalizat cu succes?

e Ai contacte de incredere care te-ar putea ajuta? Cat de multe?

e La ce te pricepi foarte bine in acest moment?

e Ce abilitati/valori morale te diferentiaza de ceilalti?
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e (e apreciaza oamenii cu care intri in contact la tine?

PUNCTE SLABE

Gandeste-te la zone in care esti mai slab decét cei cu care esti in competitie si nu te teme
sd-ti recunosti propriile slabiciuni. Punctele slabe trebuie privite ca oportunititi de crestere.
Odatd ce
le-ai identificat trebuie sa Incepi sd le Tmbundtatesti pentru a-ti creste sansele de reusitd in
cariera.

Intrebari la care trebuie sd rdspunzi ca sa identifici punctele slabe

e Ce competente/calificari iti lipsesc pentru a avea succes?

e Care sunt obiceiurile tale negative la locul de munca?

e Ce poti Imbundtati pentru a fi mai eficient?

e Ce cred ceilalti despre punctele tale slabe? Care este cel mai negativ feedback pe care I-ai
primit la job?

OPORTUNITATI

Identifica factorii externi de care te poti folosi pentru a avea succes in cariera. Analizeaza si
punctele tale tari sau cele slabe si vezi daca eliminarea sau existenta vreunuia iti poate aduce o
ocazie neobservata pana atunci.

Intrebiri |a care trebuie si raspunzi ca sd identifici oportunititile

o Exista schimbari semnificative in domeniul pe care il vizezi de care poti profita?

o Care sunt tendintele actuale pe piata muncii?

o Exista cerere pentru lucrurile pe care tu le poti face?

o Care sunt cele mai mari oportunitdti din domeniu la ora actuala?

o Poti profita cumva de greseli ale competitorilor tdi pe care ei nu le vad?

« Exista o nouad pozitie scoasa la concurs in firma ta care se potriveste cu abilitatile tale?

e Se anunta vreun proiect nou la care poti lucra si care iti poate aduce beneficii in cariera?

AMENINTARI

la in considerare factorii care iti ameninta eforturile de a-ti atinge scopurile. Incearca si
te compari cu cei cu care esti in competitie pe un post pe care ti-1 doresti. Identifica riscurile
si gdseste modalitati de a le depasi.
Intrebari \a care trebuie s rdspunzi ca sd identifici amenintdrile
o Se schimba directia industriei in care lucrezi?
o Exista o competitie acerba in domeniul tau?
o Punctele slabe te Tmpiedica sa evoluezi in companie/sa accesezi jobul dorit?

o Care este cel mai mare pericol pe care I-ai putea intampina?
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e Sunt standarde pe care tu nu le Indeplinesti la ora actuald cu privire la postul tau sau la

munca ta?

Investeste in tine!

Ce poti face acum

» Realizeaza analiza SWOT personala.
Ce poti face in 24 ore

» Realizeaza perechi: puncte forte-oportunitati si puncte slabe-amenintari
Ce poti face in urmdtoarea lunda

» Identificd 1 punct slab si transforma-I in punct forte

» Transforma o amenintare in oportunitate

2.3. Cunoasterea avantajului competitiv

Viata noastra profesionala se aseamdna cu un puzzle care este compus doar din 3 piese
care determina avantajul competitiv, dar care pot fi combinate diferit conducand la rezultate
diferite. Cele 3 piese ale puzzle-ului sunt:

A. Activele (bunurile)

e hard: bani, resurse materiale

e soft: aptitudini si cunostinte; conexiuni si retele

Care active sunt importante pentru cariera ta? Cu siguranta ca banii si resursele materiale
au rol extrem de important in viatd la inceputul carierei, pe termen scurt. Pe termen mediu si
lung activele soft sunt mai relevante si iti pot crea un real avantaj competitiv. Aptitudinile si
cunostintele, conexiunile si retelele tale sunt cele care iti vor asigura succesul in cariera.
Combinatia dintre cunoastere si conexiunea cu altii pot fi hotdratoare in cariera ta.

B. Aspiratiile si valorile reprezinta stelele care te calauzesc in viata:
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e lucrurile care te intereseaza

e misiunea si viziune ta despre lume

e ideile si scopurile

C.  Piata reala este spatiul in care vei trdi si vei activa. Pentru a avea succes In carierd
trebuie sa identifici care sunt abilitatile pentru care oamenii sunt dispusi sa plateasca.

Trebuie sa constientizezi ca te vei schimba de-a lungul vietii si cariera ta se va schimba:
activele tale se vor schimba, aspiratiile tale se vor schimba, valorile se vor schimba, realitatea
pietei se va schimba. O singurd piesa a puzzle- ului este inutila fara celelalte doua si suntem
condamnati sd asamblam permanent cele 3 piese pentru a obtine noi combinatii care sd ne
asigure succesul in cariera.

Pentru asta trebuie sd adoptaim o atitudine Permanent Beta. Atitudinea Beta trebuie
analizata in tandem cu Atitudinea Alfa. In timp ce Alfa are la baza stabilitatea, Beta se bazeazi
pe experimentare. Aceasta abordare este inspiratd din web marketing si este adaptabild vietii
noastre de zi cu zi.

In realitatea virtuald pentru a testa o platformi web noui inainte de lansarea oficiala
este creatd o versiune Beta. Versiunea Beta este considerata versiunea completd, care inca nu
este pregatita pentru utilizatorul final din cauza lipsei de teste in conditii reale. Scopul acestei
versiuni este de a identifica problemele care cauzeaza erori.

In fiecare intreprindere noud, versiunea Beta corespunde start-up-ului cand fondatorii
testeaza capacitatea si utilitatea noii companii. O Intreprindere reald nu va fi niciodata completa
(Alfa), ea va evolua permanent.

La fel este viata si cariera noastrd si de aceea trebuie sd avem o astfel de abordare

indeosebi in momentele de instabilitate. Trebuie sa consideram viata ca pe o lansare permanenta.
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Investeste in tine!

Ce poti face In urmatoarele 24 de ore?
» Actualizeaza-ti profilul Linkedin, dacd ai un cont inregistrat: descrie-ti abilitatile in
caseta de rezumat, utile pentru nisa ta profesionala.
Ce poti face In urmatoarea saptimana?
» ldentifica 3 persoane care au aspiratii similare si observd cum incearcd sa se
diferentieze. Cum au ajuns ei la pozitia pe care o detin?
» Arunca o privire pe Linkedin cautd companiile pe care le consideri interesante si
analizeaza-le.
> Intreaba 3 prieteni sau colegi (cei mai de incredere) care sunt principalele tale puncte
forte. Care ar fi domeniul in care ti-ar solicita sprijinul?
» ldentifica cele 3 elemente ale unui avantaj competitiv si asambleaza-le.
Ce poti face in urmitoarea luna?
» Analizeazd cum iti petreci timpul liber, ce faci in week-end. Gaseste timp pentru

interesele tale reale si pentru aspiratiile tale.
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3. Atelierul II: OPTIUNI SI OPORTUNITATI

Durata: 2 secvente a cate 80 de minute cu o pauza de 20 minute
Loc de desfasurare: spatiu inchis

Coordonator: trainer

Resurse: videoproiector, flipchart, carioca, fise de lucru

Metode: ”’Scrisoare catre mine”, ”Pas cu pas (trepte)”, ” Imaigineaza-ti”

Continuturi:

4. Oportunitatile de dezvoltare a carierei
5. Dezvoltarea retelei profesionale si rolul ei pentru o cariera de succes

6. GQestionarea riscurilor 1n cariera

3.1. Oportunitatile de dezvoltare a carierei

O carierd de succes este sinonimd in mare masurd cu valorificarea oportunitdtilor.
Oportunititile de cariera nu iti sunt oferite si nu vin singure spre tine. Intotdeauna trebuie sa te
misti daca vrei sd intalnesti oportunitati pe care sa le valorifici. Oportunitatile sunt resursele care
ne permit sd activdm un nou Plan B.

O cariera de succes nu este o curba permanent ascendenta, asa cum poate ne imaginam.
Viata si cariera sunt continuu presarate cu modificari, ajustdri, puncte de cotiturd si diferite
planuri B. Daca te gandeai ca aceasta teorie este valabild doar pentru antreprenori ea se aplica de

fapt pentru fiecare lucrator si angajat, independent de varstd sau sectorul profesional.

Asa cum ne imaginam Asa cum este in realitate

I

B o= B

i

Ea nu are o directie unicd niciodatd pentru cd in viata noastd apar schimbari care

determind schimbarea polului de interese si care necesitd elaborarea unor noi obiective.

CARIERA DE SUCCES = A FI CURIOS+A FI PROACTIV+A FI CONECTAT
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Curiozitatea te poate ajuta sa dezvolti o dispozitie speciala si sa iti pregatesti mintea pentru a
intari o abordare corectd a vietii. Iti creste sansele de a fi la momentul potrivit, in locul potrivit.
Cum poti extinde serendipitatea in viata ta? Pur si simplu, sa faci ceva, sa creezi situatii

in care oamenii si ideile sa tind legatura prin noi combinatii.

»Persoanele care se descurca in viata sunt acelea care cauti circumstantele dorite,
iar daca nu le gasesc, le creeaza.” (George Bernard Shaw)

Oportunitdti pe care trebuie sa le exploatezi

e VOLUNTARIATUL este o activitate in care te angajezi din proprie initiativda — in
folosul unei persoane, unei comunitati sau mediului inconjurator. Poti alege sa faci voluntariat in
diverse domenii, cum ar fi asistenta si serviciile sociale, protectia drepturilor omului, sanatate,
educatie, culturd, filantropie, sport, mediu etc. Satisfactia venitd din voluntariat reprezintd un
puternic factor de motivare. Poate crezi ca voluntariat fac doar tinerii sau oamenii care nu au un
loc de munca. Realitatea este ca multi oameni cu joburi full-time (unele chiar consumatoare de
timp) se implicd 1n acest tip de activitati pentru ca munca de voluntariat creste stima de sine si
increderea in sine a celui ce manifesta o astfel de initiativa.

De ce sa faci tu voluntariat?

» Pentru a-ti dezvolta abilitati pe care poate nu le folosesti la actualul loc de munca sau pe
care nu le-ai folosit in scoald (de comunicare, interpersonale, de conducere etc.)

» Experienta de voluntariat va fi o dovada pentru angajatorul tau actual sau viitor ca esti o
persoana responsabild si implicata.

» Un plus la CV-ul tau care iti poate deschide usi nebanuite spre o cariera profesionala.

g vt

e Incearci experienta ,,JOB SHADOW?”, petrece un timp ,in umbra” unui angajat
valoros, urmarindu-i activitatea pe care o desfdsoara in mod obisnuit la locul de munca. Vizitele
de tip ,,job shadow” dureaza intre cateva ore si cateva zile. in timpul unei astfel de intalniri, vei
avea sansa sa-i vezi pe specialistii tdi preferati in actiune, sd le observi mediul de lucru,
colectivul, oamenii cu care acestia interactioneaza. Vei avea, de asemenea, posibilitatea de a
pune intrebari cu privire la competentele necesare pentru a dobandi succesul in respectivul
job/respectiva profesie. Job shadowing-ul reprezinta, de asemenea, o bund oportunitate de
networking — iti extinzi reteaua de contacte care iti pot fi de mare ajutor in gasirea unei slujbe pe

viitor. Daca te intereseaza o arie profesionala mai vasta si cum job shadowing-ul este o activitate
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pe termen scurt, poti participa la un numar mai mare de astfel de experiente si explora mai multe

variante de carierd, ceea ce iti va facilita alegerea finala.

e Inscrie-te la un STAGIU DE PRACTICA. Pentru un proaspit absolvent stagiile de
practicd sunt cea mai sigura cale spre obtinerea unui loc de munca full-time 1n viitorul apropiat.
Un stagiu de practicd (sau internship) reprezintd o oportunitate oferitd de un angajator
potentialilor angajati de a lucra in cadrul companiei respective pe o perioadd determinata. Tema

va fi abordatd amanuntit in Modulul IIT al Ghidului PATH FOR CAREER.

e Angajeazi-te cu NORMA PARTIALA. Poti si lucrezi cel putin 2 ore pe zi si si te
bucuri de aceleasi drepturi ca un angajat cu norma intreaga! Fiind tanar, flexibilitatea este un
cuvant la ordinea zilei pentru tine. Un loc de munca part-time iti ofera flexibilitatea mult dorita.
Joburi cu norma partiala sunt disponibile Intr-o gama larga de domenii, cum ar fi vanzari, relatii
cu clientii, cercetare de piatd, retail, contabilitate, secretariat, asistentd medicald, predare de limbi
straine etc. Un loc de munca part-time vine cu o serie de avantaje:

» sursd de venit constanta care iti va permite sa iti finantezi alte cursuri de formare si sa iti
achiti datoriile mai repede, evitand astfel stresul financiar care survine adesea dupa absolvire.
gestionarea timpului, organizare, comunicare, spirit de echipa, relationare cu clientii, abilitati de

conducere etc.

e Alege un JOB PE PROIECT. Pentru constituirea echipei de proiect angajatorii au
nevoie de cei mai potriviti oameni pentru acel proiect si uneori apeleaza la persoane din afara
firmei. Aceastd persoand poti fi chiar tu! Crezi ca tandr fiind nu dispui de experienta sau
competenta necesara pentru a aborda un proiect in cadrul unei companii? Dar mai gandeste-te 0
datd: esti generatia IT. Si cam toate firmele au nevoie de un website, nu? Asa cd, dacd esti un
bun web designer, poti lucra pe un astfel de. Tot tu faci parte din generatia multiculturala,
cunoscdtoare poate chiar de limbi exotice, si cu abilitatile tale lingvistice, poti obtine lesne un
contract de traducere. Joburi bazate pe proiecte sunt disponibile si in alte domenii, de pilda in
marketing si creatie publicitara (brosuri, logo-uri, reclame), scrierea de texte (continut web,
discursuri), cercetare de piata (statistici despre clienti) sau contabilitate. Chiar daca un job pe
baza de proiect este o variantd pe termen scurt, cu timpul iti vei putea construi un portofoliu solid

de astfel de proiecte, portofoliu care in sine va reprezenta o cariera.
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Investeste in tine!

Ce poti face in urmaétoarele 24 de ore?

» Cauta pe internet cel putin 3 organizatii locale in cadrul cdrora poti face activitati de
voluntariat si noteaza-ti detalii despre activitatile lor.

Ce poti face in urmatoarea saptimana?
> Incerci si descoperi o posibilitate de a te implica intr-un job de proiect: poti gisi asta
in cadrul facultatii pe care ai absolvit-o si care e posibil sa dezvolte proiecte pe teme ce 1iti
sunt familiare , studiaza pe internet anunturi pentru angajari in proiecte europene.

Ce poti face in urmitoarele luni?
» Participa la cel putin o activitate de voluntariat.
> Inscrie-te la un curs pentru a-ti dezvolta abilitatile transferabile (poate fi si online
fiindca scuteste timp si 1l poti incadra mai usor in programul tau).
» Creeaza intalniri personale sau grupuri cu niste prieteni sau aliati: intalniti-va uneori

pentru a impartasi idei, experienta si ajutor reciproc si sprijin.

3.2. Dezvoltarea retelei profesionale si rolul ei pentru o cariera de

succes

Abordarea unei atitudini Beta Permanente, dezvoltarea unui avantaj competitiv si
planificarea adaptarii vietii in orice moment nu vor duce la atingerea obiectivului de carierd in
lipsa unei echipe/ retele care sa sprijine actiunile tale.

Construirea unei cariere de succes se bazeaza 1n egala masura pe cooperare, construirea
unei echipe si munca in comun.

In scoli se preda rar despre dezvoltarea abilitatilor sociale si a unei retele profesionale,
punand-se accentul pe strategii de a investi in tine insuti (mitul omului facut de sine insusi).

Calitatile, abilitatile si valorile personale sunt bunuri importante, dar, de asemenea, este
relevantd valoarea addugata a retelei personale si mai ales profesionale. Oamenii pe care 1i

cunosti sunt compania ta personala.
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Trebuie sa Incerci sa construiesti relatii autentice. Dar acest lucru nu este usor de realizat
atunci cand nu dispui de abilitati native de a construi echipe. Construirea grupurilor autentice
inseamna a dezvolta abilitati sociale specifice, independent de rezultate si scopuri.

Un networker fals este de fapt un oportunist, care construieste si intretine relatii doar
pentru profitul personal, sau doar atunci cand are nevoie de ceva.

Un networker adeviarat este un constructor de echipe a carui prima actiune constd in
sustinerea celorlalti si grija fatd de acestia ori de cate ori este posibil.

Un constructor de echipe intdlneste oameni noi, datoritd celor pe care ii cunoaste in
prezent. El incearcd sda se pund in locul celuilalt inainte de a construi o relatie noua.
Constructorul de echipd se gandeste sd coopereze cu oameni noi pentru a obtine parteneriate cu
avantaj reciproc, bazate pe a oferi si a primi in egald masurd. In cele din urma, un constructor de
echipe Incearca sa-gi faca noi relatii ca urmare a unei activitati amuzante si spontane.

Reteaua personald este formatd din oamenii cu care ne petrecem timpul datorita
situatiilor informale: familii, prieteni, colegi vechi ... Cu ei pastram legatura prin Facebook,
Instagram, etc.

Reteaua profesionalid este formatd din oamenii cu care ne petrecem timpul datorita
contextului formal si profesional: colegi, clienti, consultanti ... Tinem legatura cu reteaua noastra
profesionald prin intermediul Linkedin si alte retele social media profesionale. Ambele tipuri de
retea sunt importante pentru a extinde start-up-ul personal, dar retelele profesionale ar putea sa
fie mai relevante, in special pentru a evita potentialele conflicte de loialitate.

Retelele inseamna de fapt aliante, care pot fi puternice sau slabe.

Un aliat puternic este o persoand cu care te consulti adesea cand ai nevoie de un sfat,
careia 1i acorzi Incredere si sprijin reciproc, aveti interese similare si mergeti in aceeasi directie.

Legaturile slabe sunt persoane pe care le cunosti si cu care te intalnesti uneori, in general
sau in un context profesional: persoane active in sectorul sau domeniul propriu de interes.
Legaturile slabe sunt foarte importante, ele fiind conexiuni catre alte lumi si oportunitati.

Este important sd pastrezi un echilibru intre aliantele puternice si legaturile slabe:
aliatii puternici asigurd coeziune si incredere, legdturile slabe asigura creativitate, inovare
informatii.

Cum se poate crea o retea profesionala? Prin realizarea conexiunilor de gradul I, 11, I11.

» Conexiunile de gradul intai sunt persoane pe care le cunosti si le intalnesti direct. Pot fi

atat aliati puternici cat si legaturile slabe.
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» Conexiunile de gradul Il sunt persoane pe care nu le cunosti direct: sunt conexiuni

directe ale conexiunilor de grad I

» Legiturile de gradul III sunt conexiuni directe ale legaturilor de gradul al doilea:

legaturi de gradul intdi ale legaturilor tale de gradul al doilea.

Cateva sugestii utile pentru a fi un networker adevarat

» Probabil cel mai rapid mod de a ajunge la conexiuni de gradul al doilea sau la al treilea
este sa incerci sa 11 contactezi direct. Un networker adevarat cere unei conexiune directe sa 1l

prezinte legaturii necunoscute.

» Obtine mai multe informatii despre nevoile reale ale conexiunii tintd Tnainte de a decide

sd-1 oferi sprijinul tau.
» Ofera mici cadouri: ceva ceea ce nu stie sau nu are.

» Functioneaza ca un pod pentru membrii retelei cu diferite alte persoane si cere membrilor

retelelor tale sa faca acelasi lucru pentru dvs.

» Pastreaza legatura permanentd cu membrii retelei tale: dacd nu ai grija de retea, reteaua

va muri.

» Actualizeaza-ti frecvent starea daca esti activ pe platforma web sau in mass-media
sociala pe care ai un cont inregistrat, dar nu exclude intdlnirile fatd in fatad. Uneori, o pauza de

cafea sau o cind sunt mai relevante decat un e-mail sau o conversatie pe o retea web.
» Plaseaza nevoile conexiunilor tinta ca prioritati de top daca acestea au un statut relevant.

» Incearcd sd iti creezi un mic fond financiar pe care sa il folosesti in scopul de a intalni

oameni interesanti, mai ales daca traiesc departe.
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Investeste in reteaua ta!

Ce poti face in urmaétoarele 24 de ore?

» Examineaza ordinea de zi si analizeaza activitatile din ultimele 6 luni; identifica astfel
5 persoane cu care ai petrecut mai mult timp: esti multumit de influenta lor asupra
vietii tale sau nu?

Ce poti face in urmatoarea saptamana?

» Ofera referinte despre sau fa o prezentare intre 2 persoane pe care le cunosti, pentru a
spori amandurora oportunitati profesionale

> 1In caz de esec al planului tiu A, gandeste-te la 10 persoane cirora le poti cere ajutor
sau asistenta? Consolideaza-ti relatia actuald cu acestia

Ce poti face in urmatoarele luni?
» Alege un membru al legaturilor tale slabe si incearca sa transformi acest contact intr-0

relatie puternica: investeste cateva luni intr-o astfel de sarcina

» Extindeti reteaua prin, de exemplu, organizarea unei ore fericite; cere prietenilor sau

aliatilor sa-si invite unii dintre prietenii sau aliatii proprii

Vizioneaza filmul O zi in pantofii altcuiva (The Cobbler)

3.3. Gestionarea riscurilor in cariera

Riscul este ,,efectul incertitudinii asupra obiectivelor.” Incertitudinea include intdmplari
(care pot sa aiba sau sda nu aiba loc) si incertitudinile cauzate de ambiguitatea sau lipsa
informatiilor. Acesta include si efecte negative si efecte pozitive asupra obiectivelor.

(Organizatia Internationald pentru Standardizare (ISO).

Riscul este un fenomen pe care il intlnesti in viata de zi cu zi si este important s 1l
privesti ca pe ceva normal si nu ca pe un inamic. Riscurile ne obligd pe toti sd credm permanent
Planuri B si sa avem grija de planul nostru Z!

Inactiunea, precum si fiecare actiune pe care o derulezi creeazd rezultate, efecte cu
impact pozitiv sau negativ asupra vietii tale. Cu toate acestea, miscarea si deciziile sunt esenta
unei vieti umane active: deci, acolo unde altii vad in mod gresit un risc, tu poti gasi o

oportunitate. Riscul este intotdeauna dinamic: acesta depinde de oameni si de situatii. Un risc
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curent ar putea sd nu mai fie un risc maine, un risc pentru tine nu constituie un risc pentru
ceilalti.

Atunci cand iei o decizie care vizeaza cariera ta apar multe surse de risc pe care trebuie sa
le iei in calcul. Numai ca, in cazul multor cariere, reducerea la minimum a acestor riscuri este
mult mai putin importanta decat luarea in considerare a doua parti esentiale ale deciziei:

1. Criteriul fericirii. Succesul tau in cariera este determinat nu doar de indicatori tangibili
(salariu, functie, reputatie), ci si de faptul ca iti place ceea ce faci. Poti avea o cariera aparent
stralucita dar te poti simti totusi nefericit sau poti fi fericit desi nu ai o cariera de succes judecata

prin prisma indicatorilor tangibili enumerati.

2. Factorul atitudine. Capacitatea ta de a invata si de a te adapta continuu la oameni si
situatii din care sd obtii profit maxim este un factor care iti poate impulsiona cariera. Chiar daca
oamenii 1si pot descrie cariera parcursa in termeni foarte logici 1n realitate majoritatea carierelor
sunt imprevizibile, fiindca sunt influentate de anumiti oameni, de momente de cumpana si de
oportunitati unice. Asa ca este esential sa ai atitudinea necesara pentru a vedea surprizele ca fiind

ceva binevenit si a le folosi ca pe o parghie in cariera.

Acesti doi factori trebuie tratati in mod diferit, nu sa 1i vezi doar ca pe niste parti ale
modelului prin care iti reduci riscurile. Atunci cand iei o decizie In cariera nu trebuie sd incepi cu
riscurile ci sa elaborezi o lista de criterii prioritare pentru fericirea ta, sau aspecte ce vor fi
esentiale pentru satisfactia ta pe termen lung. Cel de-al doilea pas este sa te gandesti bine care
din aceste criterii sunt non-negociabile si te-ar forta — daca faci compromisuri in cazul lor — sa

sacrifici lucruri care ti-ar amplifica riscul intr-un alt domeniu al vietii tale.

/ Rachel dupa ce a condus mai multi ani echipa care se ocupa de produsul-vedeta al
unei firme de IT ce crestea rapid a fost intrebata daca vrea sa devina sefa celei mai mari
divizii din companie. Desi pozitia care i se oferea o punea, in mod clar, pe traseul spre
functia de top in companie, ea a refuzat-o fiindca asta ar fi insemnat sa se mute departe de
familia ei extinsa si sa fie prea mult timp departe de copiii ei — factori care pentru ea erau
criterii de fericire non-negociabile. Drept urmare, Rachel a preferat un job prin care oferea
celorlalyi colegi informarii si consiliere, cu mai putine responsabilitati si un statut mai pugin
impunator, dar un job care a trecut testul fericirii.

Faptul ca pui pe primul loc fericirea ta nu inseamna ca trebuie sa iei decizii care iti

afecteaza cariera. Aici intervine atitudinea. Atata timp cat te concentrezi pe ceea ce e cu adevarat
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important pentru satisfactia ta pe termen lung, provocarea careia trebuie sa 1i raspunzi este sa
profiti de alte oportunitati care, altfel, ar parea riscante sau chiar nebunesti. Rachel, de exemplu,
si-a folosit jobul pentru a se reinventa ca lider pentru promovarea inovatiei si, in cele din urma, a
reusit sa ajute compania sa construiasca un model de proces, usor de replicat, pentru deschiderea
de business-uri in domenii noi. Succesul ei in acest domeniu i-a deschis noi oportunitati care nu
ar fi aparut niciodata daca nu ar fi luat acel job.

Managementul riscului este esential cand trebuie sa iei decizii in afaceri, dar in cazul in
care iei decizii de cariera s-ar putea sa nu fie sanatos sa eviti riscurile. De fapt, daca vrei sa te
dezvolti in cariera, s-ar putea sa trebuiasca sa faci tocmai opusul a ceea ce fac managerii de risc:
in loc sa te concentrezi pe reducerea riscurilor, s-ar putea sa ai nevoie sa le accepti si chiar sa le
amplifici.

Ideea esentiala aici este ca succesul in cariera nu inseamna sa-ti reduci riscurile. E vorba,
mai degraba, de a te asigura cd ai parte de cat mai multd fericire Intr-un mod care sd iti permita,
in acelasi timp, sa dai peste surprize si sa ai curajul de a intra pe teritorii noi. Ca sa faci asta, s-ar
putea sa trebuiasca nu sa eviti riscurile, ci sa iti asumi niste riscuri mai mari.

Care sunt cele mai grave erori pe care le poti comite cand analizezi un risc?

» Sa exagerezi riscul.
» Sa subestimezi oportunitatile oferite de un risc

> Si subestimezi resursele

Sugestii pentru gestionarea riscurilor
» Amintiti-va: probabil ca un risc nu este prea periculos si dificil. Mark Twain spunea:
,»Mi-am facut griji pentru multe lucruri de-a lungul vietii iar majoritatea dintre ele nici macar nu

S-au Intamplat”

> Intreba-te daci cel mai grav scenariu este acceptabil pentru tine sau nu. Uneori esti tentat

sa exagerezi consecintele.

» Nu astepta sa ai 100% din certitudine inainte de a actiona: deseori cele mai bune

oportunitati vin la pachet cu incertitudinea.
» Urmariti oportunitatile in care altii nu se gandesc decat la riscuri!

» Evalueaza-ti timpul pe care il ai la dispozitie pentru a remedia eventualele greseli pe care

le poti face?
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Actiuni utile
* (Cand esti tanar poti alege un loc de munca cu un salariu mai mic dar cu mari oportunitati

de dezvoltare

* Evalueaza solutiile cu fractiune de norma: o modalitate buna de a dezvolta altele relatii si

planuri B

* Sa nu iti fie teamd de esec: adesea, multe oportunitati sunt ascunse in spatele unui

presupus esec.

» Fii rezistent! Probabil ca generatia actuala vede evenimente inimaginabile cu mai multe
iteratii decat generatiile trecute. O ,lebada neagra” e o figura de stil pentru evenimente si

dezastre de neconceput.

In ciuda stabilitatii locurilor de munc, angajatii permanenti din sectorul privat si cei din
organismele publice nu sunt pregititi si gestioneze o ,lebdda neagra” atunci cand vine. In
general, liber profesionisti sunt mai capabil sa gestioneze o0 ,lebdda neagra” deoarece sunt
obisnuiti sa traiasca si sa lucreze in prezenta riscurilor si incertitudinii. Acest lucru nu Inseamna
ca toti trebuie sa devenim liber profesionisti si antreprenori pentru a fi mai rezistenti! Pur si
simplu, dacd vreti sa va consolidati rezistenta si adaptarea la schimbare, introduceti in cariera
dvs. profesionald o doza mica de variabilitate.

A invita sa gestionezi focurile mici si controlate, de fapt, ne poate ajuta pentru a preveni
in mare si a sta departe de un mare incendiu maine. In acelasi timp, numarul mic si controlat de
volatilitate introdus in viata si cariera noastrd, ne poate ajuta sd ne sporim capacitatea de a
gestiona evenimentele de neconceput. Invitind si gestionam incendiile mici si controlate de
fapt, ne poate ajuta si prevenim un mare foc maine. In acelasi timp, un mic si controlat grad de
volatilitate introdus in viata si cariera noastra, ne poate ajuta sa ne sporim abilitatea de a gestiona

evenimente de neconceput.

Nu te teme de riscuri! Considerd-le in mod rational si actioneaza fird frica!
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Investeste in tine!

Ce poti face In urmatoarele 24 de ore?

» Evaluati riscurile curente din viata dvs., clasificati proiectele de viata si de munca in care
ati implicat, pornind de la un proiect mai riscant pana la un proiect sau o activitate mai
putin riscantd. Apoi, priviti-le ludnd in consideratie inspiratiilor utile anterioare.

Ce poti face In urmatoarea saptamana?
» Identificati riscurile care ar fi admisibile pentru dvs., deci Incercati sa le gestionati.
Ce poti face in urmitoarele luni?
» Evaluati Planul Z actual: este suficient pentru a sustine asumarea riscurilor sau nu?
» Discutati despre presupuse riscuri cu dvs. aliati, ajutati-va reciproc sa intreprindeti

actiunile corecte.
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4. Atelierul I11: Planuri de dezvoltare A, B...Z

Durata: 2 secvente a cate 80 de minute cu o pauza de 20 minute
Loc de desfasurare: spatiu inchis

Coordonator: trainer

Resurse: videoproiector, flipchart, carioca, fise de lucru

Metode: A letter to myself”’, The ”’Step by step ” Method, ” Imagine”,

Continuturi: Atitudinea Permanent Beta, Raspunsul tau la VUCA

Atitudinea Permanent Beta raspunsul tau la VUCA

Modelul traditional de carierd bazat pe planificarea multianuala a fost dezvoltat intr-0
lume staticd, in care schimbarile erau lente si previzibile Tn mare masura.

Lumea in care traim si muncim este total diferita de cea din urma cu 2-3 decenii. Ea poate
fi descrisa in patru cuvinte: volatilitate, incertitudine, complexitate si ambiguitate. Cei patru
termeni stau la baza conceptului VUCA folosit prima data de Armata SUA pentru a descrie
situatia din Irak si Afganistan. In prezent acest concept este folosit pentru a descrie contextul
socio-economic actual, inclusiv piata mondiala a muncii.

¢ O lume volatilda este o lume care se schimbda extrem de rapid intr-o maniera
imprevizibila. In mediile sistemice volatile singurul lucru sigur este schimbarea. Intr-un astfel de
mediu strategia trebuie sa evolueze de la rezistenta la schimbare la dezvoltarea capacitatii de

adaptare.

¢ O lume incerta este o lume in care este imposibil sd cunosti totul. Incertitudinea este
determinatd de numdrul mare de elemente care inregistreaza o evolutie neliniara si capacitatea
lor de a se adapta la evenimente locale atunci cand ele evolueazd impreund. Invingétori in acesta

lume vor fi cei care vor fi capabili sd opereze cu rezultate multiple in contexte diferite.

% O lume complexd este o lume care functioneaza ca un sistem cu multe parti

P ! part
interconectate si interdependente. In mod traditional noi Incercam sa excludem complexitatea
pentru a ajunge sd controldm Intr-o maniera centralizata activitdtile noastre. Indivizii trebuie sa

puna accentul pe crearea contextului care sa permitd atingerea rezultatelor vizate.

¢ O lume ambigua este o lume in care actiunile, rezultatele sunt deschise unei game
extrem de diferitd de interpretari. Consecinta este o realitate neclard cu un potential ridicat de

interpretare gresitd. Rezolvarea ambiguitatii presupune rezolvarea contextului in care survine
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evenimentul. Este nevoie de o gandire sistemica pentru a vedea interconexiunile si pentru a avea

perspective diferite.

[atd cum aratad lumea VUCA raportat la piata muncii:

e locuri de munca volatile care se schimba rapid si continuu. Obiectivele la locul de
munca se schimba rapid si frecvent. proiectul la care am lucrat saptdmana trecutd nu mai este de
actualitate si trebuie abandonat sau adaptat unei noi realitati. marea problemd nu survine din
aparitia schimbarii care poate fi acceptatd ci din faptul cd nu putem anticipa o directie a

schimbarii.

e locuri de munca incerte. Tot mai multe meserii traditionale dispar fiind inlocuite de
altele care nici nu existau in urma cu cativa ani. Chiar daca putem accepta ca totul se schimba nu
putem anticipa cum se va produce acest lucru. Schimbarea aduce progres dar suntem dispusi sa o
acceptam doar dacd o conducem noi in directia doritd de noi. Dacd schimbarea este

incontrolabild si rezultatul va fi incert.

e piati a muncii complexi. Ea este influentata de o multitudine de factori de ordin
economic, social, cultural, politic, militar etc.. Complexitatea este datd nu doar de numadrul
acestora ci si de interdependenta lor care fac extrem de dificila anticiparea efectelor. Schimbare

unuia dintre factori poate duce la schimbari nebanuite pe piata muncii.

e piata a muncii ambigua ca urmare a modificarii continue a sistemului de valori la care

sa ne raportdm. Ambiguitatea este de fapt generata de volatilitate, incertitudine si complexitate.

Solutia la aceste probleme ar putea veni de la 4 puncte de sprijin si comportamente
salvatoare:
1. Viziunea care sa contrabalanseze volatilitatea. Prin viziune incercam sa raspundem unor

intrebari: Unde vreau sd ajung? Ce este important acum? Care este directia?

2. fIntelegerea contrabalanseazi incertitudinea. Dacd conjunctura s-a schimbat atunci
trebuie sa te opresti si sd analizezi situatia, sd Intelegi noile conditii de joc si cum te afecteaza

acest lucru.

3. Claritatea contracareazia complexitatea si lipsa de informatii. In situatii VUCA este

important sa fii capabil sa faci presupuneri pentru a suplini lipsa informatiilor.

4. Agilitatea contracarcaza ambiguitatea. Chiar daca presupunerile sunt utile ele trebuie

validate. daca presupunerile nu au fost corecte trebuie actionat rapid
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Acestea sunt provocarile cu care ne confruntdm in momentul in care decidem sa ne
elaboram un plan de carierd. Este extrem de dificil sd stabilesti obiective, sa planifici si sa
implementezi actiunile care si conduci la atingerea obiectivelor de carierd. in lumea VUCA nu
esti niciodatd sigur ca ai luat o decizie rationala pentru ca tot ceea ce ai gandit, construit s-ar
putea sa nu mai fie valabil la momentul implementarii.

In aceastd lume trebuie si te schimbi permanent, aspiratiile si valorile tale trebuie si se
schimbe pentru ca realitatea pietei se schimba. Cu alte cuvinte trebuie ca planul tau de carierd sa
se adapteze continuu. Cum poti fi permanent pregatit pentru a face fatd provocarilor VUCA?
Adoptand o atitudine Permanent Beta.

Atitudinea Permanent Beta presupune sa-ti gestionezi viata si cariera in asa fel incat sa te
adaptezi continuu la realitatile pietei. Permanent Beta are la baza Planul ABZ.

l. Planul A reprezinta ce faci de fapt acum, activitatea care iti ocupa cea mai mare parte a
timpului si care iti asigurd bugetul de zi cu zi. Includem aici locul tau de munca actual, proiectele

tale, interesele tale cotidiene.

. Planul B reprezinta o posibilad iesire in situatia in care Planul A nu mai corespunde
dorintelor si aspiratiilor tale sau cand trebuie sa schimbi ceva in plan profesional din motive
variate: situatia familiald, starea sanatatii tale, schimbarea domiciliului, evolutia companiei la
care lucrezi, o promovare la locul de munca, schimbarile legislative, crizele sau boomul
economic. Multi oameni cu o carierd de succes au ajuns in aceasta situatie Tn urma unui Plan B.
Pentru a avea succes a trebuit sa elaboreze un plan de rezerva. Fa si tu un Plan B! Cand trebuie
sa activezi Planul B? Nu exista un raspuns standard. Este preferabil sa incepi sa proiectezi Planul
B cand esti inca implicat activ in Planul A pentru a fi pregatit pentru situatia in care piata te va
obliga sa faci schimbarea. In timp ce esti implicat in Planul A trebuie sd aloci timp, efort si
resurse pentru Invatarea continud pentru dezvoltarea unui brand personal diferit de organizatia in
care activezi. Chiar daca nu este o conditie obligatorie este preferabil ca Planul B si fie realizat
intr-o nisd profesionald care sa nu fie total diferitd de domeniul de activitate in care activezi.

Cand vei decide sa activezi Planul B atunci acesta devine Planul A.

. Planul Z reprezinta "barca de salvare" personala. Acest plan va fi activat atunci cand
Planul B se dovedeste a nu fi realist. Este practic un plan de supravietuire si el trebuie activat
pentru o perioada scurtd de timp, in situatii exceptionale. El presupune sa apelezi la familie,

rude, prieteni, economiile tale financiare.

V.
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Investeste in tine!

Ce poti face pentru cariera ta in urmdatoarele 24 ore?
» Analizeaza Planul A. Corespunde aspiratiilor tale? Gandeste-te la problemele si
neclaritatile carierei tale. Este timpul sa parasesti Planul A pentru un Plan B sau nu?
Ce poti face in urmdtoarea saptamdana
» Proiecteaza un plan special pentru a achizitiona abilitati transferabile, utile pentru
munca ta si in alte sectoare de activitate: gestionarea experientelor, aptitudini sociale,
Ce poti face in urmdtoarea lund
» Dezvoltd o identitate independenta (editeaza-ti o carte de vizita personala).
» Lanseaza un proiect experimental in timpul weekend-urilor, dacd este posibil, in
parteneriat cu un membru al comunitatii tale personale.
» Invita la o pauza de cafea 5 persoane pe care le cunosti, care activeaza in domenii
inrudite cu a al tau, apoi comparati planurile voastre. Ar fi bine sd mentineti aceste

relatii pentru o lunga perioada de timp si sa va sprijiniti reciproc
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5. SUGESTII METODOLOGICE

5.1. Scrisoare ciatre mine

Situatia
Metoda ofera un sprijin alternativ pentru planurile de viitor.
Scopul
Clarificarea obiectivelor si a caii de urmat
Descrierea, cursul:
Definirea unui obiectiv sau a unei teme despre care vom scrie
Definirea unei perioade de timp in functie de obiective. (peste 1 an, 5 ani,10 ani
Incepem formularea scrisorii cdtre sinele din viitor. Un exemplu pentru formula de
introducere: Dragul meu EU din viitor
Descrierea eului din viitor: ce ma inconjoara, ce simt, ce fac, unde ma aflu, etc.? (povestit
in timpul prezent
Descrierea modului in care eul din viitor a reusit sa-si atinga scopul, ce greutati a
intampinat, ce obstacole a invins, ce a simtit dupa realizare, cand a fost cel mai greu si cel
mai usor. (povestit in timpul trecut)
Formula de incheiere sa fie pozitiva, sa fim mandri de realizari si sa ne exprimam ca atare!
Daca facem exercitiul in grup, citirea scrisorilor in public este facultativa.
Numdrul recomandat de participanti:
1-15 persoane
Locatia ideala:
Un spatiu inchis si linistit.
Timpul necesar:
20-60 minute
Echipamentul necesar:
Hartie si pix pentru fiecare participant.
Aspectele evaludrii:

Nu este cazul. Doar implicarea si participarea trebuie recunoscute.
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Competentele dezvoltate si competentele-cheie:
e Creativitate
e comunicare in limba materna
e spirit de initiativa
e adaptare
o reflexie
e asertivitate
e planificare
® cunoastere de sin
e Incredere in sine
® qautocriticd
Instructiuni speciale (limite sociale, limite de virstd, elemente nerecomandate /
eventualitati extreme, riscuri, capcane, sfaturi-lectii):
o Daca facem exercitiul in grup, sa avem grija ca participantii sa nu se judece intre ei, ci sda

fie toleranti.
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5.2. Metoda ”’Pas cu pas (trepte)”

Situatia:

e Metoda este utilizata in etapa de planificare, dar poate fi adaptata cu succes si pe

parcurs.
Scopul:

o Transparenta procesului si coerenta etapelor: ordinea corecta si legaturile intre
activitati.

Descrierea, cursul:

e [Incepem cu desenarea digitald sau fizicd a unor trepte. Pe deasupra treptelor vom scrie
denumirea pasului (activitatii), iar dedesubt vom trece resursele necesare (umane,
materiale, financiare) realizarii acelui pas.

Numarul recomandat de participanti:

e 1-20 persoane
Locatia ideala:

e Un spatiu linistit.
Timpul necesar:

e Poate varia de la o ora pana la mai multe zile.
Echipamentul necesar:

e Hartie, pix, marker, creion sau computer / echipament digital
Aspectele evaluarii:

e Nu este cazul
Competentele dezvoltate si competentele-cheie:

e planificare si gandire strategica

e gandire critica

e creativitate

e gdndire logica

e privire de ansamblu

e perspectivd pe termen lung
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5.3. Imagineaza-ti!

Situatia:
e Metoda este recomandata dupa finalizarea etapei de planificare si poate fi efectuata
chiar si individual.
Scopul:
e Vizualizarea obiectivelor propuse si a caii de urmat, facilitand astfel realizarea acestora
pentru o cariera de succes
Descrierea, cursul:
Pasii de urmat in grup:
o  Ochii trebuie inchisi.
o Se va imagina implicarea membrilor in realizarea scopului legat de viitoarea lor
carierd.
e Dupa deschiderea ochilor, membrii grupului vor discuta cele imaginate.
Daca aplicam metoda individual, este important sa ramdnem concentrati pe intreaga durata, sa
nu ne , ratdacim”, eventual sa ne tinem dupa o agenda pusa la punct. De exemplu: daca scopul
nostru este promovarea unui examen, trebuie sa ne imaginam situatia de examinare, cum
tragem subiectul preferat si il prezentam hotardt in fata profesorului. Sa ne imaginam cat mai
detaliat mediul inconjurator, obiectele din jur, vestimentatia noastra, comportamentul nostru,
etc. Cu cat mai multe exercitii facem, cu atdt mai clar vom vedea scopul.

Numdarul recomandat de participanti:

1-20 persoane

Locatia ideali:

Un spatiu inchis si linistit.
Timpul necesar:

20-60 minute
Echipamentul necesar:

Scaune
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Aspectele evaluarii

Dupa terminarea exercitiului avem nevoie de timp pentru discutii. Intrebari propuse:

Cum a fost experienta?
Ce anume ai vazut?
Ai fi in stare sa actionezi conform planului?
Competentele dezvoltate si competentele-cheie:
creativitate
vizualizar
implicare
spirit de initiativa
cunoastere de sine
Instructiuni speciale (limite sociale, limite de virsta, elemente nerecomandate /
eventualitati extreme, riscuri, capcane, sfaturi-lectii):
A nu se aplica in grup fara o informare atenta si adecvata despre aceasta metoda
Este important sa proiectam doar idei pozitive si o senzatie de succes
Aplicata corespunzator, metoda poate ajuta la diluarea stresului si atingerea
obiectivelor
Inainte de a incepe, sd ne asiguram de faptul cd toti membrii grupului sunt sdndtosi din
punct de vedere psihic si mental, adica nu sufera de schizofrenie, dependente,

halucinatii, etc
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PLAN DE DEZVOLTARE A CARIERELI -cariera in design de interior,

design vizual, arhitectura
Obiective pe termen lung: o cariera in design de interior, design vizual, arhitectura;
posibilitatea de a lucra in Germania

Obiective pe termen scurt: imbunatatirea abilitatilor artistice, noi cunostinte despre designul
interior si arhitectura; obtinerea de experientd de lucru, imbunatatirea abilitatilor de utilizare a

limbii germane
Ce vrei sa obtii? Cum vei obtine | De ce vei avea Cum vei Data tinta
ce ti-ai propus? | nevoie pentrua | masura/evalua propusa
obtine asta? succesul
Imbunititirea Voi obtine un loc | Absolvirea Voi fi admis la o [unie 2025
abilitatilor intr-un program | liceului cu o facultate buna
artistice de studii medie generala
universitare de peste 9
arta
noi cunostinte Participarea la un | ajutor pentru a Gasirea cursului si [unie 2025
despre designul curs de design determina ce inscrierea
interior interior in cadrul | este disponibil
facultatii sau
intr-un curs de
vara la un colegiu
noi cunostinte de Participarealaun | ajutor pentrua Gasirea cursului si [unie 2025
arhitectura curs de design determina ce inscrierea
interior in cadrul | este disponibil
facultatii sau
intr-un curs de
vara la un colegiu
obtinerea de voi gasi un loc de | CV, asistenta Succes in obtinerea | Iunie 2024
experienta de munca pe timpul | pentru cautarea | unuijob si
lucru verii, preferabil unui loc de experienta de lucru
intr-un mediu de | munca de 2-3 luni
birou
imbunatatirea Voilua lectii de | Acceslalectiide | Obtinerea unui Aprilie 2024
abilitatilor de limba germana, limba germana, Certificate Goethe,
utilizare a limbii voi studia singur | materiale de nivel B1
germane invatare,
interlocutor
nativ de limba
Germana
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PLAN DE DEZVOLTARE A CARIEREI - PLAN DE DEZVOLTARE A

CARIEREI - manager in tehnologia informatiei

Obiective pe termen lung : functie de conducere in tehnologia informatiei

Obiective pe termen scurt: sa imi dezvolt cunostintele in planificarea strategiei, securitatea

informatiilor, capacitatea de influenta si ledership.

Ce vrei sa obtii? | Cum vei obtine De ce vei avea Cum vei Data tinta
ce ti-ai propus? | nevoie pentrua | masura/evalua propusa
obtine asta? succesul
MBA Voi obtine un loc | scolarizare, Voi fi admis la un Trimestrul [
intr-un program | flexibilitate in program MBA

de studii MBA ce
poate fi urmata in
weekend sau
serile saptamanii
de lucru

orele de lucru,
de ex. ar putea
avea nevoie sa
plec conform
unui program
strict

experienta la Participarea la Taxe de Participarea la cel Trimestrul IV
nivel CIO (Chief evenimente CIO si | eveniment, putin 3 evenimente
Information la Intalniri invitatie la sau intalniri CIO
Officer) interne Conferinta
anuala CIO din
New York
noi cunostinte in | Particip la Taxe de Participarea la cel Trimestrul IV
domeniul conferinte si eveniment, timp | putin 2 conferinte
securitatii evenimente in afara de securitate
informatiilor pentru a ma serviciului

conecta sia
obtine cunostinte
actuale despre

securitatea
informatiilor
experienta de Voi conduce autoritateadea | saelaboreze un scor | Trimestrul IV
lucru la nivel CIO | evaluarea solicita ca toate | de risc pentru toate
riscurilor proiectele propunerile de
proiectelor propuse sa fie proiecte cu peste 2
pentru supuse milioane de euro in
planificarea procesului de buget
anuald a evaluare a
strategiilor si riscurilor
aprobarile
bugetare
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PLAN DE DEZVOLTARE A CARIEREI - manager de proiect

Obiective pe termen lung (SCOP): sa dezvolte capacitatea de a trece la management pe
programe complexe si proiecte cu bugete mari

Obiective pe termen scurt: certificarea ca manager de proiect profesional si castigati experienta
in gestionarea proiectelor din ce in ce mai complexe. Imbunatatiti abilitatile de vorbire publica si

de leadership ca pe baza de capacitati de gestionare a proiectelor

Ce vrei sa obtii?

Cum vei obtine
ce ti-ai propus?

De ce vei avea
nevoie pentru a
obtine asta?

Cum vei
masura/evalua
succesul

Data tinta
propusa

certificarea ca pregatire Curs de formare | Absolvirea cu Trimestrul II
manager de profesionala succes a cursului
proiect completa ca
manager de
proiect in
pregatirea
pentru
certificare
certificarea ca Proces complet Cerere de Obtinerea Trimestrul II1
manager de de certificare ca | certificare, certificatului
proiect manager de referinte
proiect
obtinerea de livrez cu succes 2 | alocarea variatia graficului, Trimestrul IV

experientd in

proiecte mici sau

atributiilor de

varianta bugetara,

managementul unul mare gestionare a feedback de la

proiectelor proiectelor partile interesate

imbunatatirea Pregatirea si oportunitati de a | finalizarea cu Trimestrul IV
abilitatilor de livrarea a reprezenta succes a prezentarii

vorbire publicasi | minimum 5 proiecte cu si feedback-ul

leadership prezentari partile interesate | participantilor
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PLAN DE DEZVOLTARE A CARIEREI - Serviciul Clienti (HOTEL)

Obiective pe termen lung (SCOP): Rolul de manager al serviciilor clientilor

Obiective pe termen scurt: imbunatatirea serviciilor de client, a coaching-ului si a abilitatilor

manageriale

Ce vrei sa Cum vei obtine ce ti- | De ce vei avea Cum vei Data tinta

obtii? ai propus? nevoie pentrua | masura/evalua propusa
obtine asta? succesul

imbunatatirea | Lucrez pentrua clientii care se feedback de la masura

serviciilor de
client

imbunatati serviciul
clienti, ramanand
prietenosi,
profesionisti si
harnici in orice
moment.

Ascult cu atentie
clientii si cititi
nevoile si
preferintele acestora
pentru a va oferi
servicii superioare

confrunta cu
schimburi, cum
ar fi receptia

clienti, scoruri ale
clientilor pentru
interactiunea mea
cu serviciul

continua in
Trimestrul IV

imbunatatirea
abilitatilor de
comunicare si
coaching-ului

actualizez
materialele de
formare pentru
personalul nou
pentru a reflecta
schimbdrile care au
fost acceptate In
cadrul reuniunilor
recente ale
personalului

necesital5 ore de
lucru la birou in
schimburile mele

Revizuirea
materialului de
instruire actualizat
de catre resursele
umane si
managerul de
servicii pentru
clienti

Sfarsitul
Trimestrul I

imbundtatirea | program completde | formare finalizarea Sfarsitul
abilitatilor de certificare a instruirii trimestrului IV
comunicare si | coaching-ului si
coaching-ului recunoasterea ca

antrenor pe

schimburile mele
imbunatatirea | saiau mai multe mai multa feedback din Trimestrul IV
abilitatilor responsabilitati pe autoritate si partea
manageriale schimburile mele responsabilitate | managerului de

pentru a gestiona
procedurile de
relocare, procedurile
de safe deposit,
procedurile cheie de
control si problemele
de facturare

in schimburile
mele

schimb si a
managerului de
servicii pentru
oaspeti
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