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DE CE AVEM NEVOIE DE PROGRAMUL DE FORMARE BEQO?

Tn intreaga Europd, 87 de milioane de persoane au un handicap, dar mai putin de jumatate dintre acestea
au un loc de munca, rata medie de participare pe piata muncii fiind de doar 24 % pe tara. Angajarea
asistata (Supported Employment, SE) este o metoda dovedita de a ajuta persoanele cu handicap sa obtina
un loc de munca semnificativ, iar implicarea angajatorilor este un element crucial pentru succesul acesteia.
Cu toate acestea, consilierii persoanelor cu dizabilitati (Supported Employment Professionals, SEP) se
confrunta adesea cu provocari majore in ceea ce priveste implicarea angajatorilor, ceea ce le limiteaza
capacitatea de a facilita in mod eficient oportunitatile de angajare.

Proiectul BEO abordeaza aceasta lacuna prin crearea primei formari transnationale si specializate care
vizeaza in mod specific dezvoltarea competentelor si a increderii in sine a SEP in implicarea angajatorilor.
Acest obstacol important constituie de mult timp o bariera in calea obtinerii de rezultate pozitive in SE. Prin
dezvoltarea programului de formare impreuna cu parteneri din cinci tari diferite, proiectul BEO se asigura
ca programul este adaptabil si relevant pentru profesionistii din domeniul SE din intreaga Europa,
indiferent de conditiile economice, tipul de intreprindere sau contextul regional al tarii lor.

Pentru a sprijini acest efort, proiectul BEO a dezvoltat un program mixt de formare privind implicarea
angajatorilor, adaptat SEP, impreuna cu un ghid de bune practici pentru angajatori. Aceste instrumente au
fost concepute pe baza unei analize detaliate a nevoilor efectuate in cinci tari europene, astfel incat sa
corespunda indeaproape cerintelor atat ale profesionistilor din domeniul SE, cat si ale angajatorilor.

CUM AM DEZVOLTAT PROGRAMUL DE FORMARE BEO?

Programul de formare BEO a fost dezvoltat in comun de ASEE si partenerii sai de proiect pentru a oferi
solutii si servicii inovatoare in domeniul SE. Proiectul se bazeaza pe o retea extinsa de relatii si parteneriate
internationale si utilizeaza cercetarea si expertiza echipelor experimentate pentru a dezvolta noi metode
de invatare si predare. Scopul este de a le permite SEP sa dobandeasca si sa dezvolte competentele de care
au nevoie pentru a colabora eficient cu angajatorii.

Programul de formare a fost conceput ca parte a proiectului mai amplu BEO si raspunde ih mod direct
nevoilor specifice ale grupurilor tinta: SEP si angajatori. Dezvoltarea sa a fost un proces de co-creare in care
au fost implicate toate organizatiile din parteneriatul BEO si alte parti interesate relevante. Materialul de
formare a fost testat de 50 de SEP-uri pentru a se asigura eficacitatea si relevanta sa practica.

Pentru a maximiza impactul sau, programul de formare si ghidul de bune practici aferent au fost distribuite
activ prin intermediul retelelor nationale si europene. Desi in tarile partenere exista multe resurse de
formare pentru SE, proiectul BEO constata o lacuna critica in competentele angajatorilor de a stabili
contacte si dezvolta aceasta formare specializata pentru a umple aceasta lacuna. Prin identificarea nevoilor
si competentelor specifice, proiectul creeaza o solutie tintita si cu impact pentru imbunatatirea practicilor
SE.
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CARE SUNT REZULTATELE PROGRAMULUI DE FORMARE BEO?

Programul de formare BEO ofera SEP instrumentele si increderea necesare pentru a-si apara in mod
eficient solicitantii de locuri de munca si pentru a elimina preocuparile angajatorilor cu privire la angajarea
persoanelor cu handicap. Formarea ofera strategii practice si informatii pentru a ajuta profesionistii SE sa
acopere decalajul dintre persoanele aflate in cautarea unui loc de munca si angajatori, in special prin
combaterea prejudecatilor legate de handicap si incluziune.

Proiectul profitd de actuala penurie de pe piata muncii si creeaza oportunitati pentru a incuraja angajatorii
sa angajeze persoane cu handicap. De asemenea, se alaturd mecanismelor de sprijin suplimentare
disponibile Tn unele state membre ale UE pentru angajarea si pdstrarea persoanelor cu handicap. in plus,
SEP joaca un rol din ce in ce mai important in educatia profesionald, promovand stagii si alte experiente de
munca pentru studentii cu handicap. imbunitétirea competentelor in materie de implicare a angajatorilor
ajuta profesionistii din domeniul SEP sa alinieze educatia si ocuparea fortei de munca, astfel incat formarea
profesionala sa corespunda mai bine nevoilor pietei fortei de munca.

Prin implementarea SEP in 21 de tari, proiectul BEO Tmbunatateste semnificativ implicarea angajatorilor
din intreaga Europa, sporind astfel sansele de angajare pentru persoanele cu handicap. Acest efort sprijina
in mod direct Strategia pentru drepturile persoanelor cu handicap 2021-2030, care asigura piete ale muncii
mai incluzive si mai accesibile. Tn cele din urma, proiectul isi propune s& le permita profesionistilor din
domeniul SE sa exceleze in rolul lor, crednd astfel un efect pe termen lung asupra ocuparii fortei de munca
pentru persoanele cu handicap.
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Manualul formatorului BEO este o resursa cuprinzatoare conceputa pentru a ghida formatorii in predarea
programelor de formare BEO eficiente si standardizate.

Acest manual a fost conceput special pentru a sprijini formatorii in furnizarea de cursuri de formare de
inalta calitate si consecvente si consta din doua parti complementare: principiile de baza ale formarii si
activitatile de invatare.

Prima parte importanta, Principiile de baza ale formarii, este conceputa ca un ghid practic pentru a ajuta
formatorii sa internalizeze si sa aplice principiile de baza ale programului de formare BEO. Acest capitol
ofera principii directoare esentiale, atitudini si strategii necesare pentru a crea un mediu de invatare
favorabil si stimulant pentru participanti. Elementele de baza importante abordate includ mentalitatea
esentiala de crestere si abordarea bazata pe puncte forte, precum si metode de intelegere a dinamicii de
grup si cadre practice de invatare.

A doua parte importanta, care cuprinde activitatile de invatare fata in fata, ofera continutul propriu-zis,
instrumentele si scripturile necesare pentru desfasurarea sesiunilor de formare. Activitatile de invatare
acopera o serie de subiecte practice, permitand formatorilor sa adapteze continutul la nevoile
participantilor. Aceste activitati se refera la competentele necesare pentru implicarea eficienta a
angajatorilor, cum ar fi utilizarea abordarilor generale si specifice, stapanirea modelului cu trei coloane
pentru planurile de actiune bazate pe puncte forte, efectuarea analizelor de post, crearea unui portofoliu
pentru urmarirea rezultatelor invatarii si strategii practice pentru apeluri la rece si implicarea
angajatorilor, inclusiv modul de abordare a obiectiilor.

Continutul practic al Manualului formatorului BEO este organizat intr-o cutie de instrumente detaliata, cu
activitati de invatare structurate. Aceasta sectiune include module pentru activitati de invatare fata in fata
(cum ar fi modelul cu trei coloane si analiza functiilor), activitati de formare a grupurilor (cum ar fi metoda
4 In A Row si Blob Tree) si activitati de invatare digitala. Fiecare instrument este prezentat intr-un format
consistent, cu titlul, obiectivele de invatare, profilul participantilor, materialele necesare si un script
detaliat, astfel incat formatorul sa poata maximiza rezultatele formarii. Formatorii sunt instruiti sa utilizeze
setul de instrumente determinand care activitati se potrivesc cel mai bine nevoilor si obiectivelor specifice
de invatare ale participantilor lor.

Este esential ca modul in care sunt predate programele de formare sa contribuie la atingerea obiectivului
acestora. Principiile de baza ale formarii sunt esentiale pentru perfectionarea SEP. Fiecare activitate de
fnvatare sustine dezvoltarea atitudinilor si abilitatilor. Acestea constituie firul conductor, dupa cum veti
vedea in modul in care sunt structurate cursurile.

n ceea ce priveste cadrele teoretice, sarcinile, jocurile, activitatile de spargere a ghetii etc., existd multe
aplicatii pe care le puteti gasi si utiliza pentru a va asigura ca atingeti obiectivele si (sub)obiectivele
mentionate in acest manual. Daca aveti experienta in predarea cursurilor si a lectiilor de grup, puteti sa va
bazati pe experienta, creativitatea si ideile dvs. atunci cand utilizati diferite activitati de invatare, jocuri si
propriul material. Atata timp cat ramaneti fidel obiectivelor de consolidare a SEP, diferentierea poate fi un
atu, mai ales daca intentionati sa organizati programul de formare in mod regulat in viitor.

Asadar, folositi manualul in avantajul dvs. Folositi manualul pentru formatori ca ghid pentru a atinge
obiectivele dorite, aplicand baza de formare pentru a maximiza perfectionarea profesionala.
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CUM SA UTILIZATI MANUALUL

1. Pregatire:

o Familiarizati-va cu manualul si intelegeti structura modulelor de formare.

o Utilizati Trusa de instrumente pentru formatori (partea Il activitati de invatare, partea llI
trusa de instrumente) pentru a va planifica sesiunile si a va asigura ca toate materialele sunt
pregatite.

2. 1n timpul formérii:

o Urmati instructiunile pas cu pas din activitatile de Tnvatare, dar adaptati-le la nevoile
publicului dvs., daca este necesar.

o Utilizati activitatile recomandate pentru a implica participantii si a stimula interactiunea.

3. Evaluare si feedback:
o Utilizati instrumentele de evaluare furnizate pentru a masura progresul participantilor.
o Inregistrati feedback-ul pentru imbunitatirea continud a procesului de formare.

4. Dupa curs:

o Consultati resursele suplimentare pentru informatii suplimentare si pentru a raspunde la
intrebarile participantilor.

o Documentati lectiile Tnvatate si raportati rezultatele pentru a rafina programul.

OBIECTIVELE PROGRAMULUI PILOT BEO

Pentru a sprijini formatorii Tn cadrul programului pilot, manualul BEO subliniaza urmatoarele obiective:

1. Tmbunitatirea competentelor formatorilor:
o Furnizarea formatorilor cu cunostintele si instrumentele necesare pentru a implementa in
mod eficient programul de formare BEO.
o Cresterea increderii in conducerea programelor de formare si gestionarea diverselor grupuri
de participanti.
2. Asigurarea consecventei:
o Asigurarea unei implementari standardizate a tuturor programelor de formare pilot pentru a
garanta calitatea programului.
3. Evaluarea eficacitatii formarii:
o Colectati feedback de la formatori si participanti pentru a rafina programa si metodele de
formare.
o Evaluati aplicarea practica a programului de formare BEO in scenarii realiste.
4. Promovati implicarea si colaborarea:
o Promovati participarea activa si invatarea intre colegi in randul cursantilor.
o Creati un mediu de colaborare care stimuleaza inovarea si invatarea comuna.
5. Documentati lectiile invatate:
o Colectati informatii si recomandari din faza pilot pentru a informa viitoarele iteratii ale
programului BEO.

Urmand acest ghid si manualul, formatorii pot asigura programe de formare BEO structurate si cu impact,
contribuind Tn acelasi timp la imbunatatirea continua a programului, imbunatatind astfel cunostintele si
competentele in domeniul SE in intreaga Europa.
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Pilotul BEO are ca scop evaluarea eficacitatii pachetului de formare in ceea ce priveste imbunatatirea
competentelor angajatorilor de a implica SEP-urile. Rezultatele planificate vor fi masurate pe baza unor
indicatori calitativi si cantitativi:

Indicatori calitativi

e Feedback colectat prin chestionare completate de participanti inainte si dupa formare.
e Principalele aspecte evaluate:

o Competente dobandite si imbunatatiri observate.

o Niveluri de incredere Tnainte si dupa formare.

o Domenii specifice ale activitatii SE in care participantii se simt mai bine pregatiti.

Indicatori cantitativi

¢ Obiective pentru implicarea angajatorilor (pentru 50-60 de profesionisti SE care testeaza
formarea):
o In medie, 12 angajatori per profesionist in termen de 3 luni de la formare.
o In medie, 8 relatii active cu angajatorii per profesionist.
o imbunititirea competentelor:
o Cel putin 80% dintre participanti raporteaza o imbunatatire semnificativa a competentelor
lor.

Prezentare generala a implementarii

e ASEE si GTB vor supraveghea implementarea proiectului pilot la toate organizatiile partenere.

e Fiecare partener va forma un grup de 10 SEP, ceea ce va duce la un total de 60 de profesionisti
formati in intreaga Europa.

e ASEE va organiza, de asemenea, o formare intr-o alta tara, cu sesiuni in limba engleza pentru SEP.

Obiective de rezultat
o Imbunatitirea competentelor participantilor in domeniul implicdrii angajatorilor.
e Colectarea de informatii utile pentru a rafina si imbunatati cursul de formare pe baza experientelor
practice.
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Pentru a oferi cursuri de formare eficiente, este necesar nu numai un cadru conceptual solid, ci si o
abordare clara si structurata. Acest capitol este conceput ca un ghid practic pentru a ajuta formatorii sa
internalizeze si sa aplice principiile de baza ale programului de formare BEO. Scopul este de a oferi
formatorilor SEP valorile, mentalitatea si instrumentele necesare pentru sesiuni de formare impactante,
incluzive si orientate spre crestere. Acest capitol ofera principii directoare, atitudini si strategii asteptate
pentru a crea un mediu de invatare favorabil si stimulant pentru participantii la SEP. Aceasta baza asigura
ca formatorii ofera cursuri de formare care corespund obiectivelor generale de invatare, gestionand in
acelasi timp dinamica de grup si provocdrile neasteptate.

Prin aplicarea principiilor, valorilor, mentalitatii si abordarilor descrise aici, formatorii pot promova o
implicare semnificativa si pot sprijini participantii in procesul lor de crestere.

MENTALITATE PENTRU FORMATORII

Un formator BEO de succes cultiva doua mentalitati esentiale: o mentalitate orientata spre crestere si o
mentalitate bazata pe puncte forte. Aceste cadre influenteaza nu numai modul in care predati, ci si modul
in care participantii dvs. se implica, Tnvata si isi transforma practica.

Mentalitate orientata spre crestere

Mentalitatea de crestere, popularizata de Carol Dweck, este convingerea ca inteligenta si abilitatile pot fi
dezvoltate prin efort, reflectie si perseverenta. Aceasta mentalitate ajuta profesionistii SE sa-si depaseasca
indoielile si le promoveaza rezilienta in contactul cu angajatorii.

Aplicare pentru formatori: incurajati reflectia intreband: ,,Ce ati incercat astazi care a fost dificil? Ce ati
invatat din asta?”. Pretuiti efortul mai mult decat perfectiunea.

Programul de formare BEO cultiva o mentalitate de crestere, un concept popularizat de Carol Dweck.
Aceasta mentalitate incurajeaza participantii sa accepte provocari si sa considere esecurile ca oportunitati
de crestere.

,Cu cat exersez mai mult, cu atat am mai mult noroc.”

— Gary Player
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MENTALITATE FIXA

MENTALITATE DE CRESTERE

Convingerea ca inteligenta si trasaturile sunt
statice si neschimbatoare, ceea ce duce la o nevoie
constanta de a se dovedi.

Persoanele care considera ca personalitatea sau
inteligenta lor sunt imuabile au o mentalitate fixa.
Ele cred ca nici personalitatea, nici inteligenta nu
sunt supuse schimbarii si simt nevoia de a se
dovedi in mod constant in toate situatiile.

Convingerea ca abilitatile si calitatile pot fi
dezvoltate prin efort si experienta, promovand
rezilienta si concentrarea pe invatare.
Personalitatea sau trasaturile se pot imbunatati
sau schimba in timp. Viitorul ofera oportunitati de
crestere, chiar si in perioade dificile. O mentalitate
orientata spre dezvoltare.

Afirmatii caracteristice ale mentalitatii fixe

Afirmatii caracteristice pentru mentalitatea de
crestere

Personalitatea este un dat.

Inteligenta poate fi antrenata.

Inteligenta este o trasatura permanenta.

Creierul este un organ care creste.

il primesti la nastere, este un dat.

Poti invata si te poti dezvolta intotdeauna.

Obstacole pe care altii le pot depasi, eu nu.

Obstacolele sunt provocari care te ajuta sa te
dezvolti.

Succesul vine de la sine.

Succesul inseamna sa nveti si sa perseverezi, chiar
si atunci cand intampini obstacole.

»,Convingerile” se concentreaza pe judecati.

»Convingerile” sunt orientate spre schimbare.

»Nu pot face asta”.

,Incd nu pot”.

Tabelul 1 comparatie intre mentalitatea fixd si mentalitatea de crestere (Carol S. Dweck).

Desigur, acestea sunt doua extreme. Majoritatea oamenilor au ambele moduri de gandire (forma mixta),

unul dintre ele fiind dominant.

Imaginati-va ca credeti ca toate calitatile dvs. sunt un fapt stabilit, o mentalitate fixa. Potrivit lui Dweck,

acest lucru creeaza o nevoie de a va dovedi in mod constant. De fapt, este foarte logic, pentru ca daca crezi

ca ai un anumit nivel de inteligenta, o anumita personalitate sau un compas moral fix, nu ai alta optiune

decat sa demonstrezi peste tot ca ai suficient din toate acestea: in relatii, in studii, Tn mediul de lucru, in

cariera, in sport si jocuri etc. Punctul comun este ca oamenii cauta intotdeauna confirmarea propriului

caracter, personalitate sau inteligenta. Fiecare situatie urmeaza intotdeauna un model fix: voi fi acceptat

sau respins, voi reusi sau voi esua? Ma vor considera inteligent sau prost? Ma voi simti invingator sau

nvins?

Nu credeti ca cu o mentalitate fixa nu puteti ajunge in varf; istoria dovedeste contrariul. Cu toate acestea,

liderii cu 0 mentalitate fixa sunt adesea personalitati mai putin placute, ceea ce le permite sa-si castige in

mod regulat un loc in istorie.

Exista, de asemenea, numerosi manageri cu o mentalitate fixa, la fel cum exista si numerosi angajati cu

aceasta mentalitate. Potrivit lui Dweck, o mentalitate fixa are, de obicei, un impact negativ asupra tuturor

aspectelor vietii tale.

Trecerea la o mentalitate de crestere poate fi facuta imediat ce iti dai seama ca poti schimba lucrurile.

Facand loc schimbarii, mentalitatea de crestere reapare, deoarece argumentul este ca oricine poate lucra

la o mentalitate de crestere!
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TWO MINDSETS

Carol S. Dweck, PhD.

Fixed Mindset

Tnteligence is static

Leeds 4o a desire to look
Smart and therefore a
tendency to..

CHALLENGES >

~avoid challenges I

OBSTACLES ﬁﬂ_ﬁ;

~give vp easiy I

EFFORT ﬁ'ﬁ?

-See effort as
fruitless or worse

CRITICISM

~ignore usepul
negative feedback

SUCCESS OF ﬁ
OTHERS

—feel threatened by
the success of others

AS a resut, they may plateav early and
achieve less than their gull potential.

ANl this Confirms a deterministic
view of the world.

Growth Mindset
Inteligence can be
developed

Leads to a desire to
learn and theregore a
tendency to..

.embrace challenges

~persist in the gace
of setbakcs

-See egfort as the
path to mastery

.Jearn grom Criticism

—find lessons and inspiration
in the success of others

A5 a result, they reach ever-
higher levels of achievement.

AOll this gives them a greater
sense of free will.

Figura 1 ilustreazd mentalitatea fixd si mentalitatea de crestere (Carol. S. Dweck).

12



Manualul instructorului BEO

GROWTH FIXED
MINDSET /ior MINDSET

Failure is an Failure is the
opportunity o . limitofmy
grow abilities
Ican T either
learn 4o do Vo of good at it
anything or T'ma not
T want
Challenges I don’t like
help me %o %o be
grow Challenged
-

ITm inspired by Jealous by the
the success of success of the
others 7 a—— others
T like o ry I stick with the

new things old methods

Figura 2 prezintd manifestdrile unei mentalitdti fixe versus o mentalitate de crestere (Carol S. Dweck).
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Aceasta mentalitate de crestere se bazeaza pe convingerea ca abilitatile de baza pot fi schimbate prin
eforturi proprii. Ea presupune credinta ca oricine se poate schimba si creste prin aplicare si experienta.
Indiferent de talentele si aptitudinile initiale, interesele, caracterul sau ,temperamentul”.

Potrivit lui Dweck, aceasta constientizare este extrem de importanta, deoarece deschide calea catre
schimbarea reald a ceea ce iti propui si a ceea ce consideri a fi succesul. Acest lucru se realizeaza prin
schimbarea definitiei, semnificatiei si impactului esecului. Astfel, schimbi imediat semnificatia profunda a
efortului. Daca urmezi aceasta mentalitate, se creeaza automat spatiul necesar pentru a te dezvolta si a te
Tmbunatati prin invatare.

Dweck sustine cd mentalitatea fixa se poate schimba, dar ca acest lucru se poate intampla numai daca
oamenii invata ca aceasta mentalitate trebuie adaptata pentru a progresa. Un ajutor din partea parintilor,
prietenilor, profesorilor sau antrenorilor este un punct de plecare important pentru dezvoltare. Restul il
face persoana insasi, deoarece s-a creat o mentalitate de crestere, care stimuleaza dezvoltarea ulterioara.

Potrivit ei, persoanele cu o mentalitate de crestere vor continua probabil sa munceasca din greu in ciuda
esecurilor, iar propria lor viziune asupra inteligentei poate fi influentata de sprijinul din partea mediului
inconjurator.

Aplicatie pentru formatori: formatorii pot ajuta participantii sa adopte o mentalitate de crestere prin:

e Laudand efortul, strategia si perseverenta, in loc de talentul sau inteligenta innascute.

e Sa puna accentul pe procesul de invatare si sa incurajeze auto-reflectia.

e Sporirea increderii in sine prin confirmarea performantelor, aprecierea eforturilor si stabilirea de
asteptari ridicate pentru a motiva participantii sa exceleze.

Abordare bazata pe puncte forte

Aceasta abordare pune accentul pe capacitatile, succesele si ambitiile existente, in loc sa se concentreze pe
deficiente sau probleme. in cadrul cursurilor de formare SE, aceasta inseamnd c3 se analizeazs ceea ce
functioneaza deja bine si se construieste pe baza acestui lucru.

Aplicare de catre formator: Utilizati metode de cercetare apreciative si rugati participantii sa identifice ,,Ce
functioneaza deja bine in practica dvs. de implicare a angajatorilor?”.

n cadrul cursurilor, lucrdm cu o abordare bazati pe puncte forte.
Aceasta modalitate de lucru se bazeaza pe principiile, valorile si mentalitatea descrise mai sus si porneste
de la diferite puncte de interes:

e Rezultate dorite in loc de probleme.

e Succesele existente in locul esecurilor.

e Competente si capacitati in locul punctelor slabe.

o Tnvatare treptat3, stratificatd, in care conceptele sunt construite pas cu pas.

Adesea, oamenii sunt foarte concentrati pe probleme si deficiente. Ei cred ca, daca stiu multe despre
problema, deficienta, cauza si vinovat, solutia va deveni clara de la sine. Acest lucru se bazeaza pe
presupunerea ca, fara o analiza aprofundata, nu va exista niciodata o solutie.

14
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n cadrul abordérii bazate pe puncte forte, nu ne concentram asupra problemelor, ci asupra succeselor.
Cercetam ce ajutad si ce a ajutat deja la realizarea de progrese. Lucram cu succes si cautam cauzele
succesului.

Lucrul bazat pe puncte forte este o metoda puternica si pozitiva de a aduce schimbari in randul oamenilor,
echipelor si organizatiilor, dar si in randul persoanelor in cautarea unui loc de munca si al companiilor! Este
o0 metoda testata care functioneaza (a se vedea activitatea de invatare modelul cu trei coloane)!

Presupuneri bazate pe puncte forte

e Construiti pe ceea ce functioneaza: consolidati comportamentul de succes pentru a stimula
creativitatea si imbunatatirea.

e Cautati exceptii: identificati momentele in care problemele apar mai rar si analizati ce se face
diferit.

e Porneste de la competenta: recunoaste capacitatea participantilor de a depdsi provocarile pe baza
experientelor din trecut.

e Concentrati-va pe viitor: concentrati-va atentia asupra obiectivelor si posibilitatilor, in loc sa va
opriti asupra problemelor din trecut.

e Urmareste progresul pas cu pas: pune accentul pe pasi mici si realizabili pentru a crea un impuls
pozitiv.

Este vorba mai mult despre ceea ce se intdmpla intre oameni si mai putin despre ceea ce ai si cine sau ce
esti. Prin urmare, abordarea bazata pe puncte forte se concentreaza pe comportament.

Atitudinea de conversatie a formatorului bazat pe puncte forte este caracterizata de explorarea
cooperativa. Aceasta inseamna ca formatorul exploreaza impreuna cu cealalta persoana sau persoane.
Ideea de baza este ca nimeni nu stie mai bine. Un formator bazat pe puncte forte nu are cu siguranta
ultimul cuvant de spus in ceea ce priveste aspectele pe care oamenii trebuie sa le imbunatateasca n viata
lor. Un formator axat pe puncte forte asculta cu atentie, rezuma periodic si directioneaza conversatia cu
intrebari axate pe puncte forte. Formatorul largeste perspectiva si expune optiuni si posibilitati. Formatorul
ofera, de asemenea, sfaturi si recomandari, daca este necesar, dar le abandoneaza imediat daca se
dovedeste ca nu dau roade. Sfaturile sunt oferite, nu impuse.

Un alt aspect important al atitudinii este oferirea de complimente si aprecieri. Formatorul axat pe punctele
forte incearca sa se puna in situatia celuilalt fara prejudecati, este sincer curios si arata in mod clar ca
intelege. Complimentele ofera putere si recunoastere. Un compliment justificat si sincer ne confirma
comportamentul eficient si puternic. Putem oferi complimente direct, exprimand o apreciere sincera si
pozitiva: ,Wow, e minunat ca ai facut asta!” Sau poate ca este mai eficient sa oferim un compliment
indirect, rugand cealaltd persoana sa se complimenteze singura: ,Cum ai reusit sa faci asta?”
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Angajare asistata si abordare bazata pe puncte forte

Abordarea bazata pe puncte forte si modelul SE au o similitudine filosofica profunda, punand accentul pe
capacitatile si potentialul inerente ale indivizilor, mai degraba decat pe limitarile lor. Ambele cadre resping
o viziune bazata pe deficiente si subliniaza o perspectiva pozitiva si imputernicitoare asupra indivizilor ca
fiind capabili si ingeniosi. Abordarea bazata pe puncte forte subliniaza importanta identificarii si valorificarii
punctelor forte, abilitatilor si ambitiilor personale, in timp ce modelul SE aplica aceasta filosofie nu numai
solicitantilor de locuri de munca, ci si angajatorilor. Prin cultivarea intelegerii punctelor forte si a
capacitatilor persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca, modelul implica angajatorii ca parteneri in
crearea de oportunitati care se potrivesc talentelor unice ale acestor persoane, promovand astfel plasari
de succes si reciproc avantajoase.
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Un principiu central al ambelor abordari este accentul pe individ. Abordarea bazata pe puncte forte
promoveaza o intelegere personalizata si holistica a obiectivelor si preferintelor unei persoane, astfel incat
interventiile s& corespunda valorilor si ambitiilor acesteia. In mod similar, modelul SE acord prioritate
planificarii personalizate pentru persoanele aflate in cautarea unui loc de munca, adaptand strategiile la
competentele si obiectivele lor profesionale. Tn acelasi timp, recunoaste rolul crucial al angajatorilor in
procesul de ocupare a fortei de munca si le ofera sprijin pentru a intelege si valorifica mai bine punctele
forte ale angajatilor lor. Aceasta dubla abordare asigura ca atat persoanele aflate in cautarea unui loc de
munca, cat si angajatorii beneficiaza de strategii personalizate care promoveaza succesul si satisfactia.

Colaborarea si responsabilizarea sunt principii importante care leaga si mai mult aceste modele intre ele.
Abordarea bazata pe puncte forte promoveaza un parteneriat dinamic intre indivizi si SEP si incurajeaza
participarea activd la modelarea cresterii si dezvoltarii unei persoane. In acelasi timp, modelul SE
promoveaza colaborarea nu numai cu persoanele aflate in cautarea unui loc de munca, ci si cu angajatorii,
implicdndu-i in crearea unor locuri de munca incluzive. SEP colaboreaza indeaproape cu angajatorii pentru
a identifica functii care se potrivesc punctelor forte ale persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca,
ofera indrumare in ceea ce priveste adaptarile si faciliteaza comunicarea deschisa pentru a asigura o relatie
de sprijin si productiva. Aceasta dubla colaborare permite ambelor parti sa isi indeplineasca rolul in mod
optim: persoanele aflate in cautarea unui loc de munca sa se dezvolte in functia lor, iar angajatorii sa
integreze in mod eficient diverse talente in echipele lor.

Ambele cadre recunosc importanta sprijinului continuu si adaptativ pentru a mentine succesul pe termen
lung. Abordarea bazata pe puncte forte recunoaste ca dezvoltarea personald necesita incurajare continua,
reflectie si adaptabilitate, astfel incat interventiile sa poata evolua odata cu schimbarea punctelor forte si a
circumstantelor. Tn mod similar, modelul SE ofera sprijin pe termen lung nu numai angajatilor, ci si
angajatorilor. Acest lucru include consultari continue, formare si rezolvarea problemelor pentru a aborda
eventualele provocari la locul de munca. Prin oferirea acestui sprijin flexibil si continuu, modelul asigura ca
atat persoanele aflate in cautarea unui loc de munca, cat si angajatorii pot implementa schimbari si pot
continua sa aiba succes.

n cele din urm&, ambele abordari subliniazd obiectivul integrarii si participarii semnificative in comunitatea
mai largd. Abordarea bazata pe puncte forte incurajeaza indivizii sa se implice in comunitatea lor,
folosindu-si atuurile pentru a construi legdturi si a aduce o contributie semnificativa. Tn acelasi spirit,
modelul SE urmareste incluziunea in medii de lucru competitive, subliniind valoarea diversitatii talentelor
in cadrul companiilor. Angajatorii sunt sprijiniti sa creeze locuri de munca care sa fie nu numai incluzive, ci
si sa reflecte comunitatea mai larga. Acest angajament asigura ca atat angajatorii, cat si angajatii participa
activ la construirea unei societati echitabile si prospere.

Pe scurt, abordarea bazata pe puncte forte si modelul SE sunt unite de efortul lor comun de a recunoaste si
promova potentialul, de a permite indivizilor si angajatorilor sa-si stabileasca propriul curs si de a promova
integrarea in comunitatea mai larga. Raspunzand nevoilor si capacitatilor atat ale persoanelor in cautarea
unui loc de munca, cat si ale angajatorilor, modelul SE demonstreaza cum colaborarea si sprijinul reciproc
pot duce la succesul personal si organizational. Impreund, aceste cadre oferd o abordare cuprinzitoare si
stimulatoare pentru a atinge satisfactia personala si profesionala.
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Mai intdi plasarea, apoi formarea

Principiul ,,mai intai plasarea, apoi formarea” este fundamental in SE si constituie linia directoare a
abordarii BEO. Acesta contesta logica traditionala ,, mai intdi formarea, apoi plasarea”, afirmand ca oamenii
invata cel mai bine atunci cand sunt imersati in contextul real al muncii, si nu inainte. Formarea trebuie sa
urmeze plasarii, nu sa o precede.

Competentele pot fi perfectionate cel mai bine in practica. in timp ce cursurile de formare se concentreaz
pe identificarea si intelegerea comportamentului necesar, aplicarea si exersarea acestor abilitati trebuie sa
aiba loc intr-un context profesional sau personal. Programul de formare BEO a fost dezvoltat astfel incat sa
includa atat activitati de Tnvatare in cadrul zilelor de formare fata in fata, cat si activitati de invatare in
afara zilelor de formare fata in fata.

Aplicare de catre formator:

« Incurajati cursantii s& reflecteze asupra modului in care experientele reale de la locul de munca
influenteaza dezvoltarea abilitatilor mai eficient decat sarcinile simulate.

o Folositi exemple: ,Ce ati invatat din ultima vizita la un angajator pe care nu ati fi putut sa o invatati
intr-o sala de formare?”

e Ajutati participantii sa conceapa follow-up-uri de formare care sa inceapa dupa primul contact sau
plasare, nu Thainte.

Aceasta mentalitate redefineste si asteptarile atat ale solicitantului de loc de munca, cat si ale
angajatorului. Tn loc s3 se pregdteascd pentru un candidat ideal, formatorul sustine invitarea continui la
locul de munca, alaturi de angajator.
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VALORILE FUNDAMENTALE ALE FORMARII

Aceste valori functioneaza ca o busola pentru fiecare formator care preda programul BEO. Valorile sunt
standarde. Valorile va ajuta sa determinati modul in care lucrati. Valorile nu sunt obiective. Obiectivele pot
fi atinse, valorile nu. Valorile pot fi comparate cu o busola eticd/morala. Valorile functioneaza ca o busola
morala si ofera orientare in predarea cursurilor. Ele determina comportamentul, luarea deciziilor si
experienta generala a participantilor.

Prin accentuarea anumitor valori, indicdm modul in care dorim s4 fie predate cursurile. Tn acest fel, putem
asigura ca, indiferent de persoana care preda cursul, acesta are un numitor comun prin modul in care este
predat. La urma urmei, o valoare poate fi tradusa in comportament si poate ghida astfel procesul in timpul
cursului. Nu numai continutul este important, ci la fel de valoroasd este si modul in care este prezentat.

Orientare catre client
Participantii sunt experti in propria lor viata (profesionald). Formatorii trebuie sa recunoasca faptul ca
participantii sunt cei maiin masura sa-si determine propria cale, deciziile si interpretarile.

Acest principiu se traduce n:

e Oferirea participantilor libertatii de a selecta continut suplimentar de invatare pe baza nevoilor,
preferintelor si evaluarilor de baza exprimate de acestia.
e Respectarea alegerilor individuale si incurajarea autodeterminarii.

Fara excludere

Nimeni nu este exclus pe baza varstei, a originii sau a abilitatilor presupuse. Recomandati adaptari in loc de
excluderi. Incluziunea este prioritara. Cursurile de formare sunt deschise tuturor, indiferent de origine. Desi
formatorii pot recomanda alternative pentru participantii care ar putea sa nu beneficieze de sesiunile de
grup, aceste decizii se bazeaza pe nevoile individuale si nu pe criterii prestabilite, cum ar fi varsta, sexul sau
nivelul de educatie.

Nimic despre noi fara noi

Antreneaza-te impreuna cu participantii. Implica-i in deciziile si adaptarile din timpul antrenamentului.
Vorbim cu participantii, nu despre ei. Participantii sunt angajati, nu subiecti de testare. Antrenorii implica
participantii in procesul decizional si i tin la curent cu fiecare pas. Daca antrenorii trebuie sa ia decizii,
rationamentul este comunicat clar participantilor.

Alegere informata si confidentialitate

Oferiti informatii corecte si complete despre continutul si obiectivele cursului. Creati un mediu de invatare
sigur, in care experientele personale raman in cadrul grupului.

Participantilor li se ofera diferite optiuni, impreuna cu informatii detaliate despre avantajele, riscurile si
rezultatele fiecarei optiuni.
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Cursurile incurajeaza participantii sa:

e Reflecteze asupra consecintelor dobandirii sau lipsei anumitor competente.
e Inteleagd modul in care un anumit comportament le influenteaza nevoile de formare continua.
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INTELEGEREA DINAMICII DE GRUP

Dinamica de grup se refera la interactiunile, comportamentele si relatiile care apar in cadrul unui grup de
persoane. Pentru formatori, este esential sa inteleaga dinamica de grup, deoarece modul in care un grup
interactioneaza influenteaza in mod direct rezultatele invatarii, implicarea, participarea si succesul general.

Mai jos este explicat rolul dinamicii de grup si modul in care formatorii pot gestiona acest aspect:

Rolul dinamicii de grup in activitatile de formare

e Coeziunea echipei: un grup cu o coeziune puternica va colabora probabil in mod eficient, va
schimba idei in mod deschis si se va sprijini reciproc in procesul de fnvatare. Tn schimb, un grup cu
conflicte sau lipsit de incredere poate impiedica participarea si invatarea.

e Niveluri de participare: dinamica de grup influenteaza cine participa activ. De exemplu,
personalitatile dominante pot eclipsa membrii mai tacuti, ceea ce duce la contributii inegale.

e Motivatie si implicare: dinamica pozitiva a grupului poate promova un mediu favorabil care
mentine motivatia participantilor. in schimb, dinamica negativa (de exemplu, grupuri de prieteni,
competitie) poate demotiva unii participanti.

e Conflicte si tensiuni: Grupurile pot experimenta conflicte ca urmare a diferentelor de opinii,
personalitati sau abordari. Gestionarea eficienta a acestei dinamici este esentiala pentru
mentinerea unui mediu de invatare productiv.

o Stiluri de Tnvatare si roluri: Persoanele din grupuri isi asuma adesea roluri specifice (de exemplu,
lider, adept, mediator). Recunoscand aceste roluri, formatorul poate promova o participare
echilibrata.

Cum pot formatorii sa tina cont de dinamica de grup

Prin intelegerea si valorificarea dinamicii de grup, formatorii pot crea un mediu de invatare mai captivant,
mai incluziv si mai eficient. Formatorii de succes abordeaza in mod proactiv dinamica pentru a se asigura ca
toti participantii se simt apreciati, ascultati si motivati sa contribuie, ceea ce imbunatateste in cele din
urma experienta generala de formare.

e Stabiliti reguli de baza clare: Stabiliti de la Tnceput linii directoare pentru o comunicare
respectuoasa, colaborare si participare. Acest lucru minimizeaza potentialele conflicte si
promoveaza o atmosfera pozitiva.

e Tncurajati incluziunea: Implicati activ toti participantii prin activitati care necesitd contributia
tuturor. De exemplu, utilizati grupuri de discutii sau discutii rotative pentru a oferi membrilor mai
tacuti sansa de a contribui.

e Observati si adaptati-va: monitorizati interactiunile din cadrul grupului pentru a identifica
participantii dominanti sau dezinteresati. Daca este necesar, interveniti subtil pentru a echilibra
dinamica, de exemplu prin redirectionarea atentiei sau incurajarea membrilor mai tacuti sa ia
cuvantul.

e Promovati spiritul de echipa: utilizati activitati de spargere a ghetii sau de team building pentru a
construi incredere si camaraderie, in special pentru grupurile care nu se cunosc intre ele.

e Folositi activitati de colaborare: concepeti activitati de formare care necesita munca in echipa si
colaborare, cum ar fi sarcini de grup pentru rezolvarea problemelor sau jocuri de rol.

e Abordati conflictele in mod constructiv: abordati conflictele rapid si constructiv, facilitand
discutiile, mediind diferentele de opinie si gasind un numitor comun.
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e Recunoasteti diferentele individuale: recunoasteti ca indivizii au perspective si stiluri de invatare
diferite. Adaptati activitatile la diferite preferinte, de exemplu combinand discutiile verbale cu
exercitii practice.

e Tncurajati reflectia: incurajati grupul s& reflecteze periodic asupra dinamicii sale. De exemplu,
intrebati: , Ce a functionat bine in colaborarea voastra de grup si ce putem imbunatati?” Acest lucru
poate ajuta grupul sa se autocorecteze.

e Repartizarea rolurilor: atribuiti roluri specifice pentru activitati (de exemplu, secretar, prezentator,
cronometror) pentru a asigura o participare si o responsabilitate echilibrate.

e Ramaneti flexibil: fiti dispus sa adaptati planul de formare in functie de modul in care grupul
interactioneaza. De exemplu, daca apar conflicte, treceti la un exercitiu de rezolvare a conflictelor
sau la o discutie ulterioara.
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CADRE PRACTICE DE INVATARE

Modelul de invatare al competentei constiente

Acest model descrie parcursul participantului de la incompetenta inconstienta la competenta inconstienta.
Formatorii il pot utiliza pentru a evalua nivelul la care se afla participantii si pentru a-si adapta sprijinul in
consecinta.

Aplicare pentru formatori: Recunoasteti disconfortul din faza de ,,incompetenta constienta”, oferiti

xn

instrumente si sprijin in faza de ,,competenta constienta” si invitati la reflectie in ultima faza.

n cadrul cresterii si invatarii, acest model descrie etapele invatarii si constientizarii de sine, permitand
formatorilor si participantilor sa navigheze in aceasta calatorie:

e Incompetenta inconstienta: fericita ignoranta cu privire la propria lipsa de cunostinte sau abilitati.
¢ Incompetenta constienta: constientizarea a ceea ce nu se stie, cea mai provocatoare faza.
e Competenta constienta: stapanirea abilitatilor prin efort constient.

o Competenta inconstienta: expertiza devine o a doua natura, desi exista riscul de a deveni

aiay

OUCH:

. UnConsCious
Competence

Conscious
Competence

UnconscCious
Incompetence

complacent.

Figura 3 prezinta modelul de invatare al competentei constiente

23



Manualul instructorului BEO

Modelul de invatare al competentei constiente descrie etapele pe care le parcurg indivizii in dobandirea
de noi abilitati sau cunostinte. Este un cadru util pentru a intelege procesul de invatare si pentru a vedea
cum oamenii devin competenti intr-un domeniu nou. lata o explicatie a fiecarei etape si a valorii sale
pentru un formator:

1. Incompetenta inconstienta

Aceasta este etapa in care participantul nu stie ce nu stie. li lipsesc atat cunostintele, cat si
constientizarea ignorantei sale. De exemplu, cineva poate considera ca o sarcina este usoara
deoarece nu i intelege inca complexitatea.

Pentru formator:

e Valoare: Rolul formatorului este de a creste constientizarea decalajului de competente si de
a motiva participantul sa inceapa calatoria sa.

e Actiune principala: Folositi exemple clare sau demonstratii pentru a ardta importanta
abilitatii si de ce merita sa o invete. Empatia este esentiala in acest caz, deoarece
participantii se pot simti coplesiti cand isi dau seama ca nu inteleg ceva.

2. Incompetenta constienta
Participantul devine constient de lipsa sa de cunostinte sau abilitati. Acum intelege ce nu stie, ceea
ce poate duce uneori la frustrare sau indoieli de sine.

Pentru formator:

e Valoare: Formatorii trebuie sa sprijine si sa incurajeze participantii in aceasta etapa dificila.

e Actiune principala: Linistiti participantii si subliniati ca aceasta etapa este normala. Oferiti
indrumare structurata, feedback constructiv si pasi mici, realizabili, pentru a construi
increderea si a mentine motivatia.

3. Competenta constienta
Participantul poate executa abilitatea sau sarcina, dar acest lucru necesita multa concentrare si
efort. Incd nu o executd fard efort, dar fac progrese si obtin rezultate.

Pentru formator:

e Valoare: Formatorii indruma participantii in procesul de exersare si perfectionare siii ajuta
sa repete abilitatea in mod corect si consecvent.

e Actiune principala: incurajati exersarea constients si oferiti feedback specific. Subliniati
progresul pe care |-au facut si stabiliti obiective realiste pentru imbunatatiri ulterioare.
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4. Competenta inconstienta

Abilitatea devine o a doua natura. Participantul o poate executa fara efort, fara a fi nevoie sa se
gandeasca la fiecare pas. Se face automat, ca si conducerea masinii dupa ani de practica.

Pentru formator:

e Valoare: Formatorii pot provoca participantul sa-si aprofundeze intelegerea sau sa-si
extinda abilitatile in contexte noi.

e Actiune principala: Ajutati participantii sa reflecteze asupra drumului lor catre maiestrie,
incurajati-i sa 1i indrume pe altii si oferiti-le oportunitati de a-si aplica abilitatile in moduri
complexe sau inovatoare.

Prin aplicarea acestui model, formatorii pot ghida eficient participantii prin etapele de dezvoltare,
sporindu-le atat competenta, cat si increderea in sine. Este valoros datorita urmatoarelor caracteristici:

e Abordare personalizata: prin intelegerea fazei in care se afla un participant, formatorul poate
adapta metodele de predare si poate oferi sprijin adecvat.

e Empatie si incurajare: formatorii pot anticipa provocarile si i pot ajuta pe participanti sa
depaseasca obstacolele frecvente, cum ar fi frustrarea din etapa de incompetenta constienta.

e Dezvoltare structurata: ajuta formatorii sa planifice o progresie logica pentru dobandirea
competentelor, astfel incat participantii sa-si dezvolte competentele pas cu pas.

e Accent pe feedback: formatorii pot oferi feedbackul potrivit: motivant la inceput, corectiv in fazele

constiente si reflexiv odata ce abilitatea a fost stapanita.
e Imputernicirea participantilor: modelul ajutd formatorii s 7i facd pe participanti constienti de
progresul lor, ceea ce le sporeste increderea in sine si motivatia.
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ABORDAREA OBIJECTIILOR — MODELUL BRUGES

Rezistenta nu este o respingere, ci un feedback. Modelul Bruges considera rezistenta ca un semnal ca o
abordare sau un continut nu corespunde cu disponibilitatea unui participant.

Modelul Bruges este o abordare bazata pe puncte forte, conceputa pentru a imputernici cursantii,
ajutandu-i sa descopere si sa utilizeze propriile resurse pentru a face fata provocarilor. Modelul pune pret
pe colaborare, respecta autonomia cursantilor si considera rezistenta ca o forma de feedback, nu ca un
obstacol.

Aplicare pentru formatori: intrebati ,Ce va face acest lucru dificil in acest moment?” in loc sa insistati.
Folositi rezistenta pentru a va adapta, nu pentru a confrunta.

latd o prezentare generala si relevanta acesteia pentru gestionarea rezistentei in timpul cursurilor:

Principiile principale ale modelului Bruges:

e Respectati sarcinile cursantilor:
Lucrati in limitele a ceea ce cauta cursantul. Impunand solutii, riscati sa indepartati participantii si sa
generati rezistenta.

e Oferiti autonomie si libertate de alegere:
Tncurajati cursantii s faca propriile alegeri, deoarece capacitatea de a alege este considerats un
indicator al sanatatii psihologice.

¢ Folositi rezistenta ca feedback:
Rezistenta este considerata o reactie semnificativa la interventii care, in acel moment, ar putea sa
nu corespunda nevoilor sau obiectivelor stagiarului. Este un ghid pentru formatori pentru a-si
adapta abordarea.

e Gandire circulara:
Rezistenta nu este o caracteristica intrinseca a participantului, ci un eveniment relational format de
contextul, interactiunile si interventiile formatorului.

e Activarea autoreglarii:
Subliniati si construiti pe baza strategiilor existente sau a exceptiilor in care participantii au avut
succes fara interventie.

Cum abordeaza modelul rezistenta in timpul formarii:

e Descifrarea rezistentei:
Trateaza rezistenta ca pe o informatie valoroasa despre modul in care continutul sau metoda ar
trebui adaptate. Acest lucru permite formatorului sa-si adapteze abordarea la disponibilitatea si
capacitatile cursantului.

e Adaptati interventiile:
Folositi rezistenta pentru a rafina metodele, de exemplu prin simplificarea sarcinilor, reformularea
continutului sau concentrarea pe obiective directe si realizabile.

e Construiti incredere si cooperare:
Construiti o relatie in care cursantii se simt ascultati si respectati si evitati structurile impuse sau
rigide care pot impiedica implicarea.
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¢ Incurajati obiective mici si realizabile:

Ajutati participantii sa recunoasca progresul pas cu pas si sa sarbatoreasca succesele, sporind astfel
increderea in sine si reducand rezistenta.
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Sfaturi practice pentru formatori pe baza modelului Bruges:

Tncepeti cu mici victorii:

Identificati si valorificati abilitatile sau succesele existente pentru a crea impuls si implicare.
Tncadrati provocirile intr-o maniera pozitiva:

Reformuleaza obstacolele ca oportunitati de crestere, in loc de esecuri.

Oferiti optiuni:

Lasati cursantii sa decida singuri cum abordeaza sarcinile sau activitatile de invatare, astfel incat sa
se simta responsabili si motivati.

Observati si reflectati:

Ascultati activ semnalele verbale si nonverbale ale participantilor pentru a le evalua reactiile si a va
adapta in consecinta.

Modelul Bruges schimba accentul de la controlul rezultatelor la facilitarea unui proces in care participantii
se simt intariti si implicati. Privind rezistenta ca pe un instrument n loc de un obstacol, formatorii pot crea
un mediu de Tnvatare mai productiv, mai respectuos si mai adaptabil. Aceasta abordare nu numai ca
reduce frustrarea atat pentru formatori, cat si pentru cursanti, dar promoveaza si implicarea pe termen
lung si autonomia.

Conceptul ,, Tot ceea ce face o persoana are un motiv intemeiat”, formulat de Héléne Dellucci, subliniaza
faptul ca toate comportamentele umane, inclusiv rezistenta sau actiunile aparent neproductive, sunt
motivate de motive subiacente care sunt logice pentru individ. Aceste motive reflecta adesea valori
personale, temeri, nevoi sau experiente din trecut.

n acest context, se aplicd urmatoarea reguli:

Rezistenta nu este o rebeliune, ci o reactie semnificativa care isi are radacinile in perspectiva sau
prioritatile unei persoane.

intelegerea si conectarea cu ,motivele intemeiate” din spatele comportamentului unei persoane
promoveaza empatia, reduce conflictele si deschide cai pentru un dialog constructiv.

n loc s& fie considerats o problem3, rezistenta devine o oportunitate de a explora motivatii mai
profunde si de a aborda impreuna provocarile.

Aceasta mentalitate promoveaza respectul, cooperarea si rezolvarea eficienta a problemelor in coaching,
formare si relatii interpersonale (a se vedea activitatea de invatare 10 Motive bune).
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Conceptul lui Hélene Dellucci, ,, Tot ceea ce face o persoana are un motiv intemeiat”, se apropie in mai
multe privinte de principiile modelului Bruges, in special in ceea ce priveste modul in care este inteleasa si
abordata rezistenta. Ambele cadre nu considera rezistenta ca pe un obstacol, ci ca pe un feedback valoros
care provine din motivatii semnificative. Mai jos este prezentata o sinteza a similitudinilor:

e Respectul pentru autonomie si motivatiile subiacente

Conceptul lui Dellucci: subliniaza ca rezistenta provine din motive personale care sunt logice pentru
individ si care reflecta valorile, nevoile sau experientele sale.

Modelul Bruges: considera ca persoanele aflate in cautarea unui loc de munca sunt experti in
propria lor viata si recunoaste ca alegerile lor, chiar si atunci cand opun rezistenta, decurg din
strategii de autoconservare sau de rezolvare a problemelor. Acesta incurajeaza explorarea acestor
motivatii pentru a construi o legatura si a ajunge la o intelegere.

e Rezistenta ca feedback, nu ca bariera

Conceptul lui Dellucci: considera rezistenta ca un semnal al unor preocupari nerezolvate sau nevoi
neindeplinite, ceea ce obliga coachul sa-si adapteze abordarea.

Modelul Bruges: interpreteaza rezistenta ca un eveniment relational, mai degraba decat o
caracteristica fixa. Utilizeaza gandirea sistemica pentru a descifra rezistenta ca un mesaj despre
alinierea interventiei la obiectivele si capacitatile persoanei in cautarea unui loc de munca.

e Abordari bazate pe puncte forte si orientate spre solutii

Conceptul lui Dellucci: subliniaza importanta stabilirii unui contact cu ,,motivele intemeiate” din
spatele rezistentei, pentru a promova increderea si cooperarea.

Modelul Bruges: se concentreaza pe imputernicirea persoanelor aflate in cautarea unuiloc de
munca prin recunoasterea resurselor lor si ajutandu-le sa descopere alternative, rezistenta fiind
vazuta ca parte a parcursului lor catre alegerea solutiilor.

e Coaching etic si empatic
Conceptul lui Dellucci: promoveaza o atitudine respectuoasa care reduce frustrarea coachilor,
consolideaza relatiile si previne epuizarea profesionala prin recunoasterea validitatii rezistentei.

Modelul Bruges: pledeaza pentru o abordare etica in care obiectivele si autonomia persoanelor
aflate Tn cautarea unui loc de munca sunt respectate, constrangerile sunt reduse si se promoveaza o
dinamica cooperativa.

e Facilitarea alegerilor si schimbarii
Conceptul lui Dellucci: abordarea motivelor rezistentei creeaza o cale care conduce indivizii catre o
schimbare voluntara si semnificativa.

Modelul Bruges: acest model se bazeaza pe convingerea ca, atunci cand persoanele aflate in
cautarea unui loc de munca primesc din nou posibilitatea de a face alegeri, ele renunta in mod
natural la comportamentul axat pe simptome si incep sa actioneze intr-un mod mai adaptativ si mai
independent.
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Atat conceptul lui Dellucci, cat si modelul din Bruges se concentreaza pe respectarea si gestionarea
rezistentei ca parte integranta a schimbarii. Ele resping o abordare ostila si se concentreaza in schimb pe
intelegerea si alinierea la logica interna a individului pentru a crea strategii colaborative, empatice si
eficiente pentru crestere si transformare. Aceasta perspectiva comuna imbunatateste coachingul, terapia
si formarea, promovand o incredere mai profunda si rezultate mai durabile.
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REZUMAT INSTRUMENTE PENTRU FORMATORI

Lista de verificare filosofica rapida pentru formatori
[0 Creez un spatiu sigur pentru crestere si greseli?
[J Recunosc punctele forte existente inainte de a introduce noi abilitati?
O Tiinvit pe participanti sd stabileasca ritmul continutului?
L1 Ascult mai mult decat dau instructiuni?
[1 Sarbatoresc pasii mici inainte?

Conectarea cu activitatile de invatare BEO

Fiecare principiu teoretic este sustinut de o activitate specifica. De exemplu, activitatea ,,Modelul cu trei
coloane” reflecta gandirea orientata spre putere. Formatorii sunt incurajati sa consulte indexul cu activitati
de invatare si sa adapteze continutul la concepte.

9 chei pentru o formare de succes

Urmand aceste principii, formatorii pot concepe sesiuni eficiente, captivante, de sprijin si cu impact pentru
participanti (a se vedea anexa 9 chei pentru o formare de succes).

1. Formulati obiective de invatare clare
e Stabiliti ce doreste formatorul sa invete participantii.
e Stabiliti ce doresc sa realizeze participantii si ce beneficii vor obtine astfel.
o TIntelegeti obiectivele celorlalti parti interesate implicate in formare.
2. Stimuleaza dorinta de ainvata
e Stimuleaza curiozitatea si motiveaza participantii sa se implice in continut.
e Concentrati-va pe impartasirea succeselor si crearea de asteptari pozitive.
3. Consolidati increderea in sine a participantilor
e Oferiti incurajari si complimente.
e Recunoasteti eforturile lor si aveti asteptari ridicate.
e Oferiti-le ocazii de a-si demonstra abilitatile.
4. Folositi diferite metode de invatare
e Folositi atat emisfera stanga a creierului (logica, analitica), cat si emisfera dreapta (creativa,
emotionald).
e Prezentati continutul in moduri diferite pentru a raspunde diverselor stiluri de invatare.
5. Exersati, demonstrati si aplicati cunostintele
e Folositi activitati de invatare si simulari realiste.
e Puneti accentul pe repetare si memorare pentru a intari memoria.
6. Incepeti cu ceea ce este deja cunoscut
e Bazati-va pe cunostintele si experienta existente ale participantilor.
e Utilizati o abordare stratificatd pentru a introduce concepte noi.
7. Creati un mediu de invatare pozitiv
e Asigurati-va ca mediul este primitor, sigur si stimulant.
e Asigurati-va ca aspectele logistice, precum acustica, locurile de sedere, aerul proaspat si
cateringul, sunt in ordine.
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8. Asigurati un echilibru intre input si actiune
e Vizati 30% input (continutul prezentat de formator) si 70% actiune (activitati ale
participantilor).

e Oferiti participantilor spatiu pentru a procesa si demonstra cunostintele dobandite.

9. Oferiti o prezentare generala si feedback
e incepeti cu o prezentare generald a continutului si a procesului.
e Stabiliti in prealabil asteptari si obiective de invatare clare.
e Tncurajati feedback-ul si permiteti participantilor si-si arate progresul.
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ASSOCIATION
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Cadrul de calitate pentru ocuparea fortei de munca asistata (SEQF) este un model structurat conceput
pentru a Tmbunatati calitatea si eficacitatea serviciilor de ocupare fortei de munca asistata. Acesta
integreaza principiile ocuparii fortei de munca asistate cu cadre de calitate recunoscute (de exemplu,

EFQM si EQUASS) pentru a ajuta organizatiile sa obtina rezultate mai bune pentru persoanele cu dizabilitati
sau dezavantajate care cauta un loc de munca.

Elementele esentiale ale SEQF
1. Cele cinci etape ale procesului de ocupare a fortei de munca asistata:

e Implicarea persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca: construirea increderii si
identificarea obiectivelor individuale.

e Profilul profesional: evaluarea competentelor, preferintelor si nevoilor.

e Gasirea unui loc de munca: conectarea persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca cu
posturile vacante potrivite.

e Implicarea angajatorilor: colaborarea cu angajatorii pentru a crea locuri de munca incluzive.

e Sprijin la locul de munca si in afara acestuia: oferirea de sprijin continuu pentru a asigura
mentinerea locului de munca si cresterea profesionala.

2. Noua criterii de calitate: leadership, strategie, managementul resurselor umane, parteneriate si

resurse, produse/procese, rezultate pentru clienti, rezultate pentru personal, rezultate sociale si
rezultate operationale.

Acestea asigura o abordare holistica a imbunatatirii serviciilor.
3. Set de instrumente pentru autoevaluare:
Acesta permite organizatiilor sa isi evalueze performantele in raport cu standardele de calitate, sa

identifice aspectele care pot fi imbunatatite si sa urmareasca progresul pe baza indicatorilor cheie
de performanta (KPI).

4. Set de instrumente pentru crestere si dezvoltare:

Sprijina organizatiile in elaborarea planurilor de actiune, promovarea unei culturi de imbunatatire
continua si alinierea obiectivelor personalului la obiectivele organizatiei.
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5. Integrarea DMAIC (Six Sigma):
O metoda structurata de imbunatatire a calitatii prin etapele Definire, Masurare, Analizare,
Tmbunatétire si Verificare.

Valoarea SEQF pentru ocuparea fortei de munca asistata

e Rezultate imbunatatite: ajuta persoanele aflate in cautarea unui loc de munca sa gaseasca locuri de
munca semnificative si durabile intr-un mediu incluziv.

o Imputernicirea profesionistilor din domeniul SE: indrum3 profesionistii in alinierea activittii lor la
practici etice si bazate pe dovezi, astfel incat acestia sa poata oferi sprijin individualizat si
personalizat.

o Imbunatitire structurata: oferd un plan de actiune pentru organizatii in vederea imbunététirii
calitatii serviciilor pe care le oferad, prin intermediul unor obiective masurabile si realizabile.

e Accent pe colaborare: incurajeaza parteneriatele cu angajatorii, organizatiile sociale si partile
interesate pentru a crea un ecosistem care sa sprijine ocuparea fortei de munca incluzive.

¢ Practici etice si incluzive: adapteaza serviciile la modelul social al dizabilitatii, eliminand barierele si
promovand egalitatea de sanse.

Cum sprijina profesionistii din domeniul muncii asistate

1. Claritate si responsabilitate: SEP le permite sa isi alinieze eforturile la criterii si standarde clar
definite.

2. Dezvoltarea competentelor: ofera instrumente de formare, reflectie si invatare continua pentru a
Tmbunatati capacitatea lor de a sprijini in mod eficient persoanele aflate in cdutarea unui loc de
munca.

3. Empatie si respect: subliniaza importanta aprecierii autonomiei si motivatiei persoanelor aflate in
cautarea unui loc de munca, permitand o abordare mai empatica pentru a depasi barierele n calea
muncii.

Cadrul SEQF ofera organizatiilor si profesionistilor din domeniul SE instrumentele si mentalitatea necesare
pentru a imbunatati calitatea serviciilor SE, ceea ce, in cele din urma, va fi in beneficiul atat al persoanelor
aflate Tn cautarea unui loc de munca, cat si al comunitatilor lor.

Cum pot profesionistii din domeniul ocuparii fortei de munca asistate sa utilizeze SEQF pentru a
imbunatati implicarea angajatorilor

Implicarea angajatorilor este o etapa cruciala in procesul SE, iar SEQF ofera o abordare structurata pentru
imbunatatirea acesteia:

1. Tntelegerea nevoilor angajatorilor:
e Utilizati setul de instrumente de autoevaluare pentru a evalua in ce masura organizatia dvs. se
aliniaza tendintelor locale ale pietei muncii si asteptarilor angajatorilor.
e Elaborati profiluri profesionale care sa evidentieze competentele solicitantilor de locuri de
munca si sa le alinieze la cerintele angajatorilor.
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2. Construirea de relatii:

e Implicati angajatorii ca parti interesate importante in SE.

e Promovati parteneriatele prin clarificarea argumentelor in favoarea recrutarii incluzive, folosind
dovezi din criteriile de rezultate pentru clienti si societate.

3. Tmbunatititi comunicarea:

e Asigurati o comunicare clara si accesibila cu privire la serviciile SE.

e Utilizati Growth & Development Toolkit pentru a dezvolta materiale si strategii adaptate
nevoilor angajatorilor.

4. Oferiti valoare angajatorilor:

e Demonstrati modul in care organizatia poate contribui la satisfacerea nevoilor lor comerciale,
cum ar fi imbunatatirea diversitatii la locul de munca si atragerea de talente neexploatate.

e Oferiti sprijin continuu, inclusiv coaching profesional si asistenta pentru adaptarea la locul de
munca.

5. Evaluarea si adaptarea:

e Utilizati indicatorii de performanta din setul de instrumente de autoevaluare pentru a urmari
succesul strategiilor de implicare a angajatorilor (de exemplu, nivelurile de satisfactie ale
angajatorilor, numarul de parteneriate formate).

e Actualizati periodic strategiile de implicare pe baza feedback-ului si a schimbarilor de pe piata
locala a muncii.

Prin aplicarea sistematica a componentelor SEQF, SEP poate construi relatii mai puternice si reciproc
avantajoase cu angajatorii, ceea ce in cele din urma va spori sansele pentru persoanele aflate in cautarea
unui loc de munca si va promova o cultura a incluziunii la locul de munca.
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Revizuirea SEQF

n 2024, Cadrul de calitate pentru ocuparea fortei de munci asistate (SEQF) a fost revizuit si actualizat de
organizatii precum BASE, ceea ce a dus la o versiune adaptata a instrumentului de evaluare ,,model
fidelity”, pentru a se asigura ca acesta ramane robust si relevant. Aceasta actualizare a fost motivata de
necesitatea imbunatatirii continue a calitatii serviciilor SE pentru persoanele vulnerabile aflate in cdutarea
unui loc de munca, angajati si angajatori. Instrumentul revizuit evalueaza masura in care SEP respecta cele
cinci etape ale modelului SE si include sectiuni actualizate privind rezultatele companiei si rezultatele
clientilor.

Punctele principale ale revizuirii din 2024

e Obiectiv: asigurarea faptului ca SEQF ramane ,adecvat si robust” pentru evaluarea serviciilor SE.

e Metoda: BASE, care a adaptat SEQF-ul original in 2018 la o versiune fidela modelului, a reevaluat
cadrul in 2024.

e Actualizare: Instrumentul a fost adaptat pentru a se asigura ca este un mecanism de asigurare a
calitatii precis si actualizat pentru SEP.

e Focus: Versiunea model se concentreaza in continuare pe cele cinci faze ale SE, cu rezultate
operationale integrate si indicatori cheie de performanta.

e Obiectiv: Oferirea unui set consistent de standarde si valori de calitate pentru serviciile SE.

SEQF si BEO

Proiectul BEO se aliniaza la Cadrul de calitate pentru angajarea asistata (SEQF) prin integrarea principiilor
acestuia pentru a imbunatati eficacitatea practicilor SE, in special in ceea ce priveste implicarea
angajatorilor. Mai jos se explica modul in care acesta se raporteaza la cadrul SEQF si modul in care este
implementat:

Alinierea la modelul in cinci etape al SE
Proiectul BEO se concentreaza pe implicarea angajatorilor, o etapa importanta a modelului SE, astfel cum
este descris in SEQF:

e Legatura cu SEQF: Implicarea angajatorilor este esentiald pentru crearea de oportunitati pentru
persoanele cu dizabilitati pe piata muncii deschisa. SEQF subliniaza o abordare structurata si
orientata catre calitate a fiecarei etape, astfel incat implicarea angajatorilor sa fie sistematica,
incluziva si cu impact.

e Implementarea BEO: Proiectul abordeaza lacunele in implicarea angajatorilor prin formarea
profesionistilor SE pentru a-si reprezenta cu incredere solicitantii de locuri de munca si pentru a
construi relatii solide cu angajatorii. Acest lucru consolideaza direct etapa 4 (implicarea
angajatorilor) a procesului SE.
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Utilizarea criteriilor de calitate SEQF
SEQF promoveaza calitatea in domeniul leadershipului, strategiei, formarii personalului, parteneriatelor si
rezultatelor. Proiectul BEO aplica urmatoarele principii:

e Dezvoltarea programelor de formare: Proiectul BEO dezvolta module de formare specializate care
imbunatatesc competentele profesionistilor din domeniul SE in ceea ce priveste implicarea
angajatorilor, sporind astfel increderea in sine, comunicarea si capacitatea acestora de a raspunde
preocuparilor angajatorilor.

e Strategie de colaborare: Proiectul implica parti interesate din cinci tari europene in crearea comuna
de resurse, asigurand astfel perspective diverse si metodologii orientate catre calitate.

Accent pe imbunatatirea continua

SEQF incurajeaza autoevaluarea si imbunatatirile iterative Tn practicile SE: proiectul include o analiza
detaliata a nevoilor si o faza pilot pentru perfectionarea materialelor de formare. Feedback-ul din partea
profesionistilor SE si a angajatorilor asigura caracterul practic, orientat spre obiective si impactul formarii.

Integrarea instrumentelor practice si a bunelor practici
SEQF pune accentul pe utilizarea unor instrumente practice, bazate pe dovezi, pentru a imbunatati
rezultatele. Proiectul BEO contribuie la:
¢ Un ghid de bune practici (GPG) pentru angajatori, cu sfaturi, povesti de succes si informatii utile,
mbunatateste capacitatea profesionistilor din domeniul SE de a implica angajatorii.
e Ghidul serveste si ca instrument de diseminare, prin care profesionistii din domeniul SE pot
demonstra valoarea recrutarii incluzive.

Sprijinirea profesionistilor SE

SEQF se concentreaza pe consolidarea competentelor si resurselor necesare profesionistilor din domeniul
SE pentru a excela. Proiectul BEO si cadrul de formare au ca obiectiv formarea a 50 de profesionisti SE din
cinci tari, utilizand abordari de invatare mixta si invatare bazata pe experienta. Acest lucru le ofera
profesionistilor SE increderea si abilitatile necesare pentru a colabora eficient cu angajatorii, un domeniu
crucial considerat a fi o provocare.

Proiectul BEO pune in practica cadrul SEQF prin abordarea lacunelor critice in implicarea angajatorilor,
imbunatatirea capacitatilor SEP si promovarea practicilor de ocupare a fortei de munca incluzive in
intreaga Europa.

e Mai multe oportunitati de angajare: imbunatatirea competentelor in domeniul implicarii
angajatorilor duce la o mai buna potrivire a locurilor de munca si la o participare mai mare pe piata
muncii a persoanelor cu handicap.

o Relatii imbunatatite cu angajatorii: instrumente practice si formare ajuta profesionistii din
domeniul SEP sa elimine preocuparile angajatorilor si sa promoveze incluziunea.

e Practici scalabile si durabile: proiectul creeaza resurse universale care pot fi aplicate in intreaga
Europa, sporind astfel impactul eforturilor SE.
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Acest plan de formare ofera o imagine de ansamblu asupra intregului program de formare BEO.

Sunt previzute trei zile de formare fata in fata, in grup. n plus, participantii vor desfasura activitati de
invatare autodirijate. Zilele de formare fata in fata si activitatile de Tnvatare autodirijate totalizeaza intre
trei si cinci zile de formare.

Primele zile de cursuri fata in fata se concentreaza pe crearea unei platforme si a unui mediu de invatare
optim, pentru a putea dezvolta abilitati si competente. Primele doua zile de cursuri fata in fata sunt zile de
inceput si au ca scop crearea unui program de invatare personalizat. A treia zi de cursuri fata in fata este o
zi de reflectie, care incheie cursul formal. Fiecare zi este impartita in doua parti, Tnainte si dupa pauza de
pranz. Fiecare parte urmeaza aceeasi structura.

e Introducere/check-in
e Activitati de invatare si formare

e Pauza
e Activitati de invatare si formare
e Check-out

n acest manual pentru formatori veti gasi activititi de invitare din care puteti alege.

CUM VA PLANIFICATI PROPRIA FORMARE?

Tn primul rand: cum v3 alcatuiti propriul program de formare BEO?

Tnainte de curs
1. Sfaturi practice
Ganditi-va la cele 4 intrebari:

e Cand? Care este momentul potrivit pentru a organiza antrenamentul? Trebuie evitate vacantele
scolare, dar si perioadele aglomerate, cum ar fi sfarsitul anului.

e Unde? Ganditi-va la o locatie frumoasa: un mediu placut, cu suficient spatiu pentru miscare, este
necesar pentru o experienta de invatare buna.

e Cine? Cine sunt participantii dvs.? Lucreaza pentru diferite organizatii sau doar pentru una? Pe cine
doriti sa invitati? De ce ar participa la trainingul dvs.?

e Ce? De ce aveti nevoie? Aveti nevoie de un flip-over? De un ecran? De un proiector? Pregatiti-va.

2. Invitatie (a se vedea anexa Invitatie atractiva)

Primul lucru pe care participantii Tl vor vedea sau vor afla despre cursul de formare este invitatia
dumneavoastra. Aceasta este prima dumneavoastra sansa de a-i captiva pe participanti. Trebuie sa va
ganditi la o invitatie buna si atractiva. Pe pagina urmatoare gasiti un exemplu general. Asigurati-va ca il
adaptati stilului si contextului dumneavoastra (cele 4 intrebari).
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3. Cum se utilizeaza programul de formare?

Gasiti programul de formare in acest manual. Acesta este doar un exemplu; trebuie sa 1l adaptati de fiecare

data cand pregatiti un program de formare BEO. Retineti ca trebuie sa adaptati exercitiile la grupul dvs. si

sa creati o prezentare in propria limba si cu propriile exemple. Rezervati-va timp suficient pentru a va

pregati.

Fiecare sesiune de formare incepe in acelasi mod.

4. Continutul trainingului:

e ZIUA 1: cunoasterea reciproca si crearea unui mediu de invatare optim. Definiti un obiectivcomun

in ceea ce priveste implicarea angajatorilor. Examinati viitorul dorit (ce doriti sa exersati, sa invatati,

sa experimentati si sa faceti?) si decideti impreuna cu participantii ce doresc/trebuie sa invete. Prin

intocmirea unei liste cu nevoile care trebuie abordate, grupul dvs. va fi motivat. in dupa-amiaza,

veti prezenta SUEM, veti face referire la SEQF si veti oferi o scurta introducere despre sprijinul bazat

pe puncte forte.
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e ZIUA 2: |ucrati la nevoile identificate de grup. Dupa ziua 1, puteti sintetiza nevoile lor in:

Abordare generala versus abordare specifica

Analize functionale

Apeluri telefonice la rece si gestionarea obiectiilor
Cunoasterea pietei locale a muncii

Cum sa-ti prezinti solicitantul de loc de munca unui angajator
Cum sa organizezi evenimente pentru angajatori?

La sfarsitul zilei 2, participantii trebuie sa aiba suficienta incredere in sine pentru a contacta

angajatorii. Ei inteleg ca este vorba mai ales de exersare si de stabilirea de contacte, si nu atat de

obtinerea de rezultate. Prezentati portofoliul.

e ZIUA 3: aceasta zi este dedicata reflectiei si elaborarii unui plan de actiune pentru fiecare

participant, pentru a continua sa invete.
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5. Cum se utilizeaza planificatorul
Pentru fiecare zi veti gasi un program. Ziua 1 este deja planificata. Zilele 2 si 3 depind de nevoile de
fnvatare ale participantilor.

Abordare generala versus 9:45 -10:35 Descriere generala
abordare specifica

Tabelul 1 exemplu de planificare in programul zilnic

n programul zilnic veti gasi obiectivul sau titlul, ora si o scurtd descriere a continutului. Acesta este
programul de baza. Pentru mai multe detalii, trebuie sa va pregatiti cu activitatile de invatare si sa va
familiarizati in prealabil cu aceste activitati.
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ZIUA 1 ADUNATI OBIECTIVELE SI CELE MAI BUNE ASTEPTARI ALE PARTICIPANTILOR

OBIECTIV PRINCIPAL Aceasta zi este dedicata explorarii obiectivelor cursantilor in ceea ce priveste implicarea angajatorilor. Ce doresc
sa realizeze?

BUN VENIT SI 09:00-09:15 o Bun venit tuturor

INTRODUCERE o Introducere

o Clarificarea principalelor obiective ale programului de formare
o Clarificati obiectivele principale ale celor trei zile si oferiti deja cateva informatii.

CHECK-IN 09:15-09:30 o Construiti o platforma.
o Faceti cunostinta unii cu altii.
o Activitate accesibild de spargere a ghetii si/sau de check-in (vezi Activitati de formare a grupului).
CREAREA UNEI BAZE 09:30-09:45 o Chestionar preliminar, individual, pe laptopurile proprii
CARE ESTE 09:45-10:30 o Reflectie (individualad)
OBIECTIVUL DORIT IN Cum vede un outsider ca suntem competenti in domeniul SEP? Ce le atrage atentia in actiunile noastre in
CEEA CE PRIVESTE domeniul implicarii angajatorilor? Ce ne vedem facand?
IMPLICAREA o in perechi
ANGAIJATORILOR? Analizam acest aspect in grupuri mici (gandire, impartasire in perechi).

o Ceinseamnad o buna implicare a angajatorului?
o Ce facem? Ce vede un observator din afara ca facem?
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o Impartasire in plen
Adunam aceste intrebari si le discutam in grup. Le impartim in 3 categorii
o Construirea relatiilor
o Cunostinte
o Competente
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CREAREA UNEI BAZE 10:30-10:50 Identificati experienta, abilitatile si cunostintele existente ale grupului.
o Ganditi
o Ce faci (activitati) ca SEP? Ce studii ai urmat?
o Faceti legatura
o Cefacem de fapt cu aceste elemente?
o Faceti o lista cu cele mai importante 10 sfaturi si trucuri.
o Impartiseste in sedinta plenar3
Faceti o lista cu toate abilitatile si cunostintele pe care le Impartasesc participantii. Aceasta
este baza pe care veti construi in timpul programului de formare BEO.

PAUZA 10:50 — 11:05

CE TREBUIE SA 11:05-12:00 Formatorul stabileste nevoile si obiectivele de invatare ale cursantilor pe baza rezultatelor

INVATAM? CE TREBUIE activitdtilor de invatare anterioare. Analizd: dac3 ne uitdm la ceea ce functioneaza bine (bune

SAINVAT? practici), ce poate fi imbunatatit? Care sunt, asadar, cele mai bune asteptari pentru program?
Corelati nevoile de invatare cu continutul si activitatile de Tnvatare ale programului de formare BEO.
Ce nevoi pot fi satisfacute?

PAUZA DE PRANZ 12:00-12:45 Tn timpul pauzei, in calitate de formator, pregétiti continutul cursului. In cele dou3 zile, accentul se
pune pe construirea de relatii, apoi pe abilitdti si competente. Tn acest manual gésiti planuri de
lectie din care puteti alege. Ziua 1 si ziua 3 au aceeasi structura la fiecare curs BEO.

ENERGIZER 12:45 Alegeti un energizant sau un alt exercitiu de spargere a ghetii pentru a recastiga concentrarea si
energia pentru a doua parte a zilei de training.

SE & SEQF 13:00-14:00 Prezentati un cadru teoretic privind angajarea asistata, SEQF si modul in care programul BEO

sprijina angajarea asistata prin aderarea la SEQF.

Puteti utiliza criteriile din instrumentul de evaluare mentionat in anexa SEQF Implicarea
angajatorilor.

Discutie de grup: Ce interventii si actiuni recunoasteti, din propria experienta profesionald, in SUEM
si SEQF?
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ABORDARE BAZATA PE 14:00 — 15:00 Prezentati un scurt cadru teoretic despre similitudinile dintre SE si abordarea bazata pe puncte

PUNCTELE FORTE A forte. Abordarea bazata pe puncte forte utilizata in formarea BEO trebuie aplicata atat in cazul

ANGAJATORULUI SI persoanelor in cautarea unui loc de munca, cat si in cazul angajatorilor.

PREZENTAREA

CANDIDATULUI MEU

VIZUALIZATI 15:00 - 15:30 Stabiliti nevoile pentru a alcatui programul zilei 2: ce trebuie sa fi realizat dupa ziua 2 — pentru a

putea contacta 12 angajatori

Tabelul 2 sablonul programului de formare pentru ziua 1
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ZIUA 2 FORMARE IMPLICAREA ANGAJATORULUI

OBIECTIV PRINCIPAL Lucru aprofundat, adaptat nevoilor de invatare ale participantilor din grup. Vezi ziua 1.

ZIUA 2 DIMINEATA Ora Continut stabilit de participanti

CHECK-IN 9:30 —-9:45 Vezi Activitati de formare a grupului

ABORDARE LARGA $I 9:45-10:35 - Prezentare despre abordarea larga, in care sunt evidentiate diferentele fata de abordarea
ABORDARE SPECIFICA specifica.

- Corelati abordarea larga cu abordarea bazata pe puncte forte. Totul se reduce la stabilirea
unui contact cu angajatorul, la identificarea viitorului dorit de acesta si la punerea de
intrebari pentru a gasi un obiectivcomun.

PAUZA 10:35 - 10:50

SUBIECT DE STABILIT DE | 10:50-11:40 A se vedea Activitati de invatare fata in fata

FORMATOR.

INCHIDERE 11:40-12:00 Vezi Activitati de formare a grupului

ZIUA 2 DUPA-AMIAZA Ora Continut stabilit de participanti

INTRO/CHECK-IN 13:00-13:15 Vezi Activitati de formare a grupului

SUBIECTUL VA FI 13:15 Vezi Activitati de invatare fatd in fata

STABILIT DE

FORMATOR.

PAUZA 14:05 — 14:20

JOC DE ROL 14:20-15:10 VeziJoc de rol Activitate de invatare

CONSOLIDAREA Aceasta activitate simuleaza o conversatie telefonica, o analiza a functiei si o prezentare a unui
TNCREDERII IN SINE solicitant de loc de munca. in grupuri de 3: 1 observator si 2 jucatori. Rolurile se schimb4 la fiecare

etapa.
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VEZI

15:10-15:30

Vezi activitatea de Tnvatare portofoliu
- Introducere portofoliu:
o Explicati sarcina
o Explicati cum trebuie utilizata foaia de lucru
o Explicati ca vor prezenta actiunile si lectiile invatate.
- De facut: intre ziua 2 si ziua 3, organizati discutii individuale sau de grup pentru rezolvarea
problemelor

Tabelul 3 sablonul programului de formare pentru ziua 2
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ZIUA 3 FORMARE IMPLICAREA ANGAJATORULUI

OBIECTIV PRINCIPAL Feedback cu privire la experientele si formularea in continuare a oportunitatilor de crestere ale
participantilor.

ZIUA 3 DIMINEATA Ora Continut

INTRO/CHECK-IN 9:30-9:45 Vezi Activitati de formare a grupului

PREZENTAREA 9:45-10:35 Ce ai facut? Care sunt experientele tale? Prezentarea portofoliilor.

PORTFOLIO-ULUI

PAUZA 10:35-10:50

PREZENTAREA 10:50-11:40 Prezentarea portofoliilor. Partea 2

PORTFOLIOULUI

CHECK-OUT 11:40-12:00 Vezi Activitati de formare a grupului

Stabiliti impreuna cu grupul care sunt nevoile de invatare ramase.
Stabiliti continutul activitatilor de Tnvatare pentru dupa-amiaza. Veti discuta cazuri? Veti exersa

abilitati?

ZIUA 3 DUPA-AMIAZA Ora Continut stabilit de participanti si formator

INTRO/CHECK-IN 13:00-13:15 Vezi Activitati de formare a grupului

SUBIECTUL VA FI 13:15-14:05 Vezi activitdtile de Tnvatare fata in fata

STABILIT DE n timpul prezentarilor, formatorul a luat notite si a selectat activititi de invitare pentru nevoile de

FORMATOR. invatare ramase ale participantilor (vezi ziua 3, dimineata).

PAUZA 14:05 — 14:20

GROEIMIND 14:20-15:10 Fiecare participant utilizeaza modelul cu trei coloane pentru a-si stabili parcursul de invatare in
domeniul implicarii angajatorilor in afara programului de formare BEO.

CHECK OUT 15:10-15:30 »Pot face asta”

Fiecare participant prezinta grupului parcursul sau de invatare si planurile sale.
Check-out: chestionar la final. Daca nu aveti suficient timp, trimiteti chestionarul in termen de o
saptamana dupa finalizarea programului.

Tabelul 4 sablonul programului de formare pentru ziua 3
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ACTIVITATE DE INVATARE

OBIECTIVE DE INVATARE

PARTICIPANTI

FACILITATI, RESURSE, MATERIALE

CALENDAR

SCRIPT

Tnceput Durata
Etapal Durata
Etapa 2 Durata
INFORMATII Durata
DEBRIEF
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Abord3ri LARGI si TINTITE

OBIECTIVE DE INVATARE
o Intelegerea diferitelor abordari ale implicirii angajatorilor, impactul acestora si modul de
implementare a acestora.
e Corelarea abordarii generale cu abordarea bazata pe puncte forte, cu accent pe conexiune si
obiective comune.
e Asigurarea coerentei cu criteriul SEQF 2 Tn ceea ce priveste utilizarea diverselor tehnici de
implicare.
PARTICIPANTI
e Angajati de prima linie si manageri SE
FACILITATI, INSTRUMENTE, MATERIALE
e Prezentare PowerPoint
Pixuri si hartie pentru participanti
o flip-over si pixuri
e carduri tipdrite pentru vot sau sondaj digital

DURATA 100 minute

SCRIPT

INCEPUT: 10 minute ACTIUNEA FORMATORULUI: Folositi diapozitivul PowerPoint pentru

BRAINSTORMING a le cere participantilor sa-si ia 5 minute pentru a scrie raspunsurile

SI STABILIREA la urmatoarele intrebari: Care este intelegerea dvs. actuald a celor

CONTEXTULUI doud aborddri? Care sunt avantajele fiecdrei aborddri pentru
angajatori? Cum se traduce acest lucru in practicd? Facilitati apoi un
scurt feedback in grup.
Sfat pentru formator: Definiti ,abordarea generala” ca implicarea
angajatorilor pentru a intelege nevoile lor, functiile pentru care au
dificultati in recrutarea/retentia personalului si explicarea modelului
SE.

ETAPA 1: 25 minute Prezentare si discutie: abordati conceptele cheie ale abordarii

ABORDARE generale. Subliniati faptul c&, in primul rdnd, nu se mentioneaza

GENERALA

persoanele aflate in cautarea unui loc de munca.

Abordare generala

e Prezentare: Conceptele principale

e Discutie: De ce persoanele aflate in cautarea unui loc de
munca nu sunt mentionate initial

e Activitate: Elaborarea intrebarilor (in perechi): Participantii
elaboreaza intrebari pe care sa le adreseze angajatorilor.

o Indrumare din partea formatorului: incurajati
intrebarile deschise care se concentreaza pe viitorul
dorit al angajatorului, punctele sensibile si activitatile
actuale, mai degraba decat pe posturile vacante
directe (conversatie bazata pe puncte forte).

e Discutie de grup: comparati intrebarile de deschidere
e intregul grup: Comparati avantajele Broad-Brush.
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FASE 2:
ABORDARE
ORIENTATA &
CLASIFICARE

15 minute

Prezentare si discutie:

e Definiti abordarea specifica: tehnici bazate pe informatii
despre piata muncii locald si cunoasterea nevoilor persoanei

Tn cautarea unui loc de munca (profil profesional).

e Discutati cand trebuie utilizata aceasta abordare. Activitate:
Clasificarea conversatiilor (15 minute): Activitate pentru
intregul grup pentru a determina daca afirmatiile/scenariile
date sunt generale sau specifice. Utilizati sondaje digitale sau

carduri tiparite pentru a implica participantii.

Activitate: Clasificarea conversatiilor:

Activitate pentru intregul grup pentru a determina

afirmatiile/scenariile date sunt generale sau specifice. Utilizati
sondaje digitale sau cartonase tiparite pentru a implica participantii.

daca

ETAPA 3:
VALOARE,
ADAPTARE $I
STUDIU DE CAZ

40 minute

Valoare pentru angajatori:

Discutati despre ce altceva mai pot oferi profesionistii SE in afara de
recrutare, cum ar fi formarea sau abordarea unor nevoi specifice ale

companiei.

Abordari personalizate:

Prezentati si discutati strategii personalizate in functie de
dimensiunea/sectorul companiei, subliniind faptul ca ,,nu exista o
solutie universald”.

Studiu de caz:
Activitate In grupuri mici pentru a planifica o abordare pentru o
companie ipotetica (de exemplu, o companie de constructii).

Valoare pentru angajatori
e Prezentare: Avantajele formarii gratuite
e Discutie: Ce are de oferit SEP
e Feedback si comparatie: ce a realizat SEP in realitate.

INFORMATII
DEBRIEF

10 minute

Reflectie: Revenirea la primele ganduri despre avantaje si practica.

Indrumare de citre formator: Concentrati reflectia asupra
schimbarii intelegerii si adoptarii unor moduri de gandire
importante.

e Care sunt avantajele pentru angajatori?

e Cum se traduce acest lucru in practica?

o Reflectie de grup: ,,Ce s-a schimbat in intelegerea

dumneavoastra?”
e Intrebari si rdspunsuri si pasi urmatori.
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MODELUL CU TREI COLOANE

OBIECTIVE DE INVATARE

e Formatori care faciliteaza planuri de actiune de invatare bazate pe punctele forte ale cursantilor.

e Modelul cu trei coloane stimuleaza indivizii concentrandu-se pe punctele lor forte si pe pasi clari
si realizabili.

e Punand accentul pe punctele forte si pe pasi mici si realizabili, se sporeste increderea in sine si se
inregistreaza progrese. Pasii mici, bazati pe punctele forte existente, duc adesea la schimbari
durabile.

FACILITATI, RESURSE, MATERIALE
e Foaie de lucru tiparita a modelului cu trei coloane

Timp ‘ 75 minute
SCRIPT
INCEPUT 15 minute 1. Introducere in modelul cu trei coloane

« Tncepeti cu un exercitiu energizant pentru a crea o atmosfera
deschisa si reflexiva, de exemplu: ,,Care este un moment recent
in care ati depdsit o provocare?”, ,,Care este o provocare pe
care nu o puteti depdsi in ceea ce priveste implicarea
angajatorilor?”.

o Explicati scopul sesiunii:

,Vom explora modul in care modelul cu trei coloane poate fi
utilizat pentru a alinia obiectivele individuale, a identifica
resursele si a depdsi obstacolele, in vederea elaborarii unor
planuri de actiune de invdtare fezabile.”

e Oferiti o scurta explicatie a modelului cu trei coloane:

1. Cele mai bune asteptari. Acesta este viitorul dorit:
vizualizarea rezultatelor sau obiectivelor dorite, a
succesului si a ambitiilor.

2. Preocupari si complicatii sau obstacole: identificarea
provocarilor sau a barierelor percepute.

3. Ce functioneaza deja? Recunoasterea punctelor forte
si a resurselor actuale.

e Subliniati modul in care instrumentul se potriveste cu o
abordare bazata pe puncte forte si stimuleaza actiuni pozitive.

e Explicati pe scurt cum intrebarile de evaluare vor imbunatati
procesul prin masurarea progresului actual si identificarea
pasilor necesari pentru a atinge rezultatele dorite.

2. Baza teoretica si aplicarea practica

e Teorie: subliniati conceptele cheie

o Modelul este un instrument dinamic pentru a orienta
discutiile despre asteptari, obstacole si punctele forte
existente.

o Acesta sustine o mentalitate de crestere,
concentrandu-se pe solutii, mai degraba decat pe
probleme.
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o Discutie: Utilizati intrebdri orientative pentru a incuraja
participantii sa faca legatura intre teorie si practica:
o ,De ce este important sd echilibrdm provocdrile cu
punctele forte existente?”
o ,Cum influenteazd vizualizarea unui viitor dorit
motivatia?”

e Demonstratie:
o Prezentati un scenariu din practica folosind modelul cu
trei coloane.
o Aratati cum intrebarile reflexive ajuta la obtinerea de
informatii utile.

FASE 1 15 minute Introducere in modelul cu trei coloane
o Impértiti participantii in grupuri mici de 3-4 persoane. Dati
fiecarui grup:

o Un studiu de caz sau permiteti-le sa lucreze cu exemple
reale din propriul context.

o O foaie de lucru cu modelul cu trei coloane.

e Pasi

1. Definiti , cele mai bune asteptari” pentru individ.

Determinati rezultatul dorit al individului.
,,Ce doriti sa realizati?
,,Ce va fi diferit cdnd iti vei atinge obiectivul?”

2. Identificati ,,preocuparile si complicatiile”. Discutati si
documentati provocarile.

,Ce ar putea sta in calea atingerii obiectivului
dvs.?”

=, Ce face ca acest lucru sa fie dificil in acest
moment?”

3. Faceti o lista cu ,,Ce functioneaza deja?”. Evidentiati
resursele existente sau strategiile de succes. Construiti
incredere.

=, Ceailincercat si te-a ajutat, chiar dacd doar
putin?”
,Cine sau ce din mediul dvs. vd sustine?
ETAPA 2 10 minute Introducerea intrebarilor de evaluare

e Dupa ce au completat coloanele, cereti cursantilor sa evalueze
progresul lor actual pe o scara de la 0 la 10:
o ,Dacd 0inseamnd ca nu ati inregistrat niciun progres si
10 inseamnada viitorul dorit (cea mai bund perspectivd),
unde va aflati in prezent?”

53



Manualul instructorului BEO

o Cercetare:

o ,De ce nu este mai mic? Ce ai facut pentru a ajunge
atdt de departe?” Adauga informatii la ,,Ce
functioneaza deja”.

o ,Ce te-ar duce cu un pas mai sus pe scard?” Noteaza
raspunsul/raspunsurile in coloana ,Viitorul dorit”.

ETAPA 3

10 minute

Corelarea intrebarilor de pe scara cu punctele de actiune

e Foloseste evaluarea pe scara ca ghid pentru pasi realizabili:

o Stabiliti actiuni mici si specifice pentru imbunatatire,
de exemplu: ,Care este un lucru pe care I-ati putea
incerca mdine pentru a trece de la 5 la 6?”, ,,Ce mic pas
ati putea face in continuare?”, ,,Cum putem construi pe
baza a ceea ce functioneaza deja?”

o Analizati modul in care aceste actiuni se potrivesc cu
punctele forte si sistemele de sprijin din ,,Ce
functioneaza deja”.
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SFARSIT 15 minute Reflectie si feedback
e Folositi intrebari reflexive pentru a face legaturi si a propune
un plan de actiune. incurajati discutiile de grup pentru a
impartasi idei si a promova invatarea colectiva. Lasati
grupurile sa iImpartaseasca modelele finalizate si discutati:
o ,Ce face acest obiectiv semnificativ pentru tine?”
o ,Ce aiinvatat despre punctele tale forte si provocarile
tale?”
o ,Cum va ajuta utilizarea scalei sa va clarificati pasii
urmatori?”
o Perspective obtinute prin concentrarea asupra
punctelor forte in timpul exercitiului.
o Modul in care instrumentul a clarificat obiectivele
individului.
o Strategii utilizate pentru a aborda preocuparile intr-un
mod pozitiv.
o Provocarile pe care le-ai intampinat in utilizarea
modelului.
o Strategii pentru mentinerea unei abordari bazate pe
punctele forte.
e Facilitati o discutie in plen:
o Oferiti feedback constructiv si subliniati bunele
practici.
o ,Cev-asurprins sau impresionat cel mai mult?”
o ,Cum ati putea adapta acest instrument pentru
angajatorii si solicitantii de locuri de munca?”
DEBRIEF INFO | 10 minute Incheiere si pasi urmatori

e Subliniati punctele principale:

o Modelul cu trei coloane permite indivizilor sa se
concentreze pe punctele lor forte si pe pasi clari si
realizabili. Punand accentul pe punctele forte si pe pasi
mici si realizabili, se sporeste increderea in sine si se
inregistreaza progrese. Pasii mici, bazati pe punctele
forte existente, duc adesea la schimbari durabile.

o Modelul cu trei coloane este un instrument flexibil
pentru a imputernici indivizii.

o Intrebérile deschise sunt esentiale pentru a obtine
informatii si a promova implicarea.

o Subliniati sinergia dintre modelul cu trei coloane si
intrebarile de evaluare: modelul ofera structura, in
timp ce intrebarile de evaluare ofera o modalitate
dinamica de a evalua si stimula progresul.

o Subliniati importanta pasilor mici si realizabili pentru a
mentine impulsul si motivatia.

o Tncurajati participantii si aplice modelul si s& imp&rtiseasca
experientele lor in sesiunile viitoare.

e Furnizati sabloane tiparite si linkuri catre resurse pentru
exercitii suplimentare.

55



Manualul instructorului BEO

FISA DE LUCRU MODEL CU TREI COLOANE

CELE MAI BUNE ASTEPTARI

PREOCUPARI? PROVOCARI? COMPLICATII? CE FUNCTIONEAZA DEJA? RESURSE? VIITORUL DORIT: CE VA FI REMARCABIL?

0—10
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ANALIZA FUNCTIONALA

OBIECTIVE DE INVATARE
o Intelegerea ceea ce este analiza functionald (JA) si cum poate fi utilizata strategic in implicarea
tintita a angajatorilor.
e Tnvitarea moduluiin care JA sprijind job carving si job design pentru a crea oportunititi de
angajare personalizate.
e Asigurarea conformitatii practicii JA cu criteriile SEQF pentru implicarea de calitate a
angajatorilor.
PARTICIPANTI
e Angajati de prima linie si manageri SE
FACILITATI, INSTRUMENTE, MATERIALE
e Prezentare PowerPoint

e Flipchart
e Hartie si pixuri pentru participanti
DURATA 80 minute
SCRIPT
START: 10 minute Actiune formator: Folositi diapozitivul PowerPoint pentru a le cere
BRAINSTORM participantilor sa-si ia 5 minute pentru a-si nota raspunsurile (faza de
& CONTEXT gandire):
SETTING e Care este intelegerea dvs. actuald asupra analizei functionale?
(THINK-PAIR- e Cum se leagd aceasta de implicarea angajatorilor?
SHARE) e In ce etapd sau in ce moment ati incepe analiza functionald?
Tndrumare din partea formatorului: Facilitati un scurt feedback in grup.
Prezentati DA ca fiind pasul crucial care transforma legaturile generale in
abordari specifice.
ETAPA 1: 25 minute Prezentare si discutie:
DEFINITIA Explorati definitiile si conceptele cheie ale JA, subliniind faptul ca aceasta
ANALIZEI nu identifica doar abilitatile si cerintele, ci si sprijinul natural, cultura de
ZL;';'CTIONALE lucru si metodele de formare.

Prezentati analogia de baza: ,,Analiza functionala este pentru angajator
ceea ce profilarea profesionala este pentru persoanele in cautarea unui
loc de munca”.

Activitate: Cand si de ce JA?
e Analizati scenariile in care JA este cel mai eficient (de exemplu,
atunci cand un post vacant este complex sau cand este necesara
crearea unui post).
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e Discutati motivele pentru care JA ar trebui realizat fard ca
solicitantul de loc de munca sa fie prezent initial (de exemplu,
pentru a intelege cerintele postului intr-un mod neutru inainte de
a Incerca o plasare). Avantaje si dezavantaje.

o Actiunea formatorului: Utilizati aceasta discutie pentru a
consolida principiul ,mai intai plasarea, apoi formarea”.
JA ajuta la asigurarea faptului ca locul de munca este
pregatit pentru invatare si sprijin continuu, in loc ca
persoana in cautarea unui loc de munca sa trebuiasca sa
fie complet formata in prealabil.

Linii directoare pentru formator: Subliniati ca JA trebuie sa fie o
explorare comuna cu angajatorul, in care expertiza acestuia este
apreciata (valoare orientata catre client). Subliniati ca aceasta reflecta in
paralel abordarea bazata pe puncte forte: profilarea profesionala
identifica punctele forte ale persoanei in cautarea unui loc de munca, in
timp ce analiza functiei identifica cerintele si posibilele forme de
sprijin/flexibilitate ale functiei/locului de munca.

ETAPA 2 - 30 minute Avantajele analizei postului
AVANTAIJELE Activitate de grup: Impértiti grupul in 3 grupuri.
ANALIZEI Actiunea formatorului: Stabiliti reguli clare pentru grup si repartizati
FUNCTIILOR rolurile pentru a gestiona dinamica grupului si participarea.
e Activitate de grup: Impartiti participantii in 3 grupuri
o Fiecare grupa examineaza avantajele pentru o parte
interesata: furnizor, angajat, angajator.
e Prezentati concluziile
o Actiunea formatorului: Asigurati-va ca prezentarea
grupului ,Angajator” se concentreaza in mod explicit pe
argumentele comerciale in favoarea colaborarii cu SE,
abordand criteriile 9 si 12 din SEQF.
e Facilitatorul adauga perspective si exemple practice
INFORMATII 15 minute Reflectie si incheiere
DESPRE e Revenire la primele ganduri
DEBRIEFING

e Discutati despre modul in care s-a dezvoltat intelegerea
e Intrebari si rdspunsuri si pasi urmatori
o Actiunea formatorului: Utilizati un format de verificare
(de exemplu, 3-2-1 sau WWWY/EBI) pentru a colecta
feedback structurat. incurajati participantii s3 noteze
modul n care vor aplica imediat abilitatile JA ca parte a
contactelor viitoare din portofoliu cu 12 angajatori.
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DE PORTFOLIU |

OBIECTIVE DE INVATARE
Sustineti o mentalitate de crestere prin stimularea reflectiei:

e participantii continua sa invete si sa isi monitorizeze procesul de invatare.

e Ajutati participantii sa isi monitorizeze procesul de invatare si sa atinga principalul obiectiv
cantitativ: sa contacteze 12 angajatori in perioada de dupa formare.

e Eiprimesc o imagine de ansamblu a contactelor lor cu angajatorii, ceea ce 1i va ajuta sa raporteze in
ziua 3. Raspunzand la intrebari, ei obtin o mai buna intelegere a competentelor lor si stiu unde se
pot Imbunatati.

PROFILUL PARTICIPANTILOR
e Profesionist SE
FACILITATI, INSTRUMENTE, MATERIALE
e Intrebéri din portofoliu
e Formular de contact pentru portofoliu

Timp 35 minute

SCRIPT

iINCEPUT 5 minute Actiunea formatorului: Prezentati portofoliul ca fiind veriga esentiala intre
ziua 2 si ziua 3. Explicati in mod explicit legatura dintre aceasta activitate si
principiul ,,Place Then Train” (mai intai plaseaza, apoi formeaza) si
subliniati ca abilitatile sunt perfectionate si dobandite cel mai bine prin
imersiune Tn practica, si nu inainte de aceasta.

FASE 1 - 15 minute indrumare din partea formatorului: Clarificati scopul: participantii trebuie

EXPLICAREA sa ia legatura cu 12 angajatori in urmatoarele saptamani si sa utilizeze

SARCINII formularul de contact pentru a-si inregistra experientele. Subliniati ca

acest exercitiu are ca scop exersarea si stabilirea de contacte, si nu
obtinerea de rezultate imediate.

Explicati participantilor ca aceste zile au fost doar inceputul. Astazi nu ati
absolvit inca, ci abia incepe procesul de invatare. Este important sa iesiti si
sa Incercati, sa invatati din ceea ce ati facut bine si din ceea ce ati ratat.

in ziua 3, vom analiza acest proces de invitare si vom face schimb de
informatii. Vom impartasi bunele practici si vom discuta impreuna despre
modul in care putem face fata dificultatilor. Pentru a va pregati pentru
acest lucru, creati un portofoliu.

in urmatoarele sdptdmani, veti discuta cu 12 angajatori si veti rdspunde la
o serie de Tntrebari pe aceastd tem3. in ziua 3, veti prezenta acest lucru!
Formularul este liber, dar se bazeaza pe cele 12 contacte si pe intrebarile
la care ati raspuns.

indrumarea formatorului cu privire la formularul de contact: Parcurgeti
intrebarile din fisa de lucru impreuna cu participantii (de exemplu, aspecte
pozitive, provocari, lectii Tnvatate, ajustari viitoare). Explicati ca aceste
intrebari necesita o gandire reflexiva si se potrivesc cu abordarea bazata
pe puncte forte, deoarece trebuie sa se uite mai intai la ,ce a mers bine”
inainte de a analiza ,,ce ar face altfel”.
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Linii directoare pentru formatori privind strategia: Recomandati
participantilor s3 ,aleaga cu intelepciune”. Tncurajati-i s& nceapé cu
contacte cu risc mai mic (angajatori pe care ii cunosc deja sau persoane
care sunt familiarizate cu organizatia) pentru a crea un impuls si a obtine
,,mici victorii” timpurii, sporind astfel increderea in sine.

ETAPA 2 - 10 minute Actiunea formatorului: Stabiliti asteptari clare pentru ziua 3: portofoliul

PREGATIREA va fi prezentat pentru a evalua procesul de Tnvatare si a face schimb de

PREZENTARII experiente. Participantii trebuie sa pregdteasca o prezentare in care sa
impartdseasca bune practici, care vor fi utilizate pentru a stabili nevoile
de invatare ramase pentru ultima zi de formare.

DEBRIEFING 5 minute Actiunea formatorului: Subliniati faptul ca feedback-ul detaliat colectat in

REZUMATUL portofoliu va oferi informatii utile pentru perfectionarea programului.

INFORMATIILOR Oferiti-va sa organizati discutii individuale sau de grup intre ziua 2 si 3

SI PASII pentru a rezolva problemele si a va asigura ca participantii se simt

URMATORI sustinuti in realizarea acestei activitati autodirijate.
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Datele de contact ale companiei:

Data

e Momentul contactului: Descrieti momentul specific al contactului cu angajatorul dvs. (de exemplu,
sedintd, e-mail, conversatie).

e Scopul contactului: Care a fost scopul acestui contact?

e Rezultate obtinute: Care a fost rezultatul contactului?

e Aspecte pozitive: Ce a mers bine in timpul contactului?

e Provocari sau probleme: Ce obstacole sau probleme ati intampinat?

e Feedback primit: Ce feedback v-a dat angajatorul dvs.?

e Lectii Tnvatate: Ce ati invatat din aceasta experienta?

e Modificari viitoare: Ce ai face diferit la urmatorul contact?
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ACQUISITION LA FROID ET COMMENT GERER LES OBJECTIONS

Informatii contextuale despre apelurile la rece si obiectii

Multi SEP se tem sa faca fata obiectiilor. Este important sa va pregatiti bine Thainte de a discuta cu
angajatorii. Companiile au adesea rezerve si posibile obiectii in ceea ce priveste angajarea persoanelor cu
handicap care cauta un loc de munca. Adesea, aceste rezerve pot fi eliminate si temerile pot fi atenuate
daca suntem pregatiti sa raspundem la anumite intrebari.

Aceasta activitate are ca scop sa sprijine transferul de cunostinte despre apelurile la rece si gestionarea
obiectiilor prin:

1. Recadrarea rezistentei: Principiul de baza al gestionarii obiectiilor este acela de a nu
considera rezistenta ca pe un refuz, ci ca pe un feedback. O mentalitate orientata spre
colaborare este esentiala pentru a aborda obiectiile cu incredere (a se vedea gestionarea
obiectiilor).

2. Pregatire si incredere in sine: Pregatirea raspunsurilor nu are scopul de a transforma
profesionistul SE intr-un ,vorbitor rapid”, ci de a-l ajuta sa capete mai multa incredere in
sine si sa-si construiasca credibilitatea.

3. Strategii bune: Strategiile eficiente de abordare a obiectiilor includ identificarea
preocuparilor angajatorului, a fi politicos si implicat, a oferi solutii, a reformula preocuparile
pentru a arata intelegere si empatie si a se asigura ca metoda SE este centrala in raspunsuri.

4. Aplicarea mentalitatii: Exercitiul ,10 motive bune” sustine in mod direct principiul ca ,tot
ceea ce face o persoana are un motiv bun”, ceea ce incurajeaza explorarea motivatiilor care
stau la baza rezistentei, in loc sa o considere ca pe o opozitie.
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STRATEGII PENTRU A ABORDAR CU SUCCES OBIJECIILE

OBIECTIVE DE INVATARE
e Participantii dobandesc cunostinte despre strategii importante pentru a raspunde la obiectiile
angajatorilor.
e Participantii exerseaza analizarea obiectiilor si dezvoltarea in comun a unor raspunsuri sincere,
complete si orientate catre servicii.
e Participantii vor deveni mai increzatori in gestionarea rezistentei, concentrandu-se pe solutii si
empatie.
PARTICIPANTI
e Profesionisti SE
FACILITATI, RESURSE, MATERIALE
e Tabla alba/flip-over
e Markere
e Foaie de lucru tiparita Raspunsul la obiectii
e Foaie de lucru tiparita Cum sa raspundeti la obiectii
e Pixsi hartie

Timp 40 minute
SCRIPT
INCEPUT 5 minute Introducere in strategii

Formatorul prezinta obiectivul: pregdtirea pentru obiectii ajuta
Profesionistii SE se simt mai Tncrezatori si isi construiesc credibilitatea.

Formatorul prezinta lista cu strategii eficiente pentru gestionarea
obiectiilor:
1. Aduceti in discutie preocuparile/experientele anterioare ale
angajatorului.
Nu fi defensiv, ci politicos si implicat si ofera solutii.
Fiti pregatiti (abordati preocuparile in timpul prezentarilor).
Evitati ca intrebarile sa devina obiectii (raspundeti sincer si
complet).
5. Reformuleaza preocuparile/intrebarile pentru a arata ca le
intelegi si ca dai dovada de empatie.
Asigurati-va ca serviciile dvs. sunt in centrul raspunsurilor dvs.
Asigurati-va ca metoda SE este, de asemenea, in centrul atentiei.
8. Construiti credibilitate (lasati succesul dvs. cu alte companii sa
vorbeasca in locul dvs.).
FASE 1 15 minute Analiza raspunsurilor existente
Participantii formeaza grupuri mici (de exemplu, perechi sau triouri).
Dati-le fisa de lucru cu obiectii frecvente si raspunsuri sugerate (de
exemplu, ,,Nu avem posturi vacante/nu recrutam in acest moment”).

Instructiuni pentru formator: Utilizati cele 8 strategii bune ca lista de
verificare si analizati 3-4 raspunsuri de pe foaie. , Ce strategii (1-8) reies
din acest raspuns? Cum putem consolida acest raspuns aratand mai
multa empatie (strategia 5) sau acordand mai multa atentie sprijinului
pentru ocuparea fortei de munca (strategia 7)?”
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ETAPA 2 10 minute Dezvoltarea de noi raspunsuri
Grupurile trec la tabelul gol de pe foaia de lucru sau concep o noua
obiectie pe baza experientei lor.
Instructiuni pentru formator: Elaborati un raspuns puternic, bazat pe
puncte forte, la o singura obiectie noua, aplicand in mod explicit trei
dintre strategiile adecvate.
Reamintiti participantilor sa identifice obiectiile, sa le recunoasca, sa le
linisteasca si sa le explice.

INFORMATII 10 minute Impartasirea si consolidarea increderii

DEBRIEFING Reuniti din nou intregul grup. Rugati fiecare grup sa impartaseasca noile

obiectii pe care le-au abordat si raspunsul lor la acestea, indicand
strategiile pe care le-au utilizat.

Incheiere: Formatorul subliniaza principiile de baza: Obiectiile fac parte
dintr-o conversatie naturala si nu trebuie sa va fie teama de ele. Scopul
este intotdeauna acela de a identifica obiectiile si de a elimina
temerile/demitiza miturile prin intrebari deschise si recunoasterea
preocupdrilor angajatorului. Incurajati participantii s3 exerseze cu
colegii, deoarece acest lucru este esential pentru a face fata cu incredere
eventualelor obiectii.

Descopera care sunt obiectiile. Depaseste temerile/demonteaza
miturile. Pune intrebari deschise. Recunoaste, linisteste si explica.
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FISA DE LUCRU RASPUNS LA OBJECTII

Obiectii

Raspunsuri

»Nu avem posturi vacante/nu cautam in prezent
noi angajati.”

»Nu-i nimic, ne puteti ajuta in multe feluri, de
exemplu cu perioade de proba, experiente de lucru si
teste de lucru.”

,In prezent, suntem in proces de concediere a
personalului.”

,imi pare rdu s3 aud c3 este foarte dificil pentru tine,
dar dupa ce restructurarea va fi finalizata, avem
candidati buni care te pot ajuta.”

»,Sunt prea ocupat.”

Jinteleg cd sunteti ocupat. V& voi rapi doar putin din

timp, pentru ca stiti cu siguranta ca gasirea persoanei

potrivite pentru organizatia dvs. va poate economisi
mult timp, resurse si bani.”

,Nu sunt chiar interesat.”

Jinteleg, dar nu va voi rdpi mult timp si, de aceea, am
pregatit un pachet complet de recrutare pentru a va
facilita si sprijini cat mai mult posibil acest proces.”

,Plec peste cateva luni sau saptamani.”

»Mult succes in noua dumneavoastra provocare. V-as
fi foarte recunoscator daca mi-ati putea spune cu cine
pot lua legatura cand va sosi inlocuitorul
dumneavoastra.”

»Am mai incercat programe si nu functioneaza.”

,Imi pare rdu sa aud asta. Putem discuta despre
experientele dvs. si despre problemele intampinate?
De aceea este atat de important sa gasim persoana
potrivita, la fel ca in cazul oricarui alt angajat. De
aceea, intocmim un profil profesional complet si va
oferim sprijinul nostru deplin in acest proces.”

»Avem deja o politica de egalitate de sanse.”

,Este minunat, atunci va putem ajuta sa realizati
diversitatea pe care o doriti.”

,Aveam nevoie de o persoana calificata pentru a
face treaba.”

Jinteleg c& nici noi nu vrem ca candidatii nostri s3
esueze. De aceea, intocmim un profil profesional
complet si efectuam o analiza completa a postului
pentru a ne asigura ca potrivirea cu postul este
corecta.”
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»,De ce sa angajati o persoana cu dizabilitati?”

»Nu veti obtine doar un angajat excelent. Deoarece
aplicam principiul ocuparii fortei de munca asistate,
va vom sprijini atat pe dumneavoastra, cat si pe
candidatul nostru, pentru a ne asigura ca acesta
poate indeplini sarcinile postului in mod
corespunzator.”

»Este o functie versatila.”

,Multi dintre candidatii nostri pot indeplini sarcini
complexe si o fac. Deoarece realizdm o analiza
completa a functiei, suntem siguri ca putem instrui
candidatul inainte de a-l pune la munca.”

,Cat va costa acest lucru compania?”

,Surprinzator, acest serviciu este gratuit pentru
compania dumneavoastra. Tot ce va cerem este sa
platiti candidatului nostru salariul obisnuit.”

,Daca sunt de acord cu asta, mi se pare ca va fi
multa munca in plus.”

»Nu, deoarece suntem o agentie de plasare a fortei de
munca, va vom sprijini atat pe dumneavoastra, cat si
pe candidatul nostru. Tot ce va cerem este sd va
urmati procedura obisnuita de lucru.”

,Ce se intampla daca consider ca nu
functioneaza?”

,Vom avea ocazia sa evaluam periodic cum merge.
Putem stabili o perioada de proba, daca va simtiti mai
confortabil asa. Sunt Tnsa sigur ca veti fi multumit de

serviciile noastre si ale candidatului nostru.”

»Eu nu sunt, dar restul personalului meu s-ar
putea sa nu fie la fel de entuziast.”

inteleg perfect, de aceea este atat de important s
sprijinim candidatul. Putem discuta cu personalul
dumneavoastra si sa le calmam eventualele
ingrijorari. De asemenea, putem participa la una
dintre sedintele dumneavoastra cu personalul pentru
a le explica cum pot colabora cu candidatul nostru.”
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FISA DE LUCRU CUM SA ABORDATI OBJECTIILE

Completati mai jos eventualele obiectii pe care le considerati necesare si scrieti raspunsurile la acestea.

Obiectii Raspunsuri
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10 MOTIVE BUNE

OBIECTIVE DE INVATARE
Aceasta activitate structurata integreaza reflectia, empatia si schimbarile strategice de mentalitate, fiind
astfel o modalitate etica si eficienta de a produce schimbari pozitive.

e Participantii inteleg cum rezistenta si obiectiile furnizeaza informatii utile pentru colaborare.

e Participantii invata sa utilizeze rezistenta si obiectiile pentru a colabora si a stabili o cooperare.

e Participantii Tsi schimba mentalitatea cu privire la rezistenta si obiectii, pentru a minimiza

frustrarile din cadrul colaborarii.

e Participantii Tnvata o modalitate etica si eficienta de a gestiona rezistenta si obiectiile.
FACILITATI, RESURSE, MATERIALE

e Pixsi hartie
Timp 30 de minute
SCRIPT
INCEPUT 10 minute Sarcina formatorului: Faceti o listd cu 10 motive (sau mai multe) pentru
care nu ati vrut sa colaborati cu cineva. Ganditi-va la o situatie
(personala sau profesionald) in care v-a fost dificil sa colaborati si de ce
s-a Intamplat acest lucru.

Singuri sau in grupuri mai mici, participantii fac o lista cu 10 motive (sau
mai multe) pentru care uneori nu doresc sa colaboreze sau opun
rezistenta, pe baza uneia dintre propriile experiente (personale sau
profesionale). Participantii trebuie sa se gandeasca la o situatie
personalad sau profesionala in care colaborarea a fost dificila si sa faca o
lista cu motivele pentru care s-a intamplat acest lucru.

Cand participantii sunt in grupuri mai mici, ei pot ilustra pe scurt acest
lucru impartasind situatia pe care au trait-o si mentionand cateva
motive pentru care le-a fost dificil sa colaboreze.

ETAPA 1 10 minute Adunarea si impartasirea in grup:
Sa colectam motivele pentru care a fost dificil sa colaboram.

Notati toate ,,motivele intemeiate” pentru rezistenta si/sau obiectii intr-
o harta mentala. Grupati motivele similare. Daca este necesar, puteti
grupa si categoriza motivele pentru mai multa claritate.

ETAPA 2 10 minute Explicati: Aceasta este o lista cu toate motivele intemeiate pentru care
nu ati putut colabora. Acestea sunt motivele care ne ajuta sa intelegem
de ce ati facut ceea ce ati facut. Este vorba de mai mult decat simpla
dificultate sau rebeliune, si acest lucru este valabil atat pentru
persoanele in cautarea unui loc de munca, cat si pentru angajatori.

Mentioneaza ideea lui Hélene Dellucci:

, Tot ceea ce face un om are un motiv intemeiat.”

Hélene Dellucci
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Recunoasterea si conectarea cu motivele intemeiate din spatele
rezistentei unei persoane este un pas util si transformator. Respectarea
acestor motive schimba mentalitatea, reduce frustrarea si indica faptul
ca SEP trebuie sa incerce altceva.

Idei:
[ ]

Toata lumea este motivatd de ceva

Recunoasterea si abordarea motivelor intemeiate care stau la
baza rezistentei sau obiectiilor unei persoane este un pas util si
transformator in colaborare.

Respectand aceste motive, mentalitatea se schimba, frustrarea
scade si este mai putin necesar sa fortezi solicitantul de loc de
munca sa se schimbe.

Abordare respectuoasa:

Recunoasterea validitatii rezistentei unei persoane promoveaza
un respect mai profund pentru perspectiva sa.

Colaborare consolidata:

Empatia si intelegerea imbunatatesc increderea si munca in
echipa.

Mai putina epuizare:

Angajatii SEP prezinta mai putine semne de stres si epuizare
atunci cand se aplica aceasta abordare.

Rezistenta este un feedback util, care ne indica faptul ca trebuie
sa incercam altceva.
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JOC DE ROLURI

OBIECTIVE DE INVATARE

e Participantii au exersat o conversatie telefonica si au raspuns la obiectii.
Participantii au exersat sa puna intrebari unui angajator cu privire la un post vacant.
Participantii au exersat prezentarea unui solicitant de loc de munca unui angajator.
Participantii se simt mai increzatori sa se intalneasca cu angajatorii.

PARTICIPANTI

e Profesionisti SE

FACILITATI, RESURSE, MATERIALE

e O tabla alba sau un flipchart pentru a scrie instructiunile.
e Le puteti distribui si pe hartie.

Timp

60 de minute

SCRIPT

START

15 minute

Jocul de rol consta in 3 faze. in fiecare fazd existd un angajator, un SEP
si un observator.

Participantii formeaza trio-uri: 1 angajator, 1 SEP si 1 observator.

Au la dispozitie 15 minute pentru a se pregati: stabilesc rolurile,
definesc postul vacant, determina tipul de angajator, iar profesionistul
SE alege un solicitant de loc de munca pe care il va prezenta.
Angajatorul trebuie sa se gdndeasca la ce tip de angajator este.

ETAPA 1

10 minute

Acquisitie la rece si gestionarea obiectiilor

SEP suna angajatorul pentru a stabili o intalnire. Persoana care joaca
rolul angajatorului are o singura obiectie clara. Obiectivul SEP este de
a demonstra ca poate asculta si pune intrebari despre obiectie; odata
ce acest lucru este realizat, angajatorul accepta intalnirea.

Sfat pentru formator: puteti nota instructiunile in timpul explicatiei
sau le puteti prezenta prin intermediul prezentarii PowerPoint.

FASE 2

15 minute

Analiza postului vacant
Profesionistul SE pune intrebari despre postul vacant.

Sfat pentru formator: Adesea, postul vacant devine mult prea complex
prin punerea de intrebari. Recomandati SEP sa intrebe despre ,,3
elemente esentiale” Thainte sau dupa punerea intrebarilor, spunand:
»Aud multe asteptari, dar care sunt cele 3 elemente esentiale pentru a
putea prezenta pe cineva?”.

Fiecare trio are la dispozitie 10 minute pentru a reflecta asupra lectiilor
invatate. Ce le-a atras atentia si ce au invatat?

Cand toata lumea se reuneste, fiecare trio impartaseste ceea ce a
fnvatat.

ETAPA 3

10 minute

Prezentarea persoanei in cautarea unui loc de munca
SEP prezinta solicitantul de loc de munca si se asigura ca prezentarea
corespunde postului vacant, in mod analog cu exercitiul anterior.
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DEBRIEF 5 minute Reflectie in trio

INFO Fiecare trio are la dispozitie 10 minute pentru a reflecta asupra lectiilor
Tnvatate si asupra aspectelor care au iesit in evidenta.

SFARSIT 5 minute Discutie de grup

Fiecare trio impartaseste cu intreg grupul ceea ce a invatat.
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CUM PUTETI CUNOASTE PIATA MUNCII REGIONALA
OBIECTIVE DE INVATARE

e OBIECTIV PRINCIPAL: Fiecare participant are o imagine de ansamblu asupra surselor de informatii
disponibile.

e SECUNDAR: Fiecare participant are o imagine de ansamblu asupra sectoarelor prezente in
regiunea sa, asupra posturilor vacante disponibile si asupra angajatorilor cu care colaboreaza
deja.

PROFILUL PARTICIPANTULUI
e Profesionist SE
FACILITATI, RESURSE, MATERIALE

e Foaie de lucru tiparita ,,Cum sa va cunoasteti piata muncii”

o Biletele Post-it

e Pixuri si hartie pentru participanti

e Tabla alba sau spatiu pe perete pentru grupare

DURATA 45 minute

SCRIPT

START: 10 minute Introducere: in calitate de formator, puneti intrebarea principala: ,Cine
BRAINSTORM ma poate ajuta sa inteleg piata muncii din regiune?”

INDIVIDUAL Aceasta faza incurajeaza reflectia individuala. Este esential sa le acordati
(GANDIRE) participantilor timp sa-si ordoneze gandurile fara a discuta imediat (adica

fara a-i [asa sa vorbeasca), astfel incat sa nu se influenteze reciproc si sa
obtineti mai multe tipuri de raspunsuri.

ETAPA 1: Activitate pentru formator:

CLASIFICARE | 15 minute Rugati fiecare participant sa isi noteze ideile pe post-it-uri separate (un

sl post-it pentru fiecare idee).
EMPARTASlRE Dupa 10 minute de brainstorming in liniste, rugati participantii sa lipeasca
IN GRUP post-it-urile pe perete langa urmatoarele titluri pe care le-ati pregatit in
prealabil:
e PROPRIA ORGANIZATIE
e ONLINE

e ORGANIZATII EXTERNE
e ANGAIJATORI

e SANATATE

e EXTRA.

Tndrumare din partea formatorului:

Aceasta etapa se refera la inceperea cu ceea ce este deja cunoscut si la
promovarea coeziunii grupului prin impartasire. Discutati fiecare titlu de
categorie cu grupul si intrebati-i daca ideile impartasite ii inspira sa se
gandeasca la alte resurse, folosind inspiratia grupului.

ETAPA 2: Foaie de lucru Aplicare:
PLANIFICAREA | 15 minute | paticinantii noteazs toate resursele identificate (existente si noi) pe fisa
ACTIUNILOR de lucru furnizata (Fisa de lucru Cum sa va cunoasteti piata muncii?).
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Activitate pentru formator:

Planul de actiune: Cereti part.icipantilor sa elaboreze un plan de actiune
pentru a se familiariza in mod activ cu piata muncii din regiunea lor. Ei
trebuie sa indice sursele pe care le utilizeaza deja si cele noi. Este esential
ca ei sa noteze ce surse noi vor utiliza si cand.

indrumare din partea formatorului: Acest lucru leaga invitarea de
actiune, in conformitate cu principiul ,Place Then Train” (Plasati, apoi
instruiti), Tn care aplicarea are loc intr-un context real. Instructiunea de a
indica cdnd vor utiliza sursa sprijina dezvoltarea obiectivelor SMART (in
special prin stabilirea unor termene pentru actiuni).

DEBRIEF INFO |5 minute Activitatea formatorului:

Facilitati o scurta reflectie folosind o metoda de verificare, cum ar fi 3-2-1
sau WWWY/EBI (What Went Well / Even Better If). Puneti intrebari pentru
a va asigura ca obiectivele au fost atinse, concentrandu-va pe concluziile
obtinute Tn urma exercitiului: Ce resurse noi au descoperit? Cum va
imbunatati utilizarea acestei prezentari structurate implicarea lor fata de
angajatori si solicitantii de locuri de munca? Subliniati faptul ca acum au
un plan de actiune concret pentru a atinge obiectivul secundar de
invatare.
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FISA DE LUCRU CUM iTI CUNOSTI PIATA MUNCII?

Ce resurse nu ati utilizat inca? Cand intentionati sa experimentati aceste resurse?

PROPRIA ORGANIZATIE

ONLINE

ORGANIZATII EXTERNE

ANGAIJATORI SI
FEDERATII

SANATATE

EXTRA
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CUM TE PREZINTI CA PERSOANA N CAUTARE DE LOC DE MUNCA?
OBIECTIVUL
e Participantii vor invata ce informatii sunt relevante pentru un angajator in ceea ce priveste un
solicitant de loc de munca.
e Participantii pot prezenta unui angajator un candidat intr-un mod pozitiv, bazat pe punctele
forte ale acestuia.
e Participantii pot adapta prezentarea la nevoile angajatorului.

FACILITATI, RESURSE, MATERIALE
e O prezentare PowerPoint cu afirmatiile si cele doua exemple.

e Pix si hartie pentru participanti.
DURATA 50 de minute
SCRIPT
INCEPUT 5 minute Formatorul prezinta obiectivul: gasirea unei situatii avantajoase
pentru ambele parti impreuna cu un angajator. Subliniati faptul ca
fiecare alegere privind ceea ce se impartaseste are consecinte, astfel
incat SEP trebuie sa se gandeasca bine iTmpreuna cu clientul sau.
Prezentarea unui solicitant de loc de munca este ca si cum ai fi un
curator expert intr-o galerie de arta. Nu te concentrezi pe micile
imperfectiuni sau pe materialele pe care artistul nu le-a folosit
(modelul deficitar). Tn schimb, vd concentrati asupra capodoperei in
sine, i subliniati punctele forte unice, povestiti intamplari specifice
despre originea sa (exemple concrete) si explicati exact de ce se
potriveste perfect in spatiul gol pe care clientul (angajatorul) doreste
sa il umple (adaptarea la nevoile angajatorului).
Sfaturi pentru formatori:
Consultati sfaturile pentru introducere:

e Folositi un limbaj simplu (evitati jargonul/diagnosticele).

e Abordati handicapul intr-un mod pozitiv.

e Dati exemple specifice (axate pe piata muncii) si oferiti solutii.

e Indicati avantajele de care poate beneficia un angajator (daca
exista).

e Fiti sincer.

FASE 1 15 minute Verificarea relevantei si stabilirea limitelor

Instructiuni pentru formator: ,Veti prezenta un solicitant de loc de
munca unui angajator. Ati ascultat nevoile acestuia. Ce este relevant
sa 1i spuneti angajatorului? Spuneti-mi.”

Formatorul prezinta afirmatiile (prin PowerPoint sau citindu-le cu
voce tare) si le cere participantilor sa indice nonverbal daca
informatiile sunt relevante sau nu (de exemplu, miscandu-se spre
stanga/dreapta, urcand sus/ramanand jos).
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Afirmatii de analizat si discutat:
e ,Dimineata am nevoie de doua ore pentru a ma pregati
fnainte de a pleca la serviciu”.
e ,Beau trei pahare de whisky in fiecare seara, pentru ca asa
adorm mai usor”.
e ,Am dificultati Tn a comunica”.
e ,in situatii stresante, intru in panicd. Atunci fug”.
e ,Uneoritotul devine prea mult pentru mine si nu pot merge la
munca. Atunci ma dau bolnav”.
Sarcina explicita de formare: Dupa fiecare afirmatie, initiati o
discutie: , De ce este relevanta (sau nu) aceasta informatie? Se
potriveste cu o abordare bazata pe puncte forte? Cum ati putea
reformula potentiala provocare ca un punct forte sau cum ati putea
prezenta o solutie?”
Scopul este de a initia o discutie, deoarece nu exista un raspuns
,corect sau gresit”.

ETAPA 2

10 minute

Compararea punctelor forte si a punctelor slabe

Formatorul prezinta doua exemple de prezentare a unui solicitant de
loc de munca.

Cititi exemplul 1 (descriere generala, axata pe deficiente, in care se
mentioneaza autismul, somajul si problemele de comunicare).
Acordati participantilor 2 minute pentru a-si nota opiniile cu privire la
acest subiect.

Cititi exemplul 2 (abordare bazata pe puncte forte, axata pe
acuratete, dorinta de a invata, preferinta pentru grupuri/programe
fixe).

Sarcina explicita de formare: Rugati participantii sa discute
diferentele. Concentrati discutia asupra modului in care exemplul 2
utilizeaza exemple specifice (de exemplu, ,foarte precis la taierea
gardurilor vii”) si leaga preferintele persoanei in cautarea unui loc de
munca de nevoile angajatorului (de exemplu, ,,Am auzit ca lucrati in
grupuri mici si fixe”).

Exemplul 1

Hans este foarte interesat sa lucreze pentru dvs. ca gradinar. Are
autism si este somer de ceva timp. A studiat gradinaritul. Situatiile noi
si oamenii noi sunt dificili pentru el. Are dificultati de comunicare, dar
este foarte dornic sa invete. Prin intermediul scolii, a efectuat deja
mai multe stagii la un gradinar. Doreste sa se prezinte in fata dvs.
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Exemplul 2

Hans a vazut anuntul pentru postul de gradinar pe site-ul dvs. si i-a
atras imediat atentia. A ales sa studieze horticultura la scoala si a
facut deja mai multe stagii in acest domeniu. In timpul acestor stagii,
Hans a acumulat deja multa experienta. Acestea au demonstrat,
printre altele, ca este dornic sa invete si foarte precis in ceea ce
priveste tdierea gardurilor vii. Prin intocmirea unui program zilnic clar
pe hartie, se asigura ca toate sarcinile preconizate sunt intotdeauna
indeplinite. Am auzit ca lucrati in grupuri mici si stabile, iar asta este
si preferinta lui Hans, deoarece oamenii si situatiile noi sunt la
inceput stresante pentru el... Este posibil sa ne intalnim marti?

FASE 3

25 minute

Practica aplicata si feedback
Instructiuni: Participantii isi imagineaza unul dintre solicitantii de
locuri de munca si il asociaza cu un post fictiv. Ei trebuie sa scrie
prezentarea; improvizatia nu este recomandata, deoarece experienta
arata ca participantii au dificultati in a prezenta.
Timp de scriere: 10 minute pentru a pregati prezentarea bazata pe
punctele forte.
Prezentare si feedback: 15 minute pentru ca participantii sa-si
citeasca prezentarile cu voce tare si sa primeasca feedback si sfaturi.
Instructiuni explicite pentru formatori (accent pe feedback):
e S-afolosit un limbaj simplu in prezentare si s-a evitat
jargonul?
e Prezentarea a stabilit o legatura directa intre punctele forte
ale solicitantului de loc de munca si nevoile angajatorului?
e Ce exemple specifice au fost utilizate pentru a demonstra
competentele solicitantului de loc de munca?

DEBRIEFING

Formatorul repeta observatiile importante:

e Sarcina de scriere este un exercitiu; SEP nu trebuie sa prezinte
niciodata un client prin e-mail.

e Subliniati importanta exersarii prezentarii pentru a va asigura
ca participantii se simt increzatori, deoarece acest exercitiu
vizeaza imbunatatirea abilitatilor de prezentare pentru a
gestiona in mod eficient interactiunile cu angajatorii.
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CUM SA ORGANIZATI EVENIMENTE PENTRU ANGAJATORI

Uneori, puteti lua in considerare organizarea de evenimente pentru angajatori. Va ganditi probabil la numerosii solicitanti de locuri de munca pe care i-ati
putea potrivi si ajuta sa gaseasca un loc de munca daca ati putea schimba mentalitatea companiilor! Prin crearea de retele de angajatori, putem crea o piata a
muncii si locuri de munca incluzive.

Dar cum puteti incepe? Cum atrageti angajatorii? De obicei, intreprinderile sociale organizeaza un eveniment pe baza propriilor interese si preferinte si sunt
surprinse ca angajatorii nu participa.

Ghidul i-SME pentru campanii este un ghid bazat pe date stiintifice, elaborat de un parteneriat european in 2023, pentru organizarea de evenimente
destinate angajatorilor, care vizeaza in mod specific intreprinderile mici si mijlocii (IMM-uri). Utilitatea acestora consta in oferirea unei metode standardizate
si a unei liste de ,ingrediente” importante pentru a se asigura ca organizatorii de evenimente ,fac ceea ce trebuie, la momentul potrivit, prin mijloacele
potrivite, cu mesajul potrivit, in locul potrivit”. Obiectivul principal al acestor linii directoare este de a spori motivatia intrinseca a IMM-urilor de a fi deschise
si de a angaja candidati cu handicap. Liniile directoare sunt rezumate intr-un proces standardizat care cuprinde douasprezece etape si trei teme principale:
formularea obiectivelor SMART, utilizarea ingredientelor cheie si masurarea succesului. Acestea subliniaza importanta unei pregatiri bine gandite si observa
ca multe organizatii SE sunt adesea ,surprinse ca angajatorii nu vin” atunci cand evenimentele sunt organizate numai pe baza intereselor si gusturilor proprii
ale organizatiei. Cadrul ajuta utilizatorii sa ia decizii importante cu privire la public, ambitie, tipul de eveniment, vorbitori si mesaj, pentru a maximiza sansele

de atingere a obiectivelor.

Gasiti linkul catre aceste produse in biblioteca de resurse. Pentru a va asigura ca participantii dvs. utilizeaza liniile directoare, puteti realiza activitatea de
invatare ,Cum sa organizati evenimente pentru angajatori”.
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CUM SA ORGANIZATI EVENIMENTE PENTRU ANGAJATORI
OBIECTIVE DE INVATARE

Participantii vor utiliza ghidurile bazate pe dovezi stiintifice data viitoare cand vor pregati un eveniment pentru angajatori, deoarece cred in valoarea
adaugata a acestora.
PARTICIPANTI
e Profesionisti SE
e Management
FACILITATI, RESURSE, MATERIALE

e Post-it-uri,

e Whiteboard sau flip-over (pentru a scrie si a lipi post-it-uri)

e Markere.
Timp 2 x 50 minute
SCRIPT
Tnceput 5 minute Introducere si impartirea in grupuri:

Dati instructiuni clare. impartiti grupul in grupuri mai mici de 3 sau 4 persoane.

Sarcina de formare: ,Vrem sa schimbam mentalitatea companiilor in ceea ce priveste incluziunea. Sarcina voastra este sa
organizati un eveniment pentru a atinge acest obiectiv.”

Etapal 30 minute Brainstorming despre un eveniment ipotetic:

Dati grupurilor sarcina de a organiza un eveniment pentru angajatori, cu scopul de a schimba mentalitatea acestora in ceea
ce priveste incluziunea la locul de munca. Evenimentul poate fi online sau fata in fata. Participantii au 30 de minute la
dispozitie pentru a veni cu o idee si pentru a scrie fiecare element pe care il gdsesc pe un post-it separat.

Sarcina de formare: , Aveti 30 de minute pentru a concepe o idee pentru un eveniment ipotetic si pentru a o nota pe post-
it-uri, impreuna cu tot ce aveti nevoie. Notati fiecare element pe care il concepeti pe un post-it separat. Ce resurse,
vorbitori, logistica si continut ar fi prioritare pentru organizatia dvs. in cadrul acestui eveniment?”

Actiunea formatorului: In acest timp, desenati cercurile mari pe tabl3, dar I3sati continutul gol pana la etapa 2.
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Sfat pentru formator: Participantii pot folosi diferite locuri din sala de sedinte sau din cladire (daca este posibil). Asigurati-
va ca notati ora si locatia lor, astfel incat sa ii puteti ajuta daca pleaca.

ETAPA 2 10 minute Tmpartisirea si cartografierea ideilor: Dati cuvantul participantilor pentru a impé&rt3si ceea ce au conceput. Dupa
prezentarea fiecarui grup, luati post-it-urile lor si plasati-le Tn cercurile corespunzatoare de pe tabla.

Instructiuni pentru formatori: ,Observati ca majoritatea ideilor noastre se incadreaza in categoria ,ingrediente” (de
exemplu, catering, locatie, vorbitori). Acest lucru este obisnuit, dar de ce aceasta abordare ar duce la evenimente la care
,angajatorii nu participa”?

Dupa 30 de minute, dati cuvantul participantilor. Rugati-i sa spuna ce au conceput si, dupa povestea lor, plasati post-it-urile
in cercul corespunzator. Veti observa ca majoritatea post-it-urilor ajung in cercurile cu ingrediente.

Dup3 prezentdri, puteti povesti despre liniile directoare. De ce trebuie s3 le foloseasca si cum le pot folosi. In timpul
prezentarii, puteti nota titlurile.
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ETAPA 3

10 minute

Povestea despre linii directoare:

Explicati ca multe organizatii SE organizeaza evenimente pe baza propriilor interese si gusturi si sunt surprinse cand
angajatorii nu participa. Prezentati liniile directoare bazate pe dovezi stiintifice (I-SME), bazate pe modele psihologice si
interviuri cu angajatori, ca fiind cheia schimbarii mentalitatii si comportamentului angajatorilor. Povestiti de ce trebuie
utilizate liniile directoare. Notati pe tabla elementele sau liniile directoare principale (de exemplu, ELEMENTE PRINCIPALE
PENTRU ORGANIZAREA DE EVENIMENTE PENTRU ANGAJATORI).

Intrebare de tranzitie: , Scopul nu este doar organizarea unui eveniment plicut, ci si intelegerea si satisfacerea nevoilor
angajatorului. Aceste linii directoare ne ajuta sa acoperim aceasta lacuna. Cum se potriveste bazarea unui eveniment pe
modele psihologice cu abordarea bazata pe puncte forte pe care o folosim Tn cazul persoanelor aflate in cautarea unui loc
de munca?”.

ETAPA 4

25 minute

Rescrierea propunerii: Dati grupurilor noi instructiuni pentru a-si rescrie propunerea de eveniment pe baza liniilor
directoare bazate pe dovezi stiintifice. Subliniati ca trebuie sa acorde o atentie speciala formularii obiectivelor SMART
(specifice, masurabile, acceptabile, realiste si limitate in timp) si subliniati ca majoritatea oamenilor considera acest lucru
foarte dificil.

Instructiuni pentru formatori: ,,Asigurati-va ca obiectivele pentru acest nou proiect sunt SMART. Daca obiectia initiala era
ca ,angajatorii sunt prea ocupati”, cum abordeaza evenimentul reproiectat aceasta obiectie, folosind elementele cheie ale
ghidului?”

Instructiuni pentru formatori: ,Fiti specifici: ce se masoara pentru a demonstra ca evenimentul a schimbat mentalitatea
sau comportamentul angajatorilor?

ETAPA S5

10 minute

Prezentare si feedback din partea colegilor
Rugati fiecare grup sa prezinte propunerea revizuita pentru eveniment. Invitati celelalte grupuri sa actioneze ca prieteni
critici si sa ofere feedback constructiv.

Instructiuni pentru formatori: ,,Concentrati-va feedback-ul ca prieten critic pe formatul WWW/EBI (Ce a mers bine / Ce ar
putea fi Tmbunatatit). Prezentarea a fost clar orientata catre nevoile angajatorului (strategiile 6 si 7 din Gestionarea
obiectiilor)?”
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DEBRIEFING | 10 minute Check-out:
Alegeti un format de check-out (de exemplu, 3-2-1 sau WWW/EBI).
Intrebati participantii ce au invitat si ce au nevoie de la formator dacd doresc s3 afle mai multe. Spuneti-le unde pot gasi

ghidurile si brosura informativa. i-SME | IMM-uri incluzive in Europa
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ELEMENTE CHEIE PENTRU ORGANIZAREA DE EVENIMENTE PENTRU ANGAJATORI
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GANDIRE-PARERE-IMPARTASIRE

Metoda de predare Gandeste-Pereche-impartiseste este o strategie de invatare orientatd spre colaborare,
care stimuleaza participarea activa, reflectia si comunicarea intre studenti sau participanti. Aceasta metoda
este adesea utilizata pentru a spori implicarea, a promova o gandire mai profunda si a permite indivizilor sa
proceseze informatii intr-un mediu favorabil, inainte de a-si impartasi ideile cu un grup mai mare.

Cum functioneaza
e Gandire:
o Profesorul sau facilitatorul pune o intrebare sau prezinta o problema grupului.
o Participantii au la dispozitie un timp pentru a reflecta individual asupra raspunsului lor.
Acest lucru poate insemna ca ei isi reamintesc cunostinte, fac conexiuni sau isi formuleaza o
opinie cu privire la subiect.
o Faza de ,gandire” le ofera tuturor, inclusiv persoanelor timide sau mai putin increzatoare,
timp sa-si ordoneze gandurile fara presiunea unei discutii imediate.
e Conectarea:
o Dupa faza de gandire, participantii sunt imperecheati cu un partener (sau un grup mic, in
functie de context) pentru a-si discuta gandurile.
o In perechi, indivizii Tsi impartdsesc ideile si isi compara perspectivele. Aceasts faza
stimuleaza ascultarea activa, colaborarea si invatarea intre colegi.
o Lucrand in perechi, participantii isi pot exprima gandurile si isi pot rafina ideile pe baza
contributiilor partenerului.
e Impartasirea:
o Dupa discutia in perechi, participantii isi impartasesc gandurile cu grupul mai mare, clasa sau
echipa.
o Acest lucru se poate face prin raportarea indivizilor sau a perechilor catre intregul grup,
promovand astfel un schimb mai larg de idei.
o Etapa de impartasire permite diversitatea opiniilor si poate stimula discutii, dezbateri sau
clarificari suplimentare pe tema respectiva.

Avantajele Think-Pair-Share

e Promoveaza reflectia individuala: Faza ,Gandeste” ofera tuturor sansa de a procesa intrebarea in
privat, ceea ce ajutad persoanele care au nevoie de mai mult timp pentru a-si ordona gandurile sau
care ezita sa se exprime intr-un grup mai mare.

e Tncurajeazi participarea activa: deoarece participantii discutd mai intai in perechi inainte de a-si
impartasi ideile cu intregul grup, acestia sunt mai inclinati sa participe si sa-si exprime ideile.
Discutia Tn perechi reduce presiunea si permite o comunicare mai relaxata.

e Promoveaza invatarea intre colegi: impartasirea ideilor in perechi creeaza oportunitati de invatare
intre colegi. Participantii pot invata din perspectivele si ideile celorlalti, ceea ce le poate aprofunda
intelegerea subiectului.
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Consolideaza increderea in sine: faza , Pair” ofera un spatiu sigur pentru participantii mai putin
increzatori in sine, pentru a exersa exprimarea ideilor lor inainte de a le impartasi intregului grup.
Acest proces poate contribui la cresterea increderii in sine pentru a se exprima in faza , Share”.
Tmbunétateste gandirea critici: Metoda incurajeaza participantii s3 gandeascd mai intai critic
asupra subiectului si apoi sa-si provoace sau sa-si rafineze gandirea prin discutii cu un coleg.
Promoveaza implicarea in grupuri mai mari: Previne participarea ,ticutd” in grupuri mai mari. Intr-
o forma traditionala de curs, multi studenti ar putea ramane tacuti, dar cu Think-Pair-Share, toata
lumea are sansa de a participa la discutie, crescand astfel sansa unui schimb mai bogat de idei.
Inclusiv: Think-Pair-Share este deosebit de eficient in medii incluzive, deoarece asigura ca toti
studentii sau participantii, indiferent de tipul lor de personalitate (introvertit sau extrovertit), au
sansa de a participa si de a contribui in mod semnificativ.

Exemplu de utilizare a Think-Pair-Share

Imaginati-va ca predati o lectie de istorie despre Revolutia Americana.

Ganditi-va: le cereti elevilor sa se gandeasca la intrebarea: ,Care au fost principalele cauze ale
Revolutiei Americane?” Le acordati cateva minute pentru a reflecta asupra acestei intrebari.
Perechi: Apoi, elevii formeaza perechi pentru a-si impartasi gandurile si a discuta cauzele pe care le-
au identificat, ascultand rationamentele si ideile celorlalti.

Share: in cele din urm4, invitati perechile sa impartdseasca concluziile lor cu intreaga clas3, alegand
cativa elevi sau lasand perechile sa impartaseasca pe rand. Acest lucru poate duce la o discutie mai
ampla in clasa, in care sunt luate in considerare si discutate diferite perspective.

Metode de formare a perechilor

Adaugarea unor modalitati ludice si structurate de formare a perechilor stimuleaza grupul, rupe rutinele si
promoveaza noi conexiuni. lata o serie de strategii practice pentru formarea perechilor:

1. Aranjarea in functie de data nasterii

Cereti participantilor sa se alinieze in ordine cronologica in functie de ziua si luna nasterii (anul este
optional).

Odata ce sunt aliniati, Tmpartiti-i Tn perechi sau triouri incepand de la o parte.

De ce este util: creeaza perechi aleatorii, asigura miscare si duce la conversatii placute in timp ce se
organizeaza.

2. Aceeasi culoare a pantofilor/tip diferit de pantofi

Rugati participantii sa gaseasca pe cineva cu aceeasi culoare de pantofi sau cu un tip de pantofi
complet diferit.
De ce este util: rapid si vizual; previne gandirea excesiva si pune oamenii in miscare.

3. Aranjare silentioasa in functie de inaltime

Fara sa vorbeasca, participantii se organizeaza in functie de Thaltime.
Odata ce stau in rand, sunt impartiti in perechi sau grupuri de trei.
De ce este util: introduce o provocare, promoveaza munca n echipa si capacitatea de observare.
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4. Perechi de puzzle (pregatite in prealabil)
o Impértiti piese de puzzle, citate celebre tiiate in doud sau emoji-uri potrivite pe cartonase.
e Participantii isi cauta perechea mergand si comparand.
o De ce este util: este distractiv si stimuleaza curiozitatea.
5. Functii similare sau opuse
e Rugati participantii sa formeze perechi cu cineva din:
o Acelasi tip de job (de exemplu, antrenor + antrenor) sau
o O alta functie (de exemplu, manager + angajat de prima linie).
e De ce este util: permite schimbul intre colegi sau polenizarea incrucisata, in functie de obiectivul de
invatare.
6. Sondaj rapid
e Puneti o intrebare interesanta pentru sondaj (de exemplu, ,Muntii sau marea?” / ,Cafeaua sau
ceaiul?”).
e Rugati participantii sa formeze perechi cu cineva care a dat acelasi raspuns sau un raspuns diferit.
e De ce este util: creeaza o atmosfera relaxata si faciliteaza contactele rapide.
7. Gruparea cartilor de joc
e Dati fiecaruia in mod aleatoriu o carte de joc sau o carte cu cod de culoare.
o Imperecheaza-le in functie de tip, culoare sau numér.
e De ce este util: este complet aleatoriu si poate fi refolosit in timpul trainingului.
8. Aranjarea in functie de numarul de ani de experienta
¢ Rugati participantii sa se alinieze in functie de numarul de ani in care au lucrat in cadrul unui
program de munca asistata.
e Formati perechi dintr-o singura parte sau amestecati angajatii cu experienta cu angajatii mai noi.
e De ce este util: favorizeaza momentele de mentorat si stimuleaza Tnvatarea reciproca.
Variatii

¢ Round-Robin Share: Dupa faza ,,Pair”, profesorul poate cere perechilor sa impartaseasca concluziile
lor cu alte perechi intr-un stil ,round-robin”, astfel incat toata lumea sa poata auzi diferite
perspective.

o Reflectie de grup: Dupa impartasirea cu clasa, participantii pot reflecta ca grup mai mare asupra
temelor comune sau a opiniilor divergente.

o Tmpartasire scrisa: in loc s impartiaseascd verbal, participantii isi pot scrie gdndurile sau reactiile si
le pot trimite pentru discutii sau analize ulterioare.

n concluzie, metoda Think-Pair-Share este o strategie educationald foarte eficientd, care promoveaza
reflectia individual3, invatarea intre colegi si participarea activa la discutii de grup. Este deosebit de utila
pentru aprofundarea intelegerii, stimularea gandirii critice si asigurarea faptului ca toata lumea are sansa
de a contribui.

87



Manualul instructorului BEO

METODA BLOB TREE

Metoda Blob Tree este un instrument vizual si participativ utilizat adesea in dinamica de grup si exercitiile
de team building pentru a explora sentimentele, relatiile si interactiunile de grup. Aceasta ofera indivizilor
o modalitate de a-si exprima perceptiile si emotiile intr-un mod creativ si neamenintator. Aceasta metoda
utilizeaza imaginea unui copac plin de ,,blobs” (figuri umane simple, asemanatoare cu cele din desene
animate) care se afla in diferite scenarii, cum ar fi urcarea, sederea, caderea sau ajutarea altora.

Avantajele metodei Blob Tree

1.

Exprimare vizuala si nonverbala:

e Ajuta participantii sa-si exprime sentimentele si perceptiile dificil de exprimat in cuvinte.

e Metafora vizuala este deosebit de utild pentru persoanele care au dificultati in comunicarea
directa despre dinamica de grup.

Promoveaza constientizarea de sine:

e Participantii reflecteaza asupra propriilor emotii, roluri si experiente in cadrul grupului,
dezvoltand astfel o mai mare constiinta de sine.

Promoveaza empatia:

e Prin impartasirea alegerilor, membrii grupului sunt Tncurajati sa inteleaga si sa se identifice cu
perspectivele si sentimentele celorlalti.

Identifica dinamica de grup:

e Metoda poate scoate la iveala anumite tipare, cum ar fi cine se simte izolat, cine se simte
sustinut si cum isi percep indivizii rolul.

Forma neamenintatoare:

e Caracterul jucaus si metaforic al Blob Tree il face un mod sigur si mai putin intimidant de a
explora subiecte sensibile.

Flexibilitate:

e Metoda poate fi adaptata la diferite medii de grup, inclusiv team building, rezolvarea
conflictelor sau formarea in leadership.

Aplicatii in dinamica de grup

Metoda Blob Tree poate fi utilizata in diferite scenarii:

e Team building: Pentru a evalua coeziunea grupului si a identifica posibilitati de imbunatatire a
colaborarii.

e Rezolvarea conflictelor: pentru a scoate la lumina tensiuni sau sentimente ascunse intr-un mod
neconfruntativ.

e Dezvoltarea leadershipului: pentru a examina perceptia grupului cu privire la rolurile si
dinamica leadershipului.

e Formare si dezvoltare: pentru a ajuta formatorii sa inteleaga dinamica grupului si sa si
adapteze strategiile in consecinta.
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Concluzie

Metoda Blob Tree este un instrument creativ si eficient pentru intelegerea si imbunatatirea dinamicii de
grup. Oferind un cadru vizual pentru reflectie si discutie, aceasta permite participantilor sa-si exprime
emotiile si perspectivele, ceea ce duce la 0 mai mare constientizare de sine, empatie si colaborare. Atunci
cand este utilizata in mod abil, aceasta poate oferi informatii valoroase despre interactiunile de grup si
poate sprijini dezvoltarea unei echipe mai puternice si mai coezive.
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BLOB-TREE

OBIECTIVE DE INVATARE
Participantii aleg unul sau mai multe bloburi care ii reprezinta pe ei insisi, sentimentele lor sau rolul pe
care 1l percep in cadrul grupului. Facilitatorul identifica tipare in dinamica grupului, cum ar fi gradul de
implicare, sentimentele de incluziune sau excluziune, rolurile de lider sau de sprijin si zonele de conflict
sau tensiune. Pe baza reflectiilor, grupul face brainstorming cu privire la pasii fezabili pentru a
imbunatati colaborarea, comunicarea sau moralul general.
PARTICIPANTI

e General (utilizat pentru activitati de formare a grupului)
FACILITATI, RESURSE, MATERIALE

e Imaginea Blob Tree (de obicei cu bloburi care interactioneaza intre ele pentru a reprezenta

munca Tn echipa, independenta, conflictul sau sprijinul).
e O foaie de lucru pe care participantii isi pot nota alegerea (optional).

DURATA | + 40 minute
SCRIPT
INCEPUT 5 minute Introducere

Formatorul arata grupului imaginea Blob Tree. Explicati ca expresia
vizuala si nonverbald a Blob Tree este o modalitate neamenintatoare,
sigura si mai putin intimidanta de a explora subiecte sensibile, cum ar fi
sentimentele si rolurile de grup. Imaginea arata de obicei bloburi care
interactioneaza intr-un mod care indica munca in echipa, independenta,
conflictul sau sprijinul.
ETAPA 1 10 minute Alegere si reflectie
Instructiuni pentru formator: Participantii sunt rugati sa aleagad un blob
(sau mai multe) care sa reprezinte urmatoarele:

e Cum se simt in prezent in cadrul grupului sau echipei.

e Cum isi vad rolul sau contributia.

e Unde vor sa se situeze in cadrul grupului.

e Alternativ, pot alege un blob care reprezinta grupul in ansamblu

sau indica modul in care 1i percep pe ceilalti membri.

Sarcina de formare: ,Priviti cu atentie diferitele pozitii: cine urca, cine
sustine, cine pare izolat, cine are conflicte? Ce pozitie reflecta cel mai
bine modul in care va simtiti acum in legatura cu aceasta formare sau
aceasta echipa?”

FASE 2 15 minute Discutie si schimb de opinii

Participantii impartasesc blobul ales si rationamentul lor cu grupul (daca
se simt confortabil) sau cu facilitatorul. impartasirea promoveaz o mai
mare constientizare de sine si stimuleaza empatia intre membrii
grupului.

Intrebare de formare (impartasire in grup): , Care au fost motivele
pentru care ati ales acea pozitie? Cum se raporteaza blobul ales de dvs.
la ceilalti din grup?”
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(Legatura cu rezistenta/obiectiile): ,Daca ai ales un blob care reprezinta
tensiune sau conflict, ce spune acea pozitie despre posibile puncte de
dezacord sau rezistenta in cadrul colaborarii noastre? Cum ne ajuta sa
intelegem acel ,motiv” subiacent?”

FASE 3

10 minute

Facilitare, analiza si elaborarea planurilor de actiune

Facilitatorul analizeaza perspectivele impartasite pentru a identifica
tipare in dinamica grupului, cum ar fi gradul de implicare,
incluziune/excluziune, roluri de lider sau conflicte. Apoi, facilitatorul
conduce o discutie pentru a brainstorming despre modalitati de
abordare a provocarilor sau de consolidare a dinamicii pozitive.

intrebare de formare (analiza si actiune): ,Pe baza a ceea ce am
observat, exista modele de excludere sau de implicare redusa? Care este
un pas concret pe care il putem face ca grup pentru a imbunatati
colaborarea, comunicarea sau moralul general? De exemplu, daca am
identificat tensiuni, ce pas concret putem face pentru a reduce aceste
tensiuni sau pentru a transforma conflictul in feedback pozitiv?”

SFARSIT

Tncheiati activitatea subliniind modul in care identificarea dinamicii de
grup cu ajutorul acestui instrument vizual poate oferi informatii
valoroase si poate sprijini dezvoltarea unei echipe mai puternice si mai
unite.

DEBRIEFING

Facilitatorul utilizeaza informatiile impartasite pentru a ghida discutiile
sau interventiile ulterioare. Masurile concrete rezultate trebuie sa vizeze
Tmbunatatirea colaborarii si a comunicarii.
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FISA DE LUCRU BLOB-TREE
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ENERGIZERS, ICEBREAKERS & CHECK-INS
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Un energizant este un tip de activitate sau exercitiu utilizat in sesiuni de formare, traininguri sau activitati
de grup pentru a implica participantii, a le creste nivelul de energie si a da un nou impuls grupului. De
obicei, este vorba de miscari fizice usoare, provocari mentale sau sarcini interactive concepute pentru a
sparge monotonia, a creste vigilenta si a promova un mediu pozitiv si dinamic. Energizantele sunt adesea
utilizate la inceputul unei sesiuni pentru a incalzi participantii, in timpul pauzelor pentru a mentine atentia
sau atunci cand nivelul de energie scade in timpul sesiunilor mai lungi.

Caracteristici principale ale energizantelor

1.

2.

Interactivitate: Energizantele implica adesea participarea in grup si stimuleaza comunicarea,

colaborarea sau competitia.

Distractiv si relaxat: De obicei, sunt activitati ludice sau umoristice, menite sa destinda atmosfera si
sa 1i faca pe participanti sa se simta maiin largul lor.

Scurt si simplu: Energizantele sunt de obicei activitati rapide care pot fi realizate in cateva minute,
fara a fi nevoie de o pregatire complexa.

Varietate: pot varia de la miscari fizice (de exemplu, intinderi, sarituri) la puzzle-uri mentale sau
exercitii creative.

Valoarea adaugata a energizantelor in activitatile de grup

1.

Implicare sporita: prin addugarea de varietate unei sesiuni, energizantele ajuta la mentinerea
atentiei si a interesului. Acest lucru este deosebit de important in cazul sesiunilor de formare sau al
sedintelor mai lungi, in care concentrarea poate scadea.

Promovarea coeziunii grupului: Energizantele sunt adesea insotite de colaborare, ceea ce ajuta la
crearea unei legaturi si la consolidarea dinamicii echipei. Participantii se pot simti mai conectati si
mai in largul lor unii cu altii.
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4,

7.

Stimularea energiei si motivatiei: un energizant bine sincronizat poate sparge monotonia unei
sesiuni si le poate da participantilor un plus de energie, facandu-i sa se simta mai motivati si mai
entuziasti pentru sarcinile care ii asteapta.

Stimularea creativitatii: unele energizante sunt menite sa ii determine pe participanti sa gandeasca
in afara tiparelor obisnuite, ceea ce poate stimula creativitatea si capacitatea de rezolvare a
problemelor.

Reducerea tensiunii sau anxietatii: Daca grupul este tensionat sau nervos, un energizant poate
ajuta la ameliorarea stresului si la crearea unui mediu mai relaxat si mai deschis, promovand o
atmosfera pozitiva.

Consolidarea procesului de invatare: Energizantele pot fi uneori corelate cu continutul trainingului,
oferind astfel o oportunitate de a consolida mesaje sau concepte importante intr-un mod distractiv
si captivant.

Tmbunétatirea starii de bine fizice si mentale: Energizantele fizice pot pune participantii in miscare,
reducand oboseala fizica si imbunatatind circulatia sanguinad, in timp ce energizantele mentale pot
oferi o pauza mentald, dand creierului sansa de a se reimprospata.

Exemple de energizante

Spargatoare de gheata: jocuri simple precum ,,Doua adevaruri si o minciuna” sau ,,Nodul uman”
pentru a ajuta participantii sa se cunoasca intre ei.

Exercitii de intindere si stretching sau miscare: o serie scurta de exercitii de intindere sau dans pe
muzica pentru a-i pune pe toti in miscare si a-i face sa rada.

Ghicitori: puzzle-uri sau ghicitori amuzante pentru a stimula mintea si creativitatea.

Jocuri de grup: jocuri scurte, cum ar fi ,,Simon Says” sau concursuri de quiz, care implica pe toata
lumea si le dau energie.

Pe scurt, energizantele sunt un instrument puternic in activitatile de grup si in sesiunile de formare,
deoarece mentin un nivel ridicat de implicare, imbunatatesc dinamica de grup si pot imbunatati atat starea
fizica, cat si cea mentala a participantilor. Ele contribuie in mod semnificativ la cresterea interactivitatii, a
placerii si a productivitatii unei sesiuni de formare sau a unei sedinte.
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SPEEDDATING

OBIECTIVE DE INVATARE
Obiectiv
e TIncepe ziua intr-un mod plicut.
e Crearea unei atmosfere in care se discuta despre angajatori.
e Participantii exerseaza formularea valorii fundamentale si a caracterului distinctiv al serviciilor
pe care le ofera.
e Participantii exerseaza formularea de raspunsuri constructive la posibile provocari si conflicte
cu angajatorii.
PARTICIPANTI
e Profesionisti SE
FACILITATI, RESURSE, MATERIALE
e Foaie de lucru cu intrebari pentru speed dating (sub forma de prezentare PowerPoint, fisa
tiparita sau pentru citit).
e Cronometru/dispozitivde semnalizare.
TIMING | 35 minute
SCRIPT
START 5 minute Rugati participantii sa ia loc si sa formeze doua randuri, unul in fata
celuilalt. Explicati formatul: aceasta este o intalnire rapida si fiecare
participant are la dispozitie 2 minute pentru a raspunde la o intrebare
specifica. Explicati ca scopul este de a invata sa comunice fluent si cu
incredere despre valoarea serviciilor pe care le ofera.
Indicatie pentru formator: ,in aceastd activitate, veti exersa exprimarea
valorii serviciilor voastre catre un nou angajator. Retineti ca increderea in
sine si credibilitatea sunt esentiale in relatia cu angajatorii.”
ETAPA 1 4 minute Valori fundamentale
Formatorul pune prima intrebare.
intrebare: ,,Care sunt valorile fundamentale ale serviciilor pe care le oferiti
angajatorilor?”
Dupa 2 minute, faceti semn partenerului de pe partea cealalta sa raspunda.
Indicatii de timp:
,Partenerul A, incepeti acum.” (2 minute)
,Partenerul B, e randul tau.” (2 minute)
Rugati participantii sa ia loc si sa formeze doua randuri, unul in fata
celuilalt. Spuneti-le ca aceasta este o sesiune de speed dating si ca au la
dispozitie cate 2 minute pentru a raspunde la intrebarea pusa (a se vedea
fisa de lucru speed dating). Cand timpul s-a scurs, dati un semn. Toata
lumea paraseste locul si se muta cu un loc mai la dreapta.
ETAPA 2 1 minut Dati semnalul. Toata lumea paraseste locul si se muta cu un loc mai la
dreapta.
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Instructiuni: ,Treceti cu un loc mai la dreapta, pregatiti-va pentru
urmatoarea intalnire.”

FASE 3 4 minute Formatorul pune a doua intrebare.
Intrebare: ,,Cum ajutati angajatorii s atraga si sa pastreze talente?”
Repetati rotatia de 2 minute.
Instructiuni pentru formatori: ,Concentrati-va raspunsul pe exemple si
solutii specifice si, daca este posibil, sustineti afirmatiile cu dovezi
concrete.”

ETAPA 4 1 minut Dati semnalul. Toata lumea paraseste scaunul si se muta cu un loc mai la
dreapta.
Instructiuni de actiune: ,Treceti cu un loc mai la dreapta, pregatiti-va
pentru urmatoarea intalnire.”

REPETA Optional e Optional: |asati participantii sa-si aleaga singuri intrebarile.
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FISA DE LUCRU SPEEDDATING

Intrebari din care sa aleaga

Puteti adduga aceste intrebari intr-o prezentare PowerPoint, le puteti imprima pentru cursanti sau le
puteti citi cu voce tare in timp ce acestia le noteaza. in calitate de formator, puteti alege singur mediul
de comunicare.

e Care sunt valorile fundamentale ale serviciilor pe care le oferiti angajatorilor?

e Cum ajutati angajatorii sa atraga si sa pastreze talente?

e Cum masurati succesul serviciilor dvs. pentru angajatori?

e (Care sunt cele mai mari provocari pentru dvs. in ceea ce priveste ajutorul acordat angajatorilor?

e Cum va tineti la curent cu cele mai noi tendinte si bune practici in domeniul serviciilor pentru
angajatori?

e Cerol joaca tehnologia in serviciile pe care le oferiti angajatorilor?

e Ce diferentiaza serviciile dvs. de cele ale altor SEP-uri?

e Cum gestionati situatiile dificile sau conflictele dintre solicitantii de locuri de munca si angajatori?

e Ce programe sau initiative specifice oferiti pentru a imbunatati diversitatea si incluziunea in
companii?

e Puteti da un exemplu de colaborare de succes cu un angajator si care au fost rezultatele
acesteia?

e Cum va asigurati ca serviciile dvs. continua sa raspunda nevoilor in schimbare ale angajatorilor?

e Care sunt principalele avantaje pentru angajatorii care utilizeaza serviciile dvs.?

e Cum gestionati feedback-ul angajatorilor pentru a va imbunatati continuu serviciile?
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INTERVIU IN MISCARE

Cand va fac semn, opriti-va si discutati cu persoana cea mai apropiatad de dvs. despre subiectul dat.
* Ce ati gasit util la trainingul de ieri?
* Ce v-aimpresionat in mod pozitiv la o alta persoana ieri?

* Care sunt asteptarile dvs. pozitive pentru astazi?
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OBIECTIVE DE INVATARE

e Facilitarea construirii unei platforme si a cunoasterii
reciproce.

e Permiterea participantilor sa se cunoasca intr-un mod
mai personal, intr-o atmosfera relaxata.

e O introducere accesibila in tema implicdrii angajatorilor.

PARTICIPANTI

e Profesionisti SE.

FACILITATI, INSTRUMENTE, MATERIALE

e Carti tiparite cu caracteristicile participantilor (cartile de joc).

e Cronometru/dispozitivde semnalizare.

DURATA 25 minute
SCRIPT
START 5 minute Introducere si pregatire

Prezentati activitatea ca o modalitate distractiva de a va cunoaste mai bine
si de a pune bazele implicarii angajatorului.

Cereti participantilor sa mute mesele si scaunele la o parte si sa se aseze in
picioare in incapere.

impértiti cartea de joc.

Instructiuni pentru formatori: ,Scopul nu este doar sa castigati, ci si sa
descoperiti experiente si atitudini profesionale comune. Aceasta activitate
ne ajuta sa construim platforma necesara pentru a ne dezvolta abilitatile si
competentele in cadrul acestui program de formare.”

ETAPA 1 15 minute |Reguli si desfasurarea jocului

Explicati clar regulile jocului. Este posibil ca participantii sa se cunoasca deja
din intalniri anterioare sau din prima zi de formare. Participantii se plimba si
cauta colegi care corespund caracteristicilor mentionate pe carte. Cand
gasesc o potrivire, scriu numele acelei persoane in caseta de langa
intrebare.

Instructiuni pentru formatori: ,Trebuie sa gasiti cat mai repede posibil 4
nume pe o linie — verticald, orizontala sau diagonala. Daca gasiti o potrivire
pentru o afirmatie precum ,,Amandoi stim ce este job carving” sau , Ne
simtim fncrezatori in discutiile cu angajatorii”, scrieti numele lor”.

Semn de semnalizare: ,De indata ce ai gasit 4 nume consecutive, ridica
mana. Jocul se termina cand prima persoana castiga si toata lumea se

aseaza”.
INFORMATII |5 minute  |[impartisire si reflectie
DEBRIEF Dupa ce jocul s-a terminat, cereti tuturor sa se aseze. Daca aveti timp, rugati

castigatorul si ceilalti sa citeasca ,scorurile” lor (numele pe care le-au
adunat), in functie de marimea grupului. Facilitati o scurta discutie pentru a
lega jocul de obiectivele de invatare.
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Instructiuni pentru formatori (accent profesional): , Uitati-va la afirmatiile
pe care nu ati putut sa le potriviti (de exemplu, ,Avem o viziune asupra
colaborarii cu angajatorii” sau ,Tinem evidenta contactelor cu angajatorii
intr-o baza de date”). Ce spune acest lucru despre abilitatile sau practicile
curente pe care trebuie sa ne concentram in cadrul acestei formari?”

Instructiuni alternative pentru formatori: ,Care afirmatii au fost cele mai
dificil de potrivi? Ati descoperit ceva surprinzator despre experientele
colegilor dvs. cu angajatorii sau cu persoanele aflate in cautarea unui loc de
munca?”
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FISA DE LUCRU 4 PE RAND

AMANDOUA SUNAM REGULAT
ANGAJATORII

CARE ESTE CHEIA UNUI CONTACT BUN
CU ANGAJATORII?

AMANDOUA SUNTEM LA CURENT CU
JOB CARVING

AM FACUT ODATA ACEEASI MUNCA

CREDEM CA IMPLICAREA
ANGAJATORILOR ARE MAI MULT DE-A
FACE CU ATITUDINEA DECAT CU
CUNOSTINTELE

AVEM EXPERIENTE POZITIVE CU
ANGAJATORII

TN ORGANIZATIA NOASTRA EXISTA O
VIZIUNE DESPRE COLABORAREA CU
ANGAJATORII

DISCUTIILE DESPRE ANGAJATORI NE
FAC NERVOSI

DUPA UN EVENIMENT DE
NETWORKING, NE-AM INTORS ACASA
CU MULTE CARTI DE VIZITA.

CREDEM CA ANGAJATORII SUNT, DE
ASEMENEA, OAMENI.

AVEM LA FEL DE MULTE EXPERIENTE
CU ANGAJATORII

PASTRAM CONTACTELE CU
ANGAJATORII INTR-O BAZA DE DATE.

AVEM ACEEASI FLOARE PREFERATA

AM PROMOVAT DEJA CAUTATORI DE
LOCURI DE MUNCA LA ANGAJATORI

SUNTEM RESPONSABILI DE SUCCESUL
OPORTUNITATII DE MUNCA.

NE SIMTIM Ncrezitori TN DISCUTIILE
CU ANGAJATORII
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CHECK-OUT-URI

Un check-out este o activitate de reflectie sau un exercitiu structurat de incheiere utilizat in sesiuni de
formare, cursuri sau activitati de grup pentru a colecta feedback, a rezuma ceea ce s-a invatat si a incheia
sesiunea. De obicei, se realizeaza la sfarsitul unei sesiuni, astfel incat participantii sa poata reflecta asupra
experientelor lor, sa impartaseasca ideile si sa exprime parerea lor despre materialul, procesul sau
sesiunea in general. Check-out-urile pot lua diferite forme, de la intrebari simple la discutii de grup sau
reflectii scrise.

Cum functioneaza check-out-urile

1. Rolul facilitatorului

La sfarsitul unei sesiuni de formare sau al unei activitati de grup, facilitatorul le cere
participantilor sa participe la procesul de check-out.

Facilitatorul poate adresa intrebari specifice grupului sau poate solicita participantilor sa-si
exprime opinia cu privire la anumite subiecte.

Check-out-ul poate fi structurat, cu intrebari specifice sau intrebari deschise, sau mai informal,
in functie de grup si de natura sesiunii.

2. Tipuri de activitati de check-out

Evaluari verbale: Participantii isi impartdsesc opiniile cu voce tare grupului, adesea ca raspuns la
o intrebare specifica sau la o sarcina de reflectie.

Check-out-uri scrise: Participantii isi noteaza gandurile, sentimentele sau concluziile principale,
care pot fi colectate de facilitator pentru feedback sau utilizare viitoare.

Grup sau round-robin: fiecare participant este rugat sa impartaseasca pe scurt ceva (de
exemplu, o lectie importanta, o emotie pe care o simt sau o actiune pe care intentioneaza sa o
intreprinda).

Degetul mare in sus/in jos: O evaluare non-verbala rapida in care participantii isi exprima
satisfactia generala sau sentimentele fata de sesiune cu degetul mare in sus, degetul mare in jos
sau degetul mare in lateral.

Intrebari sau solicitiri frecvente in cadrul evaluarii

e Care este o lectie importanta pe care ati invatat-o din sesiunea de astazi?

e Ce ati gasit cel mai util?

e Ce veti face diferit ca urmare a ceea ce ati invatat?

e Care parte a sesiunii a fost cea mai provocatoare pentru dvs.?

e Ce parere aveti despre sesiune in general?

e Daca ati mai avea o ora la dispozitie, ce ati dori sa aprofundati?

e (Cat de multumit sunteti de sesiunea de astazi, pe o scara de la 11a 10?
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Valoarea adaugata a check-out-urilor in activitatile de grup

1.

Stimuleaza reflectia:

e Check-out-urile i incurajeaza pe participanti sa reflecteze asupra a ceea ce au invatat si
experimentat, ajutandu-i sa-si ordoneze gandurile si sa inteleaga mai bine materia tratata.

e Aceasta reflectie poate aprofunda intelegerea si asigura internalizarea celor mai importante
puncte de invatare.

Asigura incheierea:

e Un check-out asigura o incheiere naturala a sesiunii, oferind participantilor sentimentul ca s-a
ajuns la final si ca totul s-a incheiat.

e Ajuta la finalizarea experientei grupului, previne sentimentul unui final brusc si consolideaza
obiectivele de invatare.

Colecteaza feedback:

e Check-out-urile servesc ca un mecanism informal, dar valoros, de feedback, permitand
facilitatorilor sa evalueze modul in care participantii au perceput sesiunea, ce a functionat bine
si ce aspecte ar putea fi imbunatatite.

e Acest feedback poate fi utilizat pentru a imbunatati sesiunile sau activitatile viitoare, astfel incat
sa se raspunda nevoilor participantilor.

Promoveaza impartasirea in cadrul grupului:

e Oferind participantilor posibilitatea de a-si impartasi gandurile sau sentimentele in timpul
check-out-ului, se promoveaza un sentiment de comunitate. Membrii grupului pot invata din
perspectivele celorlalti si se pot simti mai conectati cu grupul.

e Acest lucru ofera si participantilor mai tacuti sau mai reflexivi sansa de a se exprima intr-un mod
sigur si structurat.

Identifica informatii utile:

e Participantii identifica adesea actiuni concrete sau schimbari pe care doresc sa le implementeze
pe baza trainingului. Aceste perspective utile pot fi valoroase atat pentru indivizi, cat si pentru
grupul in ansamblu, deoarece asigura ca invatarea nu este doar teoretica, ci poate fi aplicata si
n situatii practice.

Ajuta la consolidarea invatarii:

e Prin rezumarea sau exprimarea gandurilor lor in timpul unui check-out, participantii pot
consolida si retine ceea ce au invitat. Impéartasirea ideilor cu ceilalti poate imbun&tati, de
asemenea, procesul de invatare.

e Check-out-urile pot sublinia cele mai importante puncte de invatare, astfel incat toata lumea sa
plece acasa cu o intelegere clara a celor mai importante aspecte.

Creeaza responsabilitate:

e Discutand despre ce vor face diferit sau cum vor aplica ceea ce au invatat, participantii se
responsabilizeaza pentru a-si respecta angajamentele.

e Acest lucru ii poate motiva pe participanti sa intreprinda actiuni semnificative dupa sesiune,
ceea ce duce la rezultate mai bune.

Asigura un final pozitiv:

e Un check-out bine realizat poate oferi participantilor un sentiment pozitiv cu privire la sesiune,
consolidandu-le implicarea si satisfactia. O incheiere reflexiva creeaza adesea un sentiment de
satisfactie si disponibilitate de a pune in aplicare idei noi.
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9. Deschide usa pentru un dialog continuu:
e Incheierea poate da nastere la discutii continue sau curiozitate cu privire la subiectele discutate.
Poate incuraja participantii sa Tnvete in continuare, sa puna intrebari suplimentare sau sa caute
resurse suplimentare.
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Exemplu de proces de check-out
Imaginati-va ca tocmai ati urmat un curs de o zi despre abilitati de leadership:

e Facilitator: ,Acum ca incheiem ziua de astazi, as dori sa fac o scurta incheiere. Luati-vd un moment
pentru a reflecta asupra zilei. Care este o lectie importanta pe care o veti aplica in rolul dvs. de
lider?”

e Participantii impartasesc: Fiecare participant ofera un raspuns scurt despre ceea ce a invatat si cum
doreste sa aplice acest lucru in viata sa profesionala.

e Facilitator: ,Minunat, multumesc pentru impdartasire. in incheiere, va rog sa va luati putin timp
pentru a nota un punct de actiune pe care il veti intreprinde pe baza a ceea ce ati invatat astazi.
Puteti impartasi acest lucru cu un partener sau il puteti pastra pentru voi insiva, pentru a va gandi la
el.”

Variatii ale check-out-urilor

e Check-out silentios: in loc sa vorbeasca, participantii isi noteaza gandurile, care pot fi analizate de
facilitator pentru a obtine o perspectiva asupra sesiunii.

e Check-out in grupuri mici: In grupurile mai mari, participantii pot discuta reflectiile lor in grupuri
mici inainte de a le Tmpartasi intregului grup, ceea ce face ca acest lucru sa fie mai putin intimidant
pentru cei care nu doresc sa vorbeasca in fata tuturor.

e Scalele de evaluare: Utilizati scale de evaluare (de exemplu, 1-10) pentru ca participantii sa poata
indica nivelul lor de satisfactie sau rezultatele Tnvatarii si oferiti-le posibilitatea de a-si explica pe
scurt evaluarile.

Concluzie

Check-out-urile sunt un instrument valoros in cadrul trainingurilor si activitatilor de grup, deoarece ofera
participantilor ocazia de a reflecta asupra a ceea ce au invatat si de a consolida aceste cunostinte, de a
oferi feedback important facilitatorului si de a crea un sentiment de finalitate si satisfactie. Incurajand
participantii sa-si exprime gandurile si sentimentele, check-out-urile promoveaza responsabilitatea,
sporesc implicarea si contribuie la atingerea obiectivelor sesiunii.

3-2-1
Activitatea 3-2-1 incurajeaza participantii sa rezume si sa reflecteze asupra a ceea ce au invatat. lata cum
functioneaza:

e Trei: Participantii scriu trei lucruri pe care le-au invatat in timpul lectiei, consolidandu-si astfel
intelegerea.

e Doi: Participantii noteaza doua lucruri pe care le-au gasit interesante si despre care doresc sa afle
mai multe, stimulandu-si astfel curiozitatea si implicarea.

e Unu: Participantii noteaza o intrebare pe care o mai au despre materie, care poate servi drept ghid
pentru lectii sau sarcini viitoare.
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WWW/EBI
WWW/EBI inseamna ,,Ce a mers bine” si , Ar fi si mai bine dac3”. Incurajati elevii sa:
e Safimpartaseasca ce a mers bine: acest lucru subliniaza punctele forte si creeaza un mediu de
invatare pozitiv.
e Sa propuna imbunatatiri: feedbackul constructiv despre cum poate fi imbunatatit cursul data
viitoare promoveaza o cultura de invatare deschisa si colaborativa.
Folosind acest feedback, puteti imbunatati strategiile de formare si creste implicarea cursantilor. De
asemenea, este o strategie buna sa ajutati participantii sa interpreteze feedback-ul pe care il primesc.

Aruncati zarul
Puneti un zar cu sase fete pe fiecare birou. La sfarsitul lectiei, fiecare participant arunca zarul si raspunde
scurt cu voce tare la o intrebare bazata pe numarul de ochi aruncat:

Vreau sa retin...

Ceva ce am invatat din aceasta activitate de invatare...

Un cuvant care rezuma ceea ce am invatat...

Ceva ce stiam deja...

Tnca sunt confuz in legdtura cu...

Un moment de revelatie pe care I-am avut in timpul acestei activitati de invatare...

o uhswWwNPE

Feedb(l)Ackbox
Toatd lumea formuleaza intrebari bune pentru feedback si le pune intr-o cutie. Apoi, fiecare ia la
intdmplare o intrebare si raspunde la ea.

Democratie profunda

Activitate plenara. Stati in cerc si |asati-i sa reflecteze asupra activitatii de invatare anterioare.

»Aceasta activitate de invatare m-a ajutat ca formator pentru ca...” Sau ,Aceasta activitate de invatare m-a
determinat sa vreau sa aflu mai multe despre...”

Cand va exprimati opinia, faceti un pas inainte in cerc. Participantii care au aceeasi opinie sau sunt de acord
cu dvs. fac si ei un pas nainte. Tncercati s& le dati cuvantul tuturor cel putin o data.
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Nota pentru tine
Nota pentru tine este o activitate finala foarte simpla. Accentul se pune pe tine, fara nicio obligatie fata de
grup. De aceea, este o optiune buna dupa discutii de grup fara puncte de actiune clare pentru grup.
Desfasurarea activitatii:

e Cereti participantilor sa ia un stilou si un biletel adeziv.

e Acordati-le un minut pentru a reflecta asupra discutiei care tocmai s-a incheiat.

e Rugati-i pe toti sa scrie o notita pentru ei insisi despre ceva ce isi doresc si sa o lipeasca pe laptopul

lor ca amintire pentru viitor.

Desi este simplu, scrierea unei note si citirea ei ulterior este o modalitate puternica de a face pe cineva sa
se gandeasca si sa reflecteze (din nou) asupra unui lucru. Reflectiile sunt foarte personale si nu totul
trebuie sa fie o discutie de grup sau un punct de actiune de grup. Consideram ca nota catre sine este foarte
puternica pentru stimularea gandurilor si reflectiilor individuale.
Sfat pentru echipele la distanta: aceasta activitate functioneaza bine pentru echipele la distanta, deoarece
fiecare participant isi scrie nota individual si o pastreaza pentru sine.
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Programul de formare BEO a fost conceput ca un program de formare mixt, care include atat zile de
formare fata in fata, cat si activitati de invatare autodirijate. Aceasta flexibilitate permite formatorilor sa
realizeze SEP in mod eficient in diferite regiuni si contexte.

Acest capitol ofera formatorilor principii de baza si strategii practice pentru adaptarea activitatilor de
invatare fata in fata din manual (cum ar fi jocuri de rol, formarea de grupuri si instrumente de reflectie)
pentru o livrare online de Tnalta calitate si captivanta. Scopul este de a asigura livrarea standardizata a
formarii BEO si de a mentine calitatea si coerenta programului, indiferent de mediul de livrare.

LINIILE DIRECTOARE GENERALE PENTRU EFECTIVITATEA IMPLEMENTARII E

ULUI DIGITAL
Atunci cand planifica si implementeaza sesiuni de Tnvatare digitald, formatorii trebuie sa se asigure ca
principiile de baza ale formarii BEO raman in centrul atentiei:

1. Pastrati mentalitatile fundamentale: Formarea trebuie sa continue sa promoveze mentalitatea de
crestere si sa utilizeze abordarea bazata pe puncte forte pentru a permite profesionistilor SE sa-si
depaseasca indoielile si sa dezvolte rezilienta in relatia cu angajatorii.

2. Acordati prioritate interactiunii in detrimentul inputului: la fel ca in cazul sesiunilor fata in fata,
formatorii trebuie sa urmareasca un echilibru de 30 % input (continutul formatorului) si 70 %
actiune (activitatile participantilor). Instrumentele digitale trebuie sa faciliteze aceasta orientare
catre actiune, astfel incat participantii sa poata asimila si demonstra cunostintele dobandite.

3. Asigurati incluziunea tehnica si digitala (zero excludere): formatorii trebuie sa abordeze ih mod
proactiv eventualele bariere tehnologice. Incluziunea este de cea mai mare importanta. Trebuie
recomandate adaptari, in loc sa se excluda participantii care au dificultati cu anumite formate
digitale.

4. Dezvoltare structurata: Utilizati modelul de invatare a competentei constiente pentru a structura in
mod logic sesiunile online. Acest lucru inseamna ca ghidati participantii pas cu pas de la
incompetenta inconstienta la competenta inconstienta.
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APLICAREA CADRELOR FUNDAMENTALE iN SPATIUL VIRTUAL

Pentru a adapta in mod eficient continutul BEO, trebuie sa utilizati instrumente digitale pentru a reproduce
tehnicile de implicare descrise in capitolele fundamentale ale acestui ghid:

Gestionarea dinamicii de grup online
Dinamica de grup este esentiala pentru rezultatele invatarii. Online, acest lucru necesita o atentie
suplimentara din partea formatorului:

e Stabiliti reguli de baza clare: stabiliti imediat linii directoare pentru comunicarea respectuoasa,
utilizarea camerei si participarea. Acest lucru minimizeaza posibilele conflicte Tn spatiul digital.

e TIncurajati incluziunea si echilibrul: utilizati strategii active pentru a implica toti participantii, in
special membrii mai tacuti. Monitorizati activ interactiunile pentru a identifica participantii
dominanti sau neimplicati. Alocati roluri specifice in salile de discutii (de exemplu, secretar,
cronometror, prezentator) pentru a asigura o participare echilibrata si responsabilitate.

e Promovati spiritul de echipa: utilizati energizante si spargatoare de gheata scurte, online, la
momentele de tranzitie importante, pentru a mentine energia si a crea o legatura, combatand
astfel monotonia care insoteste adesea sesiunile online lungi.

Instrumente digitale de feedback si reflectie
Check-in-urile si check-out-urile digitale sunt esentiale pentru a evalua nivelul de intelegere si de energie
atunci cand semnalele nonverbale sunt mai putin vizibile:
e Verificari rapide ale pulsului: utilizati sondaje digitale nonverbale sau functii de chat pentru
verificari rapide ale feedbackului (de exemplu, degetul mare ridicat/coborat digital).
e Check-out-uri structurate: utilizati versiuni digitale ale activitatilor structurate:

o 3-2-1: Rugati participantii sa scrie rapid trei lucruri pe care le-au invatat, doua lucruri pe care
le-au gasit interesante si o intrebare pe care o mai au. Acest lucru ofera feedback valoros
pentru formator.

o Nota pentru dvs.: aceasta activitate functioneaza foarte bine pentru echipele la distanta,
deoarece participantii scriu o reflectie personala fara a trebui sa se justifice in fata grupului.
Pot scrie un biletel si il pot plasa digital pe desktopul lor ca memento.
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Gestionarea rezistentei digitale (modelul Bruges)

Intr-un mediu online, rezistenta se poate manifesta prin ticere, camere de luat vederi absente sau lipsa
participarii la chat. Formatorii trebuie sa considere aceasta rezistenta digitala ca un feedback sinucao
lipsa de implicare.

e Descifrarea semnalelor digitale: daca participantii sunt tacuti, acest lucru poate fi un semn ca
abordarea sau continutul nu corespund nevoilor sau disponibilitatii lor. Formatorul trebuie sa
asculte activ si sa observe semnalele digitale.

e Adaptati interventiile: Folositi rezistenta pentru a rafina metodele, de exemplu prin simplificarea
sarcinilor sau concentrarea pe obiective directe si realizabile. Puneti intrebari deschise, cum ar fi
»Ce va face dificil acest lucru in acest moment?”, intr-un chat privat sau intr-o mica sesiune de
breakout pentru a colecta feedback.
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SFATURI PENTRU ADAPTAREA ACTIVITATILOR DE INVATARE SPECIFICE

Activitatile de invatare din manualul BEO pot fi adaptate cu succes cu ajutorul platformelor digitale obisnuite:

ACTIVITATE FACE-TO-FACE

STRATEGIE DE ADAPTARE DIGITALA

PRINCIPII DE APLICARE

GANDIRE-PERECHI-PARTAJARE

Utilizati salile de discutii: puneti intrebarea,
acordati tuturor timp sa se gandeasca (camerele
sunt optionale) si apoi alocati perechi in sdlile de
discutii pentru discutia ,,Pair”. Acest lucru asigura
participarea activa si permite invatarea intre
colegi.

Tnvatarea intre colegi si consolidarea increderii in
sine: Ofera un spatiu sigur pentru exprimarea
ideilor Thainte de a fi impartasite cu grupul mai
mare n faza , Share”.

MODELUL CU TREI COLOANE

Utilizati documente digitale/table albe comune:
in loc de fise tipdrite, grupurile trebuie sa lucreze
simultan la un document comun (de exemplu,
FISA MODELUL CU TREI COLOANE).

Colaborare si concentrare pe punctele forte:
acest lucru permite formatorilor sa monitorizeze
virtual progresul si sa se asigure ca participantii se
concentreaza pe ,,Ce functioneaza deja?” si pe
pasi mici, realizabili (,,Ce v-ar ajuta sa urcati un
pas mai sus pe scara?”).

JOC DE ROLURI (de exemplu, apeluri la rece si
gestionarea obiectiilor)

Distribuirea structurata a rolurilor in sali de
discutii: alocati grupuri de trei persoane
(angajator, SEP, observator) in sali de discutii.
Asigurati-va ca rolurile sunt schimbate dupa
fiecare etapa (de exemplu, stabilirea intalnirii,
analiza postului vacant, prezentarea solicitantului
de loc de munca).

Exersati si cresteti increderea in sine: simulati
scenarii digitale din practica. Observatorul trebuie
sa ofere feedback structurat pe baza principiilor
de gestionare a obiectiilor (recunoastere, linistire,
explicare).

CUM SA ORGANIZATI EVENIMENTE PENTRU
ANGAJATORI

Brainstorming digital si whiteboarding: utilizati
instrumente digitale de tip post-it pentru
instructiuni in etapa 1, in care participantii au la
dispozitie 30 de minute pentru a face
brainstorming cu privire la elementele
evenimentului. Formatorul poate apoi sa
organizeze virtual aceste elemente in cercurile de
orientare pentru discutia din etapa 2.

Bazarea pe cunostintele existente: Folosind
instrumente digitale, grupurile pot genera si
partaja rapid idei, ceea ce permite formatorului sa
compare in mod eficient propunerile initiale cu
liniile directoare stabilite.
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SPEEDDATING

Sali de discutii temporizate: utilizati perechi
aleatorii in salile de discutii si stabiliti o limita de
timp stricta (de exemplu, 2 minute) pentru fiecare
partener pentru a raspunde la intrebare nainte ca
perechile sa fie reamestecate.

Implicare si atmosfera: o activitate rapida si

structurata, care incepe ziua intr-un mod placut si

incurajeaza discutiile despre angajatori.
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Manualul pentru formatori BEO este o sursa cuprinzatoare de informatii conceputa pentru a standardiza si
Tmbunatati abilitatile si increderea SEP in ceea ce priveste implicarea angajatorilor. Proiectul BEO a fost
creat pentru a consolida legatura esentiala dintre companii si persoanele cu dizabilitati, abordand decalajul
critic recunoscut in capacitatea SEP de a implica iTn mod eficient angajatorii. Se spera ca activitatile de
fnvatare si abordarea structurata a manualului vor consolida SE, oferind SEP-urilor instrumentele si
increderea necesare pentru a apara in mod eficient interesele persoanelor aflate in cautarea unui loc de
munca si pentru a elimina preocuparile angajatorilor cu privire la angajarea persoanelor cu dizabilitati.
Programul de formare are ca scop cresterea implicarii angajatorilor din intreaga Europa, in conformitate cu
SEQF, cu scopul final de a spori sansele de angajare ale persoanelor cu handicap.

n ceea ce priveste viitorul, programul BEO se va concentra pe promovarea SE si aprofundarea structurilor
de implicare cu intreprinderile, punand accentul pe idei si sugestii posibile, mai degraba decat pe decizii
definitive. Aceste concepte sunt menite sa imbunatateasca competentele profesionistilor SE si sa extinda
aplicarea modelului SE. Printre posibilele cai explorate se numara consolidarea profesionistilor din
domeniul SE prin transformarea lor in ,,consultanti la locul de munca” mai specializati, cu competente
avansate in domenii precum negocierea, gestionarea conflictelor, analiza pietei muncii si gestionarea
constructiva a rezistentei.

Alte sugestii se refera la aprofundarea structurilor de cooperare, eventual prin intermediul unei viziuni
»Employer-First” (BEO partea 2), in cadrul cdreia profesionistii SE, impreuna cu echipele de resurse umane
ale angajatorilor, proiecteaza direct functii si procese de recrutare. Se ia in considerare, de asemenea,
analiza avansata a functiilor si integrarea tehnologiei, explorand utilizarea potentiala a IA pentru
potrivirea functiilor, dezvoltand seturi de instrumente digitale pentru adaptari rezonabile frecvente si
imbunatatind sprijinul pentru divizarea functiilor. Alte idei includ consolidarea ecosistemului general de
implicare a angajatorilor prin dezvoltarea de retele peer-to-peer pentru angajatori (programe de
ambasadori), imbunatatirea modelelor si mijloacelor de comunicare si crearea unor cadre mai solide
pentru colaborarea cu agentiile de recrutare si integrarea strategiilor SE in serviciile publice de plasare a
fortei de munca (PES).
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ANEXA INVITATIE ATRATIVA

INVITATIE ATRATIVA

Tnscrieti-va la cursul nostru unic si consolidati-va abilittile in domeniul implicarii angajatorilor!

Scopul cursului

Dupa parcurgerea acestui program de formare, veti avea increderea necesara pentru a interactiona
eficient cu angajatorii. Veti invata cum sa construiti relatii durabile cu acestia si veti obtine o perspectiva
asupra propriului parcurs de dezvoltare ca indrumator profesional.

Program de formare

Tntr-un program intensiv de sase sdptdmani, cu trei zile de formare fat3 in fatd, vom aprofunda subiectul
angajatorilor. n cadrul ocupérii fortei de munc3 asistate, atat persoanele in ciutarea unui loc de muncs,
cat si angajatorii sunt Tn centrul serviciilor noastre. Am observat ca avem mai multa incredere n noi
insine atunci cand lucram cu persoanele in cdutarea unui loc de munca decat cu angajatorii, o tendinta
pe care o observam si la alte organizatii si in alte tari.

De aceea, ca parte a proiectului Business Engagement Odyssey (BEO), am dezvoltat impreuna cu
partenerii nostri un program de formare pentru a acoperi aceasta lacuna. in primele doua zile, aborddm
urmatoarele intrebari:

e (Care este viziunea noastra asupra serviciilor in domeniul implicarii angajatorilor?

e Ce este ocuparea fortei de munca asistata si cum o aplicam in serviciile noastre de implicare a
angajatorilor?

e De ce avem nevoie pentru a colabora eficient cu angajatorii? Ce competente si cunostinte ne
lipsesc?

Oferim diferite module adaptate grupului. in a treia zi, ne vom reintalni pentru a face schimb de
experiente si a construi pe baza a ceea ce am invatat.

Ce avantaje va ofera acest lucru?

e Consolidati-va increderea in sine atunci cand abordati angajatorii.
e Tnvatati cum s& construiti relatii valoroase cu angajatorii.

e Dezvoltati o intelegere critica a propriilor abilitati si oportunitati de crestere.

Nu ratati aceastd ocazie de a va imbunitéti abilitdtile profesionale si de a va impulsiona cariera! Tnscrieti-
va astazi si faceti primul pas catre furnizarea de servicii de succes in domeniul implicarii angajatorilor.
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ANEXA MODEL DE CHESTIONAR PRELIMINAR

Obiectiv: Scopul acestui sondaj este de a obtine o imagine de ansamblu asupra competentelor actuale,
increderii in sine si provocarilor cu care se confrunta profesionistii din domeniul ocuparii fortei de munca
asistate (SEP) in ceea ce priveste implicarea angajatorilor. Sondajul furnizeaza date care pot fi comparate
cu sondajul privind impactul dupa formare, pentru a masura eficacitatea programului de formare BEO.

Partea 1: Informatii despre participant

1. Nume (optional):
2. Organizatie:
3. Functie/pozitie:
4. Numar de ani de experienta in domeniul ocuparii fortei de munca asistate:
o Maiputinde1an
o 1-3ani
o 3-5ani
o Peste5ani
5. Tara:

Partea 2: Competentele actualului angajator

Evaluati urmatoarele afirmatii pe o scara de la 1 la 5 (1 = total dezacord, 5 = total acord):

1. Ma simt increzator in relatia cu angajatorii in ceea ce priveste angajarea persoanelor cu dizabilitati.

2. Pot construi si mentine relatii eficiente cu angajatorii.

3. Sunt priceput in a gestiona obiectiile si preocuparile angajatorilor.

4. Tnteleg cum pot prezenta angajatorilor avantajele recrutarii incluzive.

5. Sunt familiarizat cu metodele de identificare a nevoilor angajatorilor si de corelare a acestora cu
competentele persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca.

6. Ma simt confortabil sa efectuez apeluri telefonice la rece catre angajatori.

7. Pot organiza si participa in mod eficient la evenimente pentru a implica angajatorii.

8. Tnteleg cum pot utiliza instrumente precum profilarea profesional3 si analiza functiilor pentru a
implica angajatorii.

Partea 3: Provocari in implicarea angajatorilor

1. Care sunt cele mai mari provocari cu care va confruntati in implicarea angajatorilor?
(Selectati toate optiunile aplicabile)
o Lipsa deincredere
Dificultati in respingerea obiectiilor angajatorilor
Cunoasterea limitata a nevoilor angajatorilor
Abilitati de comunicare insuficiente
Lipsa de intelegere a avantajelor recrutarii incluzive
Altele (va rugam sa specificati):

o O O O O
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2. Cat de des aveti contact cu angajatorii in cadrul functiei dumneavoastra?

o Zilnic

o Saptdmanal
o Lunar

o Rar

3. Ce strategii utilizati in prezent pentru a implica angajatorii?
Partea 4: Asteptari in ceea ce priveste formarea profesionala

Evaluati urmatoarele afirmatii pe o scara de la 1 la 5 (1 = total dezacord, 5 = total acord):

1. Ma astept ca aceasta formare sa-mi sporeasca increderea in implicarea angajatorilor.

2. Sper sa invat instrumente si tehnici practice pentru a elimina obiectiile.

3. Vreau sa inteleg cum se construiesc relatii durabile cu angajatorii.

4. Ma astept sa inteleg mai bine nevoile si preocuparile angajatorilor.

5. Sper sa invat cum sa prezint in mod eficient persoanele aflate in cautarea unui loc de munca
angajatorilor.

Partea 5: Intrebari deschise

1. Ce abilitati sau cunostinte specifice sperati sa dobanditi in urma acestei formari?
2. Exista anumite subiecte care, in opinia dumneavoastra, ar trebui abordate in cadrul cursului?

Partea 6: Autoevaluare

Evaluati-va competentele actuale in urmatoarele domenii pe o scara de la1la 5 (1 = foarte scazut, 5 =
foarte ridicat):

Abilitati de comunicare si negociere cu angajatorii

Capacitatea de a identifica nevoile angajatorilor prin cercetarea faptelor

Abilitati de gestionare a obiectiilor si a rezistentei

Incredere in sine in prezentarea solicitantilor de locuri de muncé citre angajatori
Cunoasterea instrumentelor precum profilarea profesionala si analiza functiilor

vk wnN e

Va multumim ca ati completat acest chestionar!
Raspunsurile dumneavoastra ne ajuta sa adaptam programul de formare la nevoile dumneavoastra si sa

evaluam in mod eficient impactul acestuia.

117



Manualul instructorului BEO

ANEXA MODEL DE CHESTIONAR LA FINALUL FORMARII BEO

Scop: Scopul acestui chestionar este de a evalua impactul programului de formare experimentald BEO
asupra Imbunatatirii competentelor profesionistilor in domeniul muncii asistate in ceea ce priveste
implicarea angajatorilor. Chestionarul evalueaza calitatea continutului formarii si progresul participantilor
pe baza principiilor SUEM si SEQF.

Partea 1: Informatii despre participant

1. Nume (optional):

2. Organizatie:

3. Functie/pozitie:

4. Numar de ani de experienta in domeniul ocuparii fortei de munca asistate:
5. Tara:

Partea 2: Calitatea continutului formarii

Evaluati urmatoarele afirmatii pe o scara de la 1 la 5 (1 = total dezacord, 5 = total acord):

1. Continutul cursului a fost bine structurat si usor de urmarit.

2. Materialele de formare (prezentari, fise de lucru, videoclipuri) au fost relevante si utile pentru
implicarea angajatorilor.

3. Echilibrul intre componentele teoretice si practice a fost bun.

4. Formarea a fost adaptata la principiile cadrului SEQF.

5. Modulele au abordat provocarile specifice ale implicarii angajatorilor in munca asistata.

6. Activitatile interactive (jocuri de rol, discutii de grup) mi-au imbunatatit intelegerea conceptelor.

7. Cursul mi-a oferit instrumente si strategii pe care le pot aplica direct in munca mea.

8. Formatorii erau experti si au condus sesiunile intr-un mod eficient.

9. Cursul a promovat o mentalitate orientata spre crestere si a stimulat auto-reflectia.

10. Cursul a creat un mediu de invatare favorabil si incluziv.

Partea 3: Progresul si impactul asupra competentelor in domeniul implicarii angajatorilor

Evaluati urmatoarele afirmatii pe o scara de la1la 5 (1 = total dezacord, 5 = total acord):

Ma simt mai increzator in relatiile cu angajatorii dupa finalizarea cursului.

inteleg mai bine cum pot construi relatii cu angajatorii.

Sunt mai capabil sa abordez obiectiile si rezistenta angajatorilor.

Pot transmite in mod eficient angajatorilor valoarea ocuparii fortei de munca asistate.

Acum sunt mai bine pregatit sa organizez evenimente si initiative pentru angajatori.

Cursul mi-a imbunatatit abilitatea de a utiliza instrumente precum profilarea profesionala si analiza

functiilor pentru a implica angajatorii.

Pot aplica cadrul SEQF pentru a evalua si imbunatati implicarea angajatorilor.

Am dezvoltat obiective masurabile pentru a-mi imbunatati rezultatele in ceea ce priveste implicarea
angajatorilor.

9. Formarea m-a ajutat sa identific domeniile in care ma pot dezvolta in continuare in ceea ce priveste
implicarea angajatorilor.

ok wNE

© N
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10. Tn general, m3 simt mai bine pregétit s§-mi reprezint solicitantii de locuri de munca in fata
angajatorilor.

Partea 4: intrebiri deschise

1. Care a fost pentru dumneavoastra cel mai valoros aspect al cursului?
2. Ce aspecte ale cursului de formare pot fi imbunatatite?
3. Ce noi competente sau strategii ati aplicat deja in munca dumneavoastra de la finalizarea

cursului?
4. Aveti nevoie de resurse sau sprijin suplimentar pentru a va imbunatati in continuare abilitatile in
domeniul implicarii angajatorilor?

Partea 5: Urmarire si formare viitoare
Evaluati urmatoarele afirmatii pe o scara de la 1 la 5 (1 = total dezacord, 5 = total acord):

1. Asrecomanda acest training altor profesionisti din domeniul muncii asistate.

2. Suntinteresat sa particip la cursuri avansate sau de perfectionare in domeniul implicarii
angajatorilor.

3. Sarcina de portofoliu din cadrul cursului m-a ajutat sa-mi monitorizez progresul si sa-mi aplic
cunostintele.

Feedback suplimentar:...
Va multumim pentru feedback! Opiniile dvs. ne ajuta sa perfectionam si sa imbunatatim programul de

formare BEO, astfel incat sa putem oferi servicii si mai bune profesionistilor din domeniul muncii asistate
si persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca.
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ANEXA 9 CHEI PENTRU O FORMARE DE SUCCES

o)

BUSINESS
ENGAGEMENT

ODYSSEY

9 chei pentru un antrenament de succes

LISTA DE VERIFICARE

Stimuleaza dorinta de a invata
= Forrmuleazh obiective de invatare clife. Ce el sa invets?
= Formuleazh obiectivele de ivatare ale participamilon. Ce vor 8a invete ei?
=  Cedoresc sa obting alte pant inlefessle prin orgenizenes aceslui curs?
- Care sunl enaniajele pentru participantii inscrisi? Care sunt avanlajels?
Asigurati un mediu de invatare adecvat
= Stimuleszs esteptarile pozitive
- Mesdiu atirmulativ: minte, comp si suflet
= Creatiun rmediu primitor si sigur
= Credibilitatea formatorului
Oferiti mal intai o imagine de ansamblu, apoi detali

= Anlreneais-le cu emisfen sTARES 8 creienlui
= Antreneats-le cu emisfens dreapls 8 creienului
= Abordati continutul in modud diferits

inl:e-pe!i cu ceea ce este deja cunoscut

= Cecuboslinte sau expefisnth au participanti?

*  Pe o cunostinte poti constoui™
Vorbiti numail despre succese

- Consolideti increderes in sine a participantilor.

=  Confirrmati_

= Apreciati si leceti complimente.

= Aveti asteplan fdicete. Oferiti-le sense 53 se dovedeasca.
Diferite tipuri de invatare

= 505% input

= T0% actiuna

= Prezentsti continutul, Lisst participarntii s il esimileze cat mai mult posibil
Simuleaza memoria

=  Repetane si reamintire

= Folositi mnemonics
Imvitare stratificatd

= Continut: ce dorili sh impartasiti paricipantilon?

*  Proces: cum doditi & ensmiteti cunostintele?

- Persoana: modul in care e prefingi ca formator, cu incredere si conmvingerne.
Exersati sl demonsirati

*  Incomparati repelares

= Utilizeti activitati de invatare resliste

= Losat participamii si splice cunostintels dobandite si si-si demonsiraze

abilitatile.

Incepeti cu o PREZENTARE GEMERALA &
COMTINUTULLI si & PROCESULUI
Anelizati OBIECTIVELE DE INVATARE gle
cursantilor

Vizati 30% inputl =i 70% actiune

Folositi diferite stiluri de invatare
Agigurati-vh ca aveti un mediu de imatars
adecvat

Lassti participentii s5-5i demonstreze
abilitatile

FROIECT

Obiective de invitare clare.

Activare.

Expliriens,

Imagines de ansamblu.

Carfe eslp scanariul?

Oferiti posibilitstas de 8 primi leedback,

LOGISTICA

O invitatie clad

Spatiu suficient

Acustica

Lurnina naturals, aer proaspat si Bniste
Dispunerea scaunelor

Cateting
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ANEXA SEQF ANGAJATORII

Criteriu

Dovada

Organizatia inregistreaza datele de contact ale angajatorilor si
contacteaza angajatori din diferite sectoare pentru a gasi locuri de
munca vacante.

Baza de date electronica/foaie de calcul
Formulare de contact individuale

Organizatia utilizeaza diverse tehnici pentru a contacta angajatorii,
inclusiv recrutarea generala si abordari individuale specifice, iar acestea
sunt inregistrate.

Materiale de marketing

Prezentari

Targuri de locuri de munca
Procese verbale ale sedintelor
Electronic

Discutii cu personalul si angajatorii

Organizatia furnizeaza informatii impartiale si obiective, consiliere si
indrumare angajatorilor.

Discutii cu personalul si angajatorii
Prezentdri/cursuri de formare sustinute
Informatii pe site-ul web/brosuri
Documente

Organizatia trateaza toate preocuparile sau discriminarile din partea
angajatorilor.

Dosar

Note de supraveghere

Discutii cu personalul si angajatorii.
Corespondenta prin e-mail
Prezentari

Procese verbale ale sedintelor

Organizatia are o intelegere clara a pietei locale a muncii.

Discutii cu conducerea si personalul
Documente

Personalul intelege ca angajatorii sunt clienti importanti ai serviciului, cu
propriile lor nevoi comerciale.

Discutii cu personalul si angajatorii
Prezentari pentru angajatori
Materiale de marketing si site web
Note de la intalnirile de recrutare
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7 Organizatia dedica timp si resurse pentru a implica angajatorii. Brosura
Procese verbale ale sedintelor
Agende ale personalului
Discutii cu personalul si conducerea
Organizatie Structura echipei
Baza de date a angajatorilor
8 Angajatorii sunt sprijiniti in dezvoltarea practicilor de recrutare si Adaptari rezonabile la procesul de aplicare/selectie
retentie incluzive. Formare disponibila pentru angajatori
Sprijin pentru persoanele cu dizabilitati
Acreditare fiabila
Discutii cu personalul si angajatorii
9 Angajatii pot prezenta in mod clar argumentele comerciale pentru Discutii cu personalul si angajatorii
angajatori in vederea participarii la programul de ocupare a fortei de Brosura si site-uri web.
munca asistate.
10 Angajatorii sunt sprijiniti in identificarea si crearea de locuri de munca Discutii cu personalul si angajatorii
prin tehnici de proiectare si modelare a locurilor de munca. Descrieri ale posturilor
Analiza posturilor
11 Procesul de implicare a angajatorilor este evaluat si actualizat periodic. | Procesul si procedura de implicare a angajatorilor
Procese verbale ale sedintelor
Discutii cu conducerea si personalul
12 Angajatorii inteleg valoarea adaugata si modul in care munca asistata Discutii cu angajatorii
poate raspunde nevoilor lor comerciale. Serviciul este utilizat de angajatori ca instrument de recrutare
Angajatorii actioneaza ca ambasadori
Feedback de la angajatori
13 Exista indicii ca angajatorii utilizeaza organizatia ca un instrument Discutii cu angajatorii
important de recrutare. Angajatorii care isi adapteaza procesul/politica de recrutare
Prezentari
Feedback de la angajatori
14 Angajatorii actioneaza ca ambasadori sau promotori ai serviciului. Discutii cu personalul, conducerea si angajatorii

Material promotional
Procese verbale ale forumurilor/evenimentelor
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Accesibil

Informatiile accesibile sunt usor de inteles pentru toata lumea. Exemple de informatii accesibile
includ caractere mari, limbaj usor de citit, pictograme si fotografii, prezentari video si utilizarea
suprapunerilor colorate.

Tehnologie de asistenta

Tehnologie utilizata de persoanele cu dizabilitati pentru a le ajuta sa indeplineasca sarcini care
altfel ar fi dificile sau imposibile. Tehnologia asistiva include atat dispozitive personale, cat si
hardware, software si periferice care ajuta persoanele cu dizabilitati sa utilizeze computere sau
alte tehnologii informationale. n contextul muncii, aceasta poate include dispozitive manuale
care indica sarcini de lucru, sabloane care retin sau ghideaza materiale si echipamente adaptate
pentru sarcini specifice.

Calcule financiare pentru a determina daca munca este mai avantajoasa

Acesta este un calcul care arata persoanelor in cautarea unui loc de munca daca ar fi mai
avantajos pentru ele sa lucreze decat sa primeasca ajutor social. Se iau in considerare detalii
despre valoarea ajutorului social si suma pe care o pot castiga din munca remunerata, impreuna
cu eventualele prestatii pe care le pot primi daca lucreaza, si se indica daca ar fi mai avantajos
pentru ele sa lucreze un anumit numar de ore pe saptamana.

Tehnici generale pentru implicarea angajatorilor

Metoda generala de implicare a angajatorilor se concentreaza pe implicarea angajatorilor si
intelegerea nevoilor acestora, a posturilor pe care le pot ocupa si pastra cu dificultate. Ascultam
nevoile individuale ale acestora si intelegem structura si nevoile lor comerciale. Metoda include
explicarea modelului de ocupare a fortei de munca asistata si a serviciilor relevante, in functie de
nevoile acestora, mentinerea relatiei si pastrarea contactului.

Planul de continuitate a activitatii

Continuitatea activitatii cuprinde o serie de activitati de planificare, pregatire si alte activitati
conexe, definite in mod vag, menite sa asigure ca functiile critice ale unei organizatii continua sa
functioneze in ciuda incidentelor grave sau a dezastrelor care altfel le-ar fi intrerupt.

Grup de sprijin

Un cerc de sprijin este un grup de persoane care ajuta un individ sa isi atinga obiectivele
personale in viata. Cercul este adesea utilizat in planificarea centrata pe persoana si
functioneaza ca o comunitate in jurul acelei persoane pentru a o sprijini in realizarea ambitiilor
sale. Acest cerc poate include si profesionisti.

Colaborare

Colaborarea la o activitate sau un proiect.

Conflict de interese

O situatie in care un angajat poate influenta alegerile unui client si are un interes personal in
alegerea pe care o face.
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Consimtamant

Acordarea permisiunii pentru desfasurarea unei activitati.

Coproductie

O relatie in care profesionistii si indivizii impartasesc puterea de a planifica, executa si evalua,
recunoscand ca ambii aduc o contributie esentiala.

Client
Aceasta inseamna solicitantul de loc de munca/angajatul asistat si/sau angajatorul.

Divulgare
Partajarea de informatii personale si potential sensibile.

Impartial si obiectiv
Serviciile sunt impartiale, iar optiunile analizate sunt realiste.

Introducere

O introducere formala si o prezentare la preluarea unei functii in cadrul unei organizatii, inclusiv
pentru persoanele care sunt noi in organizatie sau noi in functie.

Job carving

Este un termen care se refera la adaptarea sarcinilor pentru a crea functii specializate, permitand
angajatilor specializati sa-si elibereze timp sau sa schimbe sarcini pentru a utiliza in mod optim
abilitatile individuale.

Job design

Este o metoda de dezvoltare a unei functii cu un mix de sarcini/activitati din cele care se
desfasoara in cadrul organizatiei angajatorului.

Analiza functiei

Un proces de identificare a cerintelor unei functii in termeni de competente, calitati si cerinte
fizice si mentale. Analiza functiei identifica, de asemenea, procesele de formare si de
introducere, precum si aspectele culturale ale unui loc de munca.

Solicitant de loc de munca

O persoana care cauta un loc de munca remunerat pe piata muncii deschisa.

Indicatori chei de performanta (KPI)

Un mijloc de a determina succesul sau esecul unui proces prin masurarea rezultatelor sau a
rezultatelor obtinute.

Lideri

Persoane responsabile de gestionarea directiei strategice si dezvoltarii organizatiei.

Metode
Metodele sunt modul in care se fac lucrurile.

124



Manualul instructorului BEO

Misiune

O declaratie de misiune este o declaratie a scopului unei companii, organizatii sau persoane;
motivul existentei sale, o declaratie scrisa a scopului principal si a obiectivului unei organizatii,
care ramane de obicei neschimbata in timp.

Sprijin natural
Sprijin oferit de colegii de la locul de munca.

Practica observata

Un proces prin care managerii pot vedea direct ce servicii ofera personalul. Este utilizat periodic
pentru a verifica calitatea serviciilor, pentru a identifica nevoile de formare ale personalului,
pentru a identifica cele mai bune practici si pentru a oferi oportunitati de practica reflexiva.

Organizatie
Organizatia in contextul SEQF se refera la serviciile din domeniul muncii asistate. Aceasta poate
fi o Intreaga organizatie sau un departament din cadrul unei organizatii mai mari.

Parteneri

Partenerii pot face trimitere la organizatii externe care sustin serviciul. Serviciul poate avea un
acord privind nivelul serviciilor (SLA) cu partenerii sai. Partenerii pot sustine serviciul in alte
moduri (de exemplu, prin trimiteri catre/de la referinte).

Parteneriate

Grupuri de parteneri si/sau retele care colaboreaza pentru a furniza servicii suplimentare care
imbunatatesc oferta totala pentru clienti.

Politica

O prezentare generala si un rezumat al abordarii (poate fi in scris) adoptate pentru a aborda
problema in cauza. O politica defineste motivul pentru care se adopta o anumita abordare.

Proceduri
O descriere (poate fi in scris) a modului in care se va desfasura o activitate.

Procese

O descriere a activitatilor conexe pentru a obtine un anumit rezultat, de obicei in scris, desi
acestea pot fi convenite si in mod informal. Procesele pot fi stabilite ca o serie de proceduri
standard de lucru.

Protocol

Un sistem de reguli care descriu comportamentul si procedurile corespunzatoare in situatii
formale.

Asigurarea calitatii
Procesul de monitorizare si evaluare sistematica a diferitelor aspecte ale prestarii serviciilor
pentru a se asigura respectarea standardelor de calitate.
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Aranjamente rezonabile

Ajustarile/facilitatile rezonabile sunt modificari pe care organizatiile, furnizorii de servicii sau
persoanele cu functii publice trebuie sa le efectueze pentru o persoana cu handicap. Acestea
trebuie sa efectueze aceste modificari pentru a evita ca handicapul sa puna persoana respectiva
intr-o situatie dezavantajoasa fata de alte persoane fara handicap.

Resurse
Resursele sunt personalul, echipamentele, TIC, cladirile, materialele si sistemele.

Gestionarea riscurilor

Procesul continuu de identificare, analiza si evaluare a riscurilor din cadrul organizatiei si de
luare a masurilor pentru limitarea riscurilor. Scopul principal al gestionarii riscurilor este de a se
asigura ca o organizatie isi atinge obiectivele si, in acelasi timp, minimizeaza efectele
incertitudinilor.

SMART
Specific, Masurabil, Acceptabil, Realist si Limitat in timp

Parti interesate

Persoane, grupuri si organizatii interesate de activitatea organizatiei in domeniul ocuparii fortei
de munca asistate. Cand vorbim despre parti interesate, includem si clientii in aceasta definitie.

Supervizarea

Principalele functii ale supervizarii sunt: gestionarea administrativa a cazurilor; reflectarea asupra
practicii si invatarea din aceasta; sprijin personal; dezvoltare profesionala; si mediere, in care
supervizorul actioneaza ca punte de legatura intre angajatul individual si organizatia pentru care
lucreaza.

Tehnici specifice pentru implicarea angajatorilor

Aceste tehnici se bazeaza pe informatii locale privind piata muncii si pe cunoasterea nevoilor
persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca (profil profesional). Se urmaresc oportunitatile
din diferite surse si se mentin si se dezvolta relatiile existente cu angajatorii. Discutia cu
angajatorul se refera la o anumita persoana aflata in cautarea unui loc de munca si/sau la un
anumit post.

Viziune

Declaratia de viziune comunica ratiunea de a fi a organizatiei si modul in care aceasta doreste
sa serveasca principalii sai stakeholderi. Declaratia este o declaratie orientata spre viitor a
scopului si ambitiilor organizatiei.

Profil profesional

O imagine de ansamblu holistica a experientei, abilitatilor, capacitatilor, intereselor, dorintelor si
nevoilor unei persoane. Profilul trebuie actualizat periodic si elaborat impreuna cu persoana in
cautarea unui loc de munca. Elaborarea unui profil profesional este un proces activ in care se
colecteaza informatii din dosare si din observarea directa a persoanei in diferite situatii. De
asemenea, trebuie sa includa opinia persoanelor din mediul de sprijin al persoanei, cu conditia
sa se fi obtinut acordul in acest sens.
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Fara respingeri

Acest lucru face parte din filosofia care sta la baza ocuparii fortei de munca asistate si inseamna
ca orice persoana care doreste sa lucreze poate lucra, cu conditia sa existe un nivel adecvat de
sprijin. Aceasta decurge dintr-o respingere a evaluarilor din trecut, in care persoanele erau
clasificate in categorii de persoane care puteau sau nu puteau lucra, fara a se tine seama de
potrivirea efectiva a locurilor de munca, de formarea profesionala si de sprijin.
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e Ghid de bune practici: www.a4se.eu
e Ghidul european pentru organizarea de evenimente:https://www.i-sme.eu/fr/
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