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PRELIMINARII

Lumea zilelor noastre e marcata de schimbari profunde, fiind vorba de ,a patra revolutie
industriald” sau ,industria 4.0". Aceasta este fundamental diferita de precedentele revolutii. Este
o revolutie a retelelor, platformelor, a oamenilor si tehnologiei digitale.

O buna parte dintre activitatile industriale au fost robotizate, astfel ca piata muncii are noi
repere cum ar fi concentrarea pe ingeniozitate, pe a intelege si a crea lucruri noi. In acest con-
text, specialistii nu pot fi pregatiti de un sistem de invatdmant anacronic, iar aici un rol impor-
tant le revine companiilor. Este necesar ca acestea sa se deschida, sa ofere suport profesorilor
prin cunostintele lor profesionale, astfel incat educatia sa se poata adapta noilor cerinte ale
angajatorilor.

Prin urmare, pentru pregatirea viitoarelor generatii astfel incat acestea sa faca fata schim-
barilor se va pune accent pe cei patru piloni ai educatiei moderne: parintele, educatorul, ele-
vul, angajatorul. Viitorul educatiei inseamna educatie vocationala, educatie antreprenoriala,
educatie digitala si, nu in ultimul rand, educatie pentru cariera.

Avem nevoie de oameni care sd creeze sistemele automate ce vor fi necesare in companiile
viitorului. Totodata, tinand cont ca totul se promoveaza in zona de social media, avem nevoie
de oameni care sa stie cum sa gestioneze o comunitate in zona on-line.

Totusi, ce abilitati trebuie sa dezvolte tinerii de astazi asa incat sa fie pregatiti pentru jo-
buri care nici nu au aparut inca pe piata muncii? Probabil ar trebui sa se insiste in special pe
inteligenta emotionald, soft skills, pe abilitatile de invdtare, proiectarea carierei etc.

Nu poti pregati tinerii pentru meserii care nu stii ca vor exista peste 20 de ani. Dar poti invata
copiii sa fie creativi si sa-si faca din asta un stil de viata, sa-si proiecteze cariera si sa insuseasca
un management al carierei care sa-i ajute sa se integreze in piata muncii in schimbare.

Era internetului a rezolvat problema esentiald a memoriei culturale (stocarea informatiei)
si a democratizat accesul la un volum imens de date. Acum e necesar sa punem accent pe dis-
cernamant in selectarea informatiei, colaborare si reflectie pentru dezvoltarea unei cariere de
succes.

Stabilirea planurilor pentru viitor este o sarcina dificild, deoarece implica un proces de
autocunoastere, constientizare si prioritizare a propriilor valori, de identificare a oportunitatilor
si alternativelor pentru o cariera de succes.

Fiecare tanar/tandra atinge performante pe parcursul vietii, inclusiv in cariera profesionalg,
daca poate aprecia la justa valoarea importanta elaborarii unui proiect de carierd, daca dispune
de cunostintele si instrumentele necesare pentru realizarea procesului de planificare si daca are
un indrumator/mentor/manager care sprijina initiativa si eforturile acestuia.

Conditia reusitei intregului proces este ca indrumatorul/mentorul/managerul sa dispuna
de competentele necesare in acest sens si sa le fi aplicat pentru elaborarea propriului proiect de
carierd, pentru a prezenta un exemplu discipolilor si a impartasi din propria experienta. Astfel,
in contextul asigurdrii pregatirii viitorilor absolventi pentru o carierd profesionala de succes, se
impune pregadtirea cadrelor didactice si manageriale in domeniul managementului carierei.

Prin acest ghid ne propunem sa cream contextul cognitiv care ar permite utilizatorilor sa
gaseasca raspunsuri la unele intrebari, dar in mod special, sa provocam beneficiarii: cadrele
didactice, cadrele manageriale, angajatorii, prestatorii de servicii de formare a adultilor sa caute
raspuns la ele, consultand si alte surse recomandate.



|. CARIERA INTR-UN MEDIU IN CONTINUA SCHIMBARE

1.1. Cariera: abordari traditionale si contemporane

MESAJUL CHEIE

Fiecare dintre noi isi poate dezvolta o cariera de succes in domeniul
profesional ales.

Y INFORMATII UTILE
Q Cel mai bun mod de a prezice viitorul este de a-I construi.
Abraham Lincoln

Cariera reprezinta un traseu de dezvoltare a persoanei prin invatare si munca. Cariera este o suc-
cesiune evolutiva de activitati si pozitii pe care le atinge o persoana, precum si atitudinile, cunostintele
si competentele asociate, care se dezvolta de-a lungul timpului, pe parcursul intregii vieti:

e Activitati pre-vocationale cum sunt cele de copiii, elevi si student;;

e Activitati profesionale specifice persoanelor angajate sau in cautarea unui loc de muncg;

e Activitati post-vocationale specifice pensionarilor.

Carierele, ca si oamenii, sunt dinamice, evolueaza si se schimba. Majoritatea oamenilor trec, pe
parcursul dezvoltarii carierei lor prin cinci etape principale: explorare, incercare, stabilizare, avansare si
declin. Dinamica activitatii profesionale poate fi redata prin:

a) Cariera verticald, care presupune urcarea pe trepte mai inalte in ierarhia structurii organizatiei si
in afara ei. In acest caz cariera este descrisa in termeni de avansare/promovare;

b) Cariera orizontald, care presupune alternare de posturi la acelasi nivel ierarhic, o succesiune de
roluri in activitatea unui individ, care au ca rezultat o imbogatire a experientei profesionale;

c) Cariera mixtd, care contine elemente ale carierei orizontale si ale celei verticale;

d) Carierd graduald, care presupune obtinerea influentei si puterii, fara a avansa pe scara ierarhica.
In acest caz, cariera este descrisd ca recunoastere a competentei, obtinerea ,statutului” de per-
soana de referinta.

Cariera este un proces de valorificare a calitatilor, capacitatilor si aptitudinilor in activitatea profe-

sionala si sociala. Din aceasta perspectiva distingem:

a) Cariera externd — perceputa ca succesiune obiectiva de pozitii pe care individul le parcurge in
timp;

b) Cariera internd/subiectivd, care consta in interpretarea pe care o da individul experientelor
obiective, evolutiei profesionale si atitudinilor si comportamentelor, asociate cu experientele
profesionale, prin prisma subiectivitatii sale si a sistemului propriu de valori si principii.

Aceste semnificatii ale notiunii de Carierd au fost dezvoltate si acceptate in ultimii treizeci de ani.
Traditional insa cariera este perceputa si interpretata ca fiind: avansare in post, urcarea la un nivel
mai fnalt in ierarhia structurii organizatiei; un nivel inalt de performanta care poate fi atins doar de
unele persoane care fac lucruri importante sau care fac ceva ce este foarte cunoscut pentru un public
larg, pentru comunitate, societate (spre exemplu, politica, sport sau munca in domeniul stiintei); un
simplu job. Aceste perceptii limitate au determinat asocierea termenului de carierd cu un lucru semni-
ficativ doar pentru elita societatii si neimportant pentru ceilalti, atribuindu-i-se si conotatii negative.



Fenomenul carierismului este un exemplu in acest sens. Carierismul este tendinta de a parveni parveni
profesional cu orice pret si prin orice mijloace. Este o activitate profesionala sau sociala care urmareste
numai satisfacerea ambitiilor personale. Persoana care manifesta un astfel de comportament este nu-
mita carieristd. In literatura de specialitate intalnim azi sintagma carierd traditionald care presupune o
evolutie lenta, ascendenta ierarhic, bazata mai mult pe experienta si vechime decat pe competente si
expertiza profesionala.

Totusi, odatd cu schimbadrile socioeconomice, se schimba si semnificatiile unor termeni cunoscuti,
la prima vedere. Astazi, cariera a devenit un termen plin de sens pentru fiecare. Analiza carierei si a ele-
mentelor ei asociate in contextul actual si tendintele de dezvoltare pe toate dimensiunile vietii umane
solicita individului proiectarea si dezvoltarea unei cariere elastice. Acest lucru inseamna sa poti sa anti-
cipezi problemele, sa mentii dinamica evolutiva a carierei in orice situatie si context.

intelegerea abordarii contemporane a notiunii de carierd este importanta in contextul formarii
cadrelor didactice si manageriale pentru dezvoltarea competentelor de ghidare in cariera a discipolilor
si angajatilor. lata de ce acest subiect va fi inclus in programele de formare pentru toate categoriile de
formabili.

INDICATORI DE SUCCES

N
%

Formabilii

e |dentifica influenta perceptiei notiunii de cariera prin prisma paradigmei contem-
porane si traditionale, asupra individului.

e Explica si exemplifica notiunile de cariera dinamica si cariera elastica.

e Argumenteaza cu dovezi in favoarea necesitatii invatarii pe tot parcursul vietii.

SUGESTII METODOLOGICE

~ I ” D R R R R LR RPN
Lﬂ? h Propune'g participantilor sa elaboreze oureprezentare grafica a carierei lor, pe
2 1) o coald A4, cu creioane de diferite culori. Lucrarile participantilor vor fi afisate pe un

perete, iar participantii vor adresa intrebari colegilor-autori in baza reprezentarilor
grafice afisate. Formatorul va modera si va ghida discutia spre enuntarea de cadtre
participanti a semnificatiilor notiunii de carierd.

e La sfarsitul sesiunii de formare, cereti participantilor sa completeze/schim-
be reprezentdrile grafice elaborate initial, pornind de la intelegerea noilor
semnificatii a notiunii de cariera.

e Solicitati participantilor sa compare abordarea traditionala si contemporana
a carierei, utilizand diagrama Venn.

%‘3 REFERINTE BIBLIOGRAFICE
£

x , 1. Dandara, O., Proiectarea carierei. Dimensiuni ale demersului educational, CEP
USM, Chisindu, 2009.

2. Educatie pentru carierd. Didactica Pro... (72-73) iunie 2012 (http://www.prodidac-
tica.md/revista/Revista_72-73.pdf)

3. Spencer G.Niles, JoAnn Harris—-Bowlsbey. Interventii in dezvoltarea carierei in se-
colul 21. https://www.academia.edu/22228573/INTERVENTI_I_%C3%8EN_DEZ-
VOLTAREA _CARIEREI_%C3%8EN_SECOLUL_21

4. Vlasceanu, M., Managementul carierei. Editura Comunicare, Bucuresti, 2002.



1.2. Managementul carierei intr-o lume a schimbarii

MESAJUL CHEIE

Vremurile in care traim au facut din schimbare cel mai sigur parametru al
evolutiei noastre. Nu stim exact ce vom face peste cativa ani, dar stim sigur ca
vom schimba ceva. Schimbarea e o certitudine, iar cariera este cea mai expusa
la transformare si necesita un management eficient.

Y INFORMATII UTILE
Q Tu detii controlul prioritdtilor tale. Poti s stergi prioritdti vechi
si poti la fel de bine sd definesti prioritcti noi.
Isaiah Hankel

Managementul carierei este definit ca proces de pregatire, implementare si monitorizare a
planurilor de cariera, asumate de individ in mod singular sau impreuna cu sistemele de cariera ale
organizatiilor'. Managementul carierei este procesul de proiectare si implementare a scopurilor, stra-
tegiilor si planurilor care sa permita organizatiei sa-si satisfaca necesitatile privind resursele umane, iar
indivizilor sa-si indeplineasca scopurile carierei lor>. Managementul carierei planifica si modeleaza
progresul indivizilor in cadrul unei organizatii in concordanta cu evaludrile nevoilor organizatorice,
precum si cu performantele, potentialul si preferintele individuale ale membrilor acesteia’.

Fiecare dintre noi, in momentul in care isi indreapta atentia catre un domeniu, dorind sa practice o
anumita meserie, se gandeste implicit la cariera. Managementul carierei cuprinde integrarea planifica-
rii si dezvoltarii carierei, iar intr-o acceptiune mai larga, implica multiple interdependente functionale
ale planificarii carierei individuale, ale planificdrii carierei organizationale si dezvoltarii carierei.

Managementul carierei este un punct de interes atat pentru angajat cat si pentru angajator. Repre-
zinta un proces de proiectare si implementare a scopurilor, strategiilor si planurilor care permit orga-
nizatiei sa-si satisfaca necesitatile de resurse umane, iar indivizilor sa-si indeplineasca scopurile carierei
lor. Conform cercetatorilor americane, managementul carierei se desfasoara pe doua planuri distincte:

e planificarea carierei organizationale, care are drept scop integrarea necesitatilor de resurse uma-
ne pe termen scurt si pe termen lung si dezvoltarea unui plan al carierei individuale;

e planificarea carierei individuale avand la baza evaluarea capacitatilor, abilitatilor si intereselor
personale, inregistrarea datelor privind oportunitatile organizationale, stabilirea scopurilor cari-
erei si dezvoltarea unei strategii pentru realizarea acestora.

Managementul carierei presupune alegerea la nivel individual a unor strategii in urma aplicarii
carora fiecare persoana anticipeaza problemele ce pot aparea in dezvoltarea profesionala si face pla-
nificari pe termen lung. Cateva dintre strategii sunt:

e autocunoasterea - este important sd efectuezi o analiza atentd a orientdrii carierei, a punctelor

slabe/tari pe care le ai, a locului pe care il ocupi in companie/organizatie/institutie;

e cunoasterea mediului profesional - cunoscand mediul, problemele economice, companiile/
organizatiile/institutiile competitoare, poti anticipa atat evenimentele nepldcute cat si oportuni-
tatile;

¢ pastrarea unei cat mai bune reputatii profesionale - sa iti evidentiezi abilitatile si realizarile,
tot ceea ce te individualizeaza, ce demonstreaza calitati speciale, posibilitatea de a investi si ca-
pacitatea de a finaliza proiecte;

' Vlasceanu, M., Managementul carierei. Comunicare, Editura Comunicare, Bucuresti 2002, p.18
2 Klatt, L.A., Murdick, R.G., Schuster, F.E., op.cit., p. 380-381
3 Armstrong, M., Personnel Management Practice, Kogan Page, London, 1991, p. 471



Cariera intr-un mediu in continua schimbare

Managementul carierei

Planificarea carierei individuale

Planificarea carierei organizationale

— integrarea necesitatilor de resurse uma- — evaluarea capacitatilor, abilitatilor si inte-
ne pe termen scurt si pe termen lung reselor personale

— dezvoltarea unui plan al carierei indivi- — inregistrarea datelor privind
duale oportunitatile organizationale

— stabilirea scopurilor carierei
— dezvoltarea unei strategii pentru realiza-
rea scopurilor carierei

Integrarea nevoilor organizationale

si a planurilor carierei individuale

— consilierea carierei
— proiectarea cailor carierei individuale
— crearea unei strategii a dezvoltdrii acesteia

Dezvoltarea carierei

— implementarea planurilor de cariera

— publicarea posturilor vacante

— evaluarea performantei angajatului

— dezvoltarea plenara a angajatului dincolo de
experientele postului

— evaluarea progresului carierei

Figura 2. Modelul managementului carierei (adaptare dupd L.A. Klatt)

e flexibilitatea, disponibilitatea, pregatirea continua - urmadrirea corespondentei intre com-
petentele personale si cele cautate pe piata fortei de munca, a celor usor transferabile;

* documentarea reusitelor proprii - sa poti oferi dovada a ceea ce ai realizat, rezultatele si rea-
lizarile identificabile sunt mai valoroase pe piata fortei de munca;

e pregatirea unui plan de rezerva - este important sd ai intotdeauna un as in maneca si sa fii
intotdeauna gata sa actionezi;

¢ mentinerea unui statut profesional si social confortabil — daca te mentii intr-o buna forma
financiard si psihica inseamnad sa ai mereu asigurata o bazd, un confort si un echilibru in plan
profesional si social.

Beneficiile managementului carierei

Suplimentar, trebuie spus ca un parcurs profesional bine planificat si implementat aduce beneficii
atat angajatului, cat si organizatiei/angajatorului:
Pentru angajat — cariera profesionald capata sens si un rol determinat in ansamblul vietii sale:



e Ofera sustinere pentru dezvoltarea sa personala si atingerea unor obiective individuale pre-
cum stabilitatea financiard, securizarea carierei, nevoile de evolutie personala (ex. intemeierea si
sustinerea unei familii, pastrarea unui echilibru intre munca si relaxare etc.), statutul profesional;

e Creeaza oportunitatea de evolutie in acord cu aspiratiile sale pe parcursul vietii;

e Ofera satisfactia reusitei profesionale, asociind performanta cu dezvoltarea personala si profesi-
onala;

» Creeazad posibilitatea de autocunoastere si autoevaluare a potentialului profesional.

Pentru organizatie/institutie acest proces devine un instrument de management al resurselor

umane transversal:

e Securizeaza predictibil nevoile de profesionisti cu abilitati si competente adaptate cerintelor
organizatiei;

e Reduce costurile enorme implicate de procesele de recrutare si selectie;

e Diminueaza considerabil investitiile financiare si de timp pe care organizatia le face in adaptarea
la cultura organizationala si procesele interne;

e Limiteaza riscurile promovarii accelerate din interior sau ale nepotrivirii intre competentele si
abilitatile angajatului promovat si cele necesare noului rol (,The Peter Principle”);

e Flexibilizeaza optiunile de integrare in aceeasi organizatie a mai multor generatii simultan ale
caror aspiratii, motivatii, obiective profesionale si individuale sunt diferite;

e Sustine angajamentul si implicarea angajatilor in atingerea obiectivelor curente ale organizatiei
si retentia de personal.

INDICATORI DE SUCCES

Formabilii

e Definesc conceptul de management al carierei.

e |dentificd avantajele managementului carierei pentru angajat si angajator.

e Argumenteaza necesitatea coreldrii obiectivelor personale si organizationale in
dezvoltarea carierei.

e Selecteaza strategii de anticipare/evocare/dezvoltare a competentelor profesionale.

SUGESTII METODOLOGICE

Abordarea acestui sibiect este importanta atat pentru cadrele didactice,
cat si pentru cadrele manageriale. in dependenta de activitatea si interesele
participantilor, formatorul va oferi in sesiunea de instruire mai mult timp aspectelor
de maxim interes pentru participanti, dar neaparat va aborda ambele dimensiuni
ale managementului carierei: cea individuala si cea organizationala.

Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de
succes:

® Propuneti participantilor sa formuleze o explicatie a notiunii de manage-

ment al carierei. Dupa 1-2 minute de lucru individual, solicitati participantilor
sa se uneasca in perechi de lucru si sa elaboreze o singura explicatie, valo-
rificand ideile ambilor participanti. Ulterior, pe tabla se vor nota explicatiile
participantilor pentru notiunea de management al carierei, structurand ideile
si eliminand repetarile.

e Solicitati participantilor sa exemplifice din experienta proprie sau a colegilor

de serviciu situatii in care interesele proprii de dezvoltare profesionala si per-
sonala au coincis/nu au coincis cu interesele organizatiei.



e Oferiti participantilor in grupuri mici (4-5 persoane) hartie, carioca si alte ma-
teriale pentru a realiza o imagine grafica sau o instalatie reprezentand o per-
soana care reuseste in managementul propriei cariere si o persoana care nu
gestioneaza propria cariera.

e Solicitati participantilor sa identifice 2-3 strategii pe care ar trebui sa le aplice la
etapa datd, pentru a dezvolta propria cariera in organizatia in care activeaza.

L= | REFERINTE BIBLIOGRAFICE

—1 ¢ | 1. Burciu, Aurel, Introducere in management, Editura Economica, Bucuresti, 2008
Surse virtuale:
http://robertda.files.wordpress.com/2008/09/managementul-carierei.
http://www.scribd.com/doc/2896033/Managementul-carierei
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1.3. Piata muncii si profesiile secolului XXI

MESAJUL CHEIE

Secolul in care traim ofera fiecaruia dintre noi oportunitati pentru
o cariera de succes in orice domeniu de activitate profesionala,
prin orice tip de prestatie calificata.

b INFORMATII UTILE
Q Nu conteazd ce meserie ai, conteazd sa fii cel mai bun.
Abraham Lincoln

Piata muncii reprezinta ansamblul actelor de vanzare-cumparare a fortei de muncg, a relatiilor
specifice acestora, ce au loc intr-un spatiu economic; ea releva intalnirea cererii cu oferta de munca,
stabilirea, pe aceastd bazd, a conditiilor pentru angajarea salariatilor, negocierea si fixarea salariilor in
functie de performantele lucratorilor, realizarea mobilitatii salariatilor si fortei de munca pe locuri de
munca, firme, zone etc.*

Profesia este o ocupatie, indeletnicire cu caracter permanent, pe care o exercita cineva in baza
unei calificari corespunzatoare; complex de cunostinte teoretice si de deprinderi practice care definesc
pregatirea cuiva; meserie®.

Meseria este o profesiune sau indeletnicire bazata pe un complex de cunostinte obtinute prin
scolarizare si prin practica, care permit celui care le poseda sa execute anumite operatii de transforma-
re si de prelucrare a obiectelor muncii sau sa presteze anumite servicii®.

Ocupatia este activitatea utild, aducatoare de venit (in bani sau naturd), pe care o desfasoara o
persoana in mod obisnuit, intr-o unitate economico-sociala si care constituie pentru aceasta sursa de
existenta. Ocupatia este proprie persoanelor active, care practica o activitate recunoscuta de societate

4 http://www.conta.ro/dictionar_online_PIATA%20MUNCII.html
5 https://www.dex.md/definitie/profesie
¢ https://dexonline.ro/definitie/meserie



ca utila pentru sine si semenii sai. Ocupatia unei persoane poate fi exprimata prin: functia sau mese-
ria exercitata de aceasta’.

Profesia este specialitatea (calificarea) obtinuta prin studii, iar ocupatia este specialitatea (califi-
carea) exercitatd efectiv la locul de munca. in unele cazuri, profesia poate sa nu coincida cu ocupatia.

Toate tarile, indiferent de performanta lor economica, se confrunta cu adevdrate provocari in cre-
area si mentinerea locurilor de muncd adecvate pentru cetatenii lor. Ocuparea fortei de munca este
un subiect ce capdta amploare in conditiile in care populatia globala si numarul de lucratori creste, in
special in tarile in curs de dezvoltare. Organizatia Internationala a Muncii estimeaza ca, in urmatorii 10
ani, in lume va fi nevoie de mai mult de 600 de milioane de locuri de munca noi pentru a se evita o
crestere suplimentara a somajului.

in ultimii ani, futurologii si alti specialisti in identificarea noilor tendinte au atestat o noua para-
digma ce are potentialul sa aduca schimbari colosale la nivelul societatii: tranzitia de la ,detinere” la
sacces”. Acest fenomen mai este cunoscut sub numele de ,consumul in colaborare” si de ,economie a
impartasirii”, ceea ce presupune a inlocui cultul muncii cu etica colaborarii, autodeterminarii inceputu-
rilor creatoare, relatiei cu natura. Aceste schimbari, evident vor determina cerintele pietei muncii.

Promovarea locurilor de munca la nivel mondial presupune pregatirea corespunzatoare a
potentialilor angajati si posibilitatea acestora de a dobandi competente ce vor garanta obtinerea
performantelor. Persoanele cu mai multa educatie si abilitati mai cotate sunt mai atractive in a fi anga-
jate in locuri de munca stabile si, de asemenea, pot castiga mai mult, astfel asigurand o viata mai buna
pentru familiile lor. Una dintre preocuparile principale ale companiilor din tarile in curs de dezvoltare,
precum Moldova, este atragerea specialistilor calificati corespunzator.

Potrivit Forumului Economic Mondial, peste 5 ani, cel putin 1/3 dintre capacitatile angajatilor (35%)
considerate in prezent importante se vor schimba.

Catre 2020, a IV-a Revolutie Industriala va livra tehnologii foarte avansate, transport autonom,
inteligenta artificiala, biotehnologie si genomica; profesii precum cosmolog, manager de cosmo-
turism, cosmobiolog, media planner, promoter, webmaster etc. vor fi printre cele mai solicitate.

Toate aceste transformari vor schimba modul in care trdim si pe cel in care activam. Unele joburi
vor disparea, altele se vor extinde si joburi ce nu exista astdzi vor deveni foarte cautate. Cert este ca
angajatii vor trebui sa-si alinieze abilitatile pentru a face fata ritmului schimbarilor.

Angajatorii actuali solicita doua tipuri de competente: competente tehnice (hard) si competente
soft. Competentele tehnice demonstreaza cat esti de bun pentru un anumit loc de munca. Nimeni nu
se naste cu ele. Aceste competente se invata, se certifica si tin, de regula, de anumite domenii profesi-
onale. Ele sunt importante, deoarece cresc productivitatea si eficienta angajatilor si imbunatatesc ulte-
rior satisfactia angajatorilor. Oamenii isi pot dovedi competentele tehnice/profesionale prin certificat,
grad, ucenicie sau experienta de munca.

Competentele soft sunt dificil de invatat si sunt comportamentale, tin de personalitate. Com-
petentele soft sunt o combinatie de abilitati sociale, abilitati de comunicare, trasaturi de caracter sau
personalitate, atitudini, atribute de cariera, coeficienti de inteligenta sociald si inteligentd emotionala,
printre altele, care permit oamenilor sa exploreze mediul, sa lucreze bine cu altii, sa activeze bine si
sa isi atinga obiectivele. Dictionarul Collins English defineste termenul de ,competente soft” drept
,calitati dezirabile pentru anumite tipuri de angajare care nu depind de cunostintele dobandite: includ
bunul simt, capacitatea de a trata oamenii si o atitudine flexibila pozitiva”.

Pentru angajare in cdmpul muncii, e nevoie ca persoana sa demonstreze o combinatie potrivita
dintre competentele tehnice si cele soft.

Cateva exemple de competente soft:

Comunicare - capacitate de vorbire oralg, scrisa, prezentare, ascultare, vorbire clara si scriere.

Curtoazie - maniere, eticheta, eticheta de afaceri, comportament respectuos.

7 http://subsemnatul-blog.blogspot.com/2009/10/ocupatiafunctiameseriaprofesia.html



Flexibilitate - adaptabilitate, dispus la schimbare, invata pe parcursul intregii vieti, accepta lucruri
noi, se adapteaza, poate fi instruit.

Integritate - onestitate, eticd, valori personale, corectitudine in actiuni.

Abilitatii interpersonale - dragut, cu simtul umorului, prietenos, empatic, sociabil.

Atitudine pozitiva - optimist, entuziast, incurajator, fericit, increzator.

Responsabilitate - responsabil, de incredere, autodisciplinat, constiincios, cu bun simf.

Munca in echipad - cooperant, agreabil, cu un comportament de sustinere, de ajutor, de colaborare.

Etica muncii - dornic de munca, loial, cu initiativa, auto-motivat, respecta principiile, normele de
conduita.

Pe piata muncii din Republica Moldova exista o cerere mare de muncitori cu nivel de instruire
secundar profesional si aproape jumatate din numarul total al locurilor de munca vacante sunt la
Chisindu si Balti, arata datele ultimului raport elaborat de Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei
de Munca.

INDICATORI DE SUCCES

A 3

M r

i Formabilii

e Opereaza cu termeni specifici si denumiri de profesii, ocupatii.

e |dentifica cerintele pietei muncii conform cu oferta educationala si formarea pro-
fesionala a elevilor/studentilor.

e |dentifica practici bune privind combinarea competentelor tehnice cu competen-
tele soft in istoriile profesionistilor de succes.

SUGESTII METODOLOGICE
r"' h ” S
WEJ/T' Notiunea de piatd a muncii va fi una indispensabila in activitatea cadrelor di-
' W | dactice si manageriale cu elevii si angajatii pe dimensiunea ghidarii in cariera. Deci,
subiectul va fi parte componenta a tuturor programelor de formare orientate spre
ghidarea in cariera. In institutiile de invatamant profesional si in clasele absolvente
a institutiilor de invatamant general acest subiect va fi studiat in detalii.
Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de
succes:
® Propuneti participantilor sa elaboreze un eseu/o comunicare pentru elevi sau
pentru parinti in care sa utilizeze cel putin 5 notiuni specifice precum: profe-
sie, meserie, ocupatie, specialitate, munca, serviciu, vocatie, piata muncii.
* Solicitati participantilor sa identifice factorii ce genereaza aparitia noilor pro-
fesii, folosind diagrama ISHIKAWA (osul de peste).
e Solicitati participantilor sa identifice factorii ce genereaza dezechilibrul intre
oferta educationala si cerintele pietei muncii, folosind diagrama ISHIKAWA
(osul de peste).
® Propuneti participantilor sa inventeze o profesie inexistenta inca si sa o de-
scrie. Apoi sa descrie ce ar trebui sd intreprinda scoala de azi pentru a pregati
absolventii pentru aceasta profesie.
Pentru descrierea profesiei puteti oferi participantilor urmatoarele repere:
— Descrierea activitatilor de baza
- Ce studii/formari/capacitati/talente necesita
— Daca sunt necesare instrumente si echipamente speciale pentru exercita-
rea profesiei



MANAGEMENTUL CARIEREI

— Daca profesia/meseria este mai potrivita pentru femei sau barbati si de ce
- Daca este o munca bine platita in UE, SUA sau tarile asiatice
- Daca aceasta profesie prezinta interes la nivel personal. De ce da sau de
ce nu.
e Solicitati participantilor sa analizeze istorii ale profesionistilor de succes si sa
evidentieze lectii de urmat pentru propria lor dezvoltare profesionala.
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Il. ASPECTE TEORETICE SI PRACTICE
PRIVIND GHIDAREA IN CARIERA

2.1. Conceptul de ghidare in cariera

MESAJUL CHEIE

Scopul major al ghidarii in cariera este de a pregati elevii sa isi asume
responsabilitatea pentru prezentul si viitorul lor.

. | INFORMATII UTILE
Q‘ Invéitdtorul iti deschide usa, insd tu insuti trebuie sd pdsesti pragul.
Proverb chinezesc

Ghidarea in cariera este o activitate bazata pe un sistem de principii, metode si procedee de in-
drumare a persoanei catre o profesie sau un grup de profesii, in conformitate cu abilitdtile, interesele,
inclinatiile, aptitudinile sale si, pe de alta parte, in functie de perspectivele pietei fortei de munca si
dinamica sferei ocupationale.

Conceptul de ghidare in cariera este termenul care acopera gama cea mai larga de activitati, de
la informare si evaluare la consiliere si educatie pentru cariera, devenind astfel ,conceptul umbreld”
pentru activitatile din acest domeniu.

Conceptia psihopedagogica a cdrei esenta rezida in necesitatea educdrii individului in vederea
proiectarii carierei se bazeaza pe educatie ca proces complex si continuu, centrat pe pregdtirea per-
soanei pentru activitate profesionald, prin autocunoastere, autoinformare, autoformare si auto-
promovare. Potrivit acestei conceptii, influenta factorilor educationali constituie un act modelatoriu,
sistemic, sistematic si continuu. Influenta formativ-dezvoltativa externa se imbina armonios cu auto-
modelarea constienta a personalitatii, in functie de specificul cerintelor socioeconomice ale mediului
de viata.

Scopul major al ghidarii in cariera este de a pregati elevii sa isi asume responsabilitatea pentru pre-
zentul si viitorul lor. Elevii trebuie formati ca sa poata valorifica oportunitatile legate de carierd, precum
si pentru a se adapta usor realitatii, date fiind schimbarile rapide ce vizeaza contextul national, local sau
international. Prin recunoasterea si identificarea propriilor abilitati, atitudini, interese si necesitati indi-
viduale si prin modul in care acestea sunt racordate la lumea muncii, elevii dobandesc competentele
necesare pentru viata de adult.

Asadar, ghidarea in cariera si proiectarea carierei au un caracter complex si continuu, fapt ce con-
ditioneaza prezenta unor etape/ipostaze:

I. Etapa de pregatire sau crearea contextului favorabil evolutiei in cariera

Directionarea spre succes socioprofesional prin autorealizare presupune beneficii atat pentru per-
soand, cat si pentru societate. Este o etapa ce are in special un caracter acumulativ. Persoana se inar-
meaza cu abilitdti, cultura generald, cunostinte, isi formeaza sistemul de prioritati. Este perioada unei
deveniri intensive, ce pune bazele evolutiei ulterioare.



Il. Optiunea profesionala, care trebuie sa tina cont de trei realitati: ce vreau, ce pot, ce trebuie

Optiunea profesionald se bazeaza pe urmatoarele criterii: compatibilitatea subiect-profesie; pre-
stigiul profesiei; avantajele profesiei; disponibilitate. Exista multiple aspecte care fac dificila optiunea:
motivatia; lipsa de experienta in problema vizata; necunoasterea propriilor posibilitati si capacitati;
lipsa de informatie®.

lll. Decizia pentru o anumita activitate profesionala

Decizia este un proces mai complex decat optiunea, deoarece are un caracter clar definit, contine
elemente precum fermitatea pozitiei, claritatea directiei de actiune, conturarea precisa a finalitatii. Este
o judecata categorica, o opinie ferma.

IV. Strategia de realizare a deciziei

Aceasta etapa coincide, in mare parte, cu formarea profesionald. Strategia exprima prin actiuni
de formare profesionala dezvoltarea unor competente ce constituie conditia de baza a realizarii unor
roluri profesionale.

V. Managementul propriu-zis al carierei

Managementul carierei este definit ca proces de pregadtire, implementare si monitorizare a planu-
rilor de carierd, asumate de individ in mod singular sau impreuna cu sistemele de cariera ale organi-
zatiilor®.

Logica interna a procesului de ghidare in cariera determina o consecutivitate a acestor ipostaze
cu intensitate diferitd in diverse etape ale dezvoltdrii personalitatii. Totodatd, evidentiem si caracterul
continuu al proceselor mentionate, prezenta lor pe intreg parcursul vietii si conturarea permanentad a
design-ului ciclic. O importanta majora in ghidarea in carierd o are si cunoasterea directiilor de activi-
tate, conturarea unor obiective-cadru care configureaza structura procesului. Ca oricare alta dimen-
siune a fenomenului educational, aceasta este incompatibila cu incidentalul si cu nedefinirea clara a
aspectului teleologic. Ghidarea in cariera se realizeaza pe tot parcursul scolar si de-a lungul intregii
vieti. Este gresita abordarea precum ca aceste actiuni sunt necesare doar in clasele terminale (a IX-a, a
XlI-a). Poti sa-i formezi discipolului competenta de a-si proiecta cariera numai daca ghidarea in cariera
are un caracter sistemic si sistematic. Doar prin aceasta abordare, fiecare actiune intreprinsa va asigura
efectul complementaritatii functionale.

Ghidarea in cariera este foarte importanta din punct de vedere strategic, deoarece, in conditiile
transformarilor economice si sociale ce caracterizeaza societatea noastra in prezent, se impune for-
marea elevilor pentru o societate dinamica, o societate in schimbare. In acest sens, ghidarea in carierd
devine un instrument principal in dezvoltarea si afirmarea personalitatii fiecarui tandr si in alegerea
corectad a profesiei conform aspiratiilor, dorintelor si cunostintelor sale, luand in considerare solicitarile
pietei muncii.

INDICATORI DE SUCCES

Formabilii

e Explica esenta procesului de ghidare in cariera.

e Argumenteaza necesitatea ghidarii in cariera.

e Formuleaza obiectivele cadrului didactic in ghidarea in cariera a elevilor.
Explica etapele ghidarii in cariera.

8 Salade, D., Dimensiuni ale educatiei, Editura E.D.P, Bucuresti, 1998
° Dandara, Otilia, Ghidarea in cariera: repere conceptuale determinate de contextul socio-economic al procesului
educational. In : Revista Didactica Pro, nr. 2-3, 2017



SUGESTII METODOLOGICE

ME&%‘ Ghidarea in cariera este perceputa de cdtre multe cadre didactice ca fiind iden-
I tica cu orientarea profesionala. Este de datoria formatorului sa creeze astfel de
situatii de invatare ca participantii sa deosebeasca aceste doua notiuni.

Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de

succes:

® Propuneti participantilor sa realizeze o analiza comparativa a notiunilor ghi-
dare in carierd si orientare profesionald. in acest scop poate fi utilizata dia-
grama Venn;

e Solicitati participantilor, lucrand in grupe mici a cate 3-4 persoane, sa formu-
leze cat mai multe argumente in favoarea ghidarii in carierg;

e Impartiti participantii in doua echipe pentru organizarea dezbaterilor pe
marginea enuntului: ,Ghidarea in cariera este inutila azi, deoarece nu putem
sti ce vor solicita de la elevii nostri de azi profesiile de maine”. Solicitati unei
echipe sa formuleze argumente in sustinerea acestei ideii, iar celeilalte echipe
sa formuleze argumente pentru a nega aceasta afirmatie. Moderati dezbate-
rea dupa ce ati stabilit regulile.

=2
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2.2. Competenta de proiectare a carierei

MESAJUL CHEIE

Competenta de proiectare a carierei este finalitatea unui proces
de ghidare in cariera sistemic si sistematic, paradigma constructivista
fiind cadrul ideal pentru formarea si dezvoltarea competentelor.

St INFORMATII UTILE

Q‘ Tehnologia este arta de a transforma stiinta in ceva practic.
Marcio Barrios

Competenta este unitatea de baza a curriculumului scolar modern. Dezvoltarea competentelor
este subiectul central al sugestiilor metodologice din curriculum la fiecare disciplind scolara. Fiecare
cadru didactic, fiecare diriginte creeaza contexte de invatare si aplica tehnologii educationale moder-
ne pentru formarea si dezvoltarea competentelor specifice disciplinei predate, dar si a competentelor-
cheie si a celor transversale. Scopul final al acestor eforturi este idealul educational: formarea persona-
litatii cu spirit de initiativa, capabile de autodezvoltare, care poseda nu numai un sistem de cunostinte
si competente necesare pentru angajare pe piata muncii, dar si independenta de opinie si actiune,
fiind deschisa pentru dialog intercultural in contextul valorilor nationale si universale asumate.



Competenta generala de proiectare a propriei cariere este o competenta generala ce se bazeaza
pe patru competente specifice.

Competenta de Competenta de Competenta de a
autoevaluare a informare privind lua decizii privind Competenta de
swenifallullef ey oportunititile de traseul educational rgahzarg a marke-
dual dih perspectiva evolutie Tn carie‘ré SI Si prc.n‘esional.in tlngu|UI pgrsonal
oroiectirii carierei perspectivele pietei baza sistemului de si vocational
muncii atitudini si valori

Figura 4. Competentele specifice necesare proiectdrii carierei

Pentru Modulul 4. Proiectarea carierei profesionale si dezvoltarea spiritului antreprenorial a disciplinei
de studiu Dezvoltare personald din aria curriculara Consiliere scolard si dezvoltare personald in curriculum
este formulata competenta specifica Proiectarea carierei, prin determinarea traseului scolar si/sau profesi-
onal, din perspectiva valorificarii potentialului personal si a oportunitdtilor pietei muncii.

Formularea reflectd competentele specifice prezentate in figura 4. Acest fapt sugereaza ideea c3,
din perspectiva metodologicd, competenta de proiectare a carierei se va forma urmand sugestiile me-
todologice din curriculum la disciplina Dezvoltare personald. In acest context, consideram important sa
evidentiem aspectele esentiale din compartimentul Sugestii metodologice al curriculumului respectiv:

e Proiectarea si realizarea procesului didactic in cadrul paradigmei constructiviste, care pune in va-
loare: personalitatea elevului prin implicarea lui activa; orientarea procesului de invatare spre
situatii concrete din viata; demararea procesului de invatare de la experienta elevului; imbinarea
judicioasa a activitatii individuale si a activitatii in grup; axarea pe formarea de atitudini si valori;

e Valorificarea competentelor formate in urma parcurgerii celorlalte moduluri ale disciplinei de
studiu Dezvoltare personald pentru formarea competentei specifice a Modulului 4;

e Completarea continuturilor modulului cu subiecte sugerate de cdtre elevi, parinti, comunitate;

e Diversificarea formelor de organizare a activitatilor de invatare;

e Valorificarea potentialului formativ al mediului de trai si resurselor de valoare ale mediului de
viata: personalitati si exemple de comportament moral al persoanelor cunoscute.

Toate sugestiile directioneaza cadrul didactic spre o educatie centrata pe cel ce invatd, spre trans-
formarea elevului in subiect al invatdrii — agent autonom si responsabil al propriei dezvoltari. Compor-
tamentele indispensabile calitatii de subiect a elevului:

® A se cunoaste pe sine, a se percepe ca individualitate si a-si manifesta eul adecvat in diferite
contexte;

e Adialoga cu un alt ,eu”, a respecta personalitatea si demnitatea umana a fiecarui interlocutor, a
accepta diferentele;

A proiecta propria activitate in baza intereselor si dorintelor formulate care nu lezeaza drepturile
si interesele celor din jur;

e A identifica variante de actiune posibile, a analiza consecintele/efectele viitoarelor actiuni asu-
pra sa si a celor din jur, a alege varianta optima in baza analizei beneficiilor si riscurilor, a lua
decizii, a actiona, a-si asuma responsabilitatea pentru propriile actiuni;

e A evalua actiunile proprii, rezultatele obtinute, a identifica cauzele succesului/esecului si a for-
mula noi scopuri pentru valorificarea si dezvoltarea potentialului propriu;

® A rezona cu comportamentele indispensabile competentei de proiectare a carierei: autocu-
noastere, autoinformare, autoformare si autopromovare.

Calitatea de subiect a elevului se dezvolta prin focalizarea si armonizarea tuturor influentelor

educationale asupra elevului. Deci si competenta de proiectare a carierei solicita armonizarea eforturi-
lor tuturor cadrelor didactice dintr-un colectiv profesoral.



Competenta de proiectare a carierei se formeaza in procesul de ghidare in cariera, care e necesar
sa fie unul sistemic si sistematic, pentru a obtine finalitatile dorite. In acest context, perspectiva meto-
dologica asupra formdrii competentei de proiectare a carierei se va completa cu perspectiva manage-
riala de gestionare a procesului de ghidare in cariera a elevilor la nivel institutional.

INDICATORI DE SUCCES

N
sk

Formabilii

e Explica sturctura competentei de proiectare a carierei.

e Argumenteaza necesitatea respectarii paradigmei constructiviste in dezvoltarea
competentei de proiectare a carierei la elevi.

e Exemplificd aplicarea paradigmei constructiviste si a principiilor educatiei centra-
te pe elevi.

SUGESTII METODOLOGICE

Metodologia dezvoltdrii competentei de proiectare a carierei prezinta funda-
mentele teoretice a activitatii cadrului didactic in procesul de ghidare in cariera a
elevilor. Subiectul trebuie sa se regaseasca in programele de formare a cadrelor di-
dactice si a directorilor adjuncti responsabili de procesul de instruire in institutia de
invdtdmant. Formatorul urmeaza sa creeze contextul de invatare pentru a facilita
transpunerea didactica a reperelor teoretice, transformarea acestora de catre profe-
sori in practici de invatare.

Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de
succes:

® Propuneti participantilor sa identifice conexiunile dintre competenta de pro-
iectare a carierei si competentele specifice ale acesteia, formuland propozitii
de tipul ,daca..., atunci”. De exemplu: Dacd elevul va poseda competenta de
autoevaluare a potentialului individual, atunci el va reusi sd-si proiecteze cariera,
fiind constient de obstacolele pe care va trebui sd le depdseascd si valorificand la
maxim propriul potential etc.

e Solicitati participantilor sa explice notiunile de autocunoastere, autoinfor-
mare, autoformare si autopromovare, folosind tehnica bulgdrelui de zdpa-
dad (se va lucra in grupuri a cate 3-4 persoane; prima persoana va explica o
notiune, a doua persoana va completa aceasta explicatie cu perceptiile pro-
prii, urmdtoarele persoane din grup vor proceda la fel).

e Incurajati participantii sa participe activ intr-un exercitiu de transpunere di-
dactica. Impartiti participantii in doua sau patru grupuri de lucru, astfel in-
cat numarul persoanelor in fiecare grup sa nu depaseasca cifra 5. Propuneti
participantilor din grupurile de lucru 1 si 3 sa analizeze sugestiile metodologi-
ce din curriculum (vezi in textul de mai sus) si sa descrie exemple concrete de
contexte, conditii si sarcini de invatare ce reflecta aceste sugestii. Participantii
grupurilor de lucru 2 si 4 vor realiza o sarcina similara, dar vor lucra cu textul
in care sunt descrise comportamentele indispensabile calitatii de subiect al
elevilor. La prezentarea rezultatelor lucrului in grupurile de lucru formatorul
va ghida discutia, solicitand argumentarea pozitiei grupului. In cazul in care
formatorul dispune de mai mult timp, participantii pot simula cate un exem-
plu din cele elaborate in grup.
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2.3. Competenta de autocunoastere din perspectiva ghidarii
in cariera

MESAJUL CHEIE

Autocunoasterea transforma elevul in agent autonom si responsabil
al propriei sale dezvoltari.

y 9 INFORMATII UTILE

- Stima si increderea in sine a unui om, mentalitatea lui, felul in care se percepe
pe sine si posibilitatea lui de a evolua ii vor determina calea in viata.
Fiecare om devine atdt cat isi permite sé creadd cd poate deveni.

Ursula Yvonne Sandner

Autocunoasterea este un proces continuu, realizat de o persoana pe tot parcursul vietii. Cand
persoana isi pune anumite intrebari, precum: ,ce imi place, ce este important pentru mine, ce nu este
important, ce nu as face niciodata in viata?”, devine mai constienta de propriile puteri, capacitati, abili-
tati si valori. Aceasta li inspira incredere in fortele proprii, facand-o sa inteleaga care sunt scopurile sale
in viata si cum le poate realiza. Astfel, este foarte important sa te cunosti pe sine, dar si sa stii sa colec-
tezi informatii despre sine. Informatiile despre propria persoana, pe care le identificam prin procesul
de autocunoastere, se referd la valorile personale si profesionale, interese, abilitati, capacitdti, atitudini,
trasdturi de personalitate.

Un rol important in dezvoltarea persoanei il au aptitudinile. Ele sunt generale si specifice. Genera-
le sunt insusirile care se mai numesc si aptitudini intelectuale generale, intrucat se refera la memorie,
atentie, spirit de observatie, inteligenta. Specifice sunt cele care conditioneaza succesul in domenii de
activitate specializate cum ar fi: senzoriale (muzica, picturd); tehnice (inginerie, constructii, mecanicd);
psihomotorii (sport, dans, conducere a autovehiculelor); de conducere si organizare (management, po-
litica). In afara de aptitudini, omul are si aspiratii. Intre aptitudini si aspiratii exista o legatura organica:
ne place sa facem ceea ce ne reuseste cel mai bine, doar astfel putem obtine performanta si satisfactie
de la ceea ce practicam. Aspiratiile se transforma in scopuri, atunci cand proiectezi pasi concreti pentru
realizarea lor. Donald Super (1910-1994), un renumit specialist in domeniul dezvoltarii profesionale si
carierd, prin activitatea sa indelungata, a constatat ca:

e oamenii sunt diferiti prin aptitudinile, abilitatile si trasaturile lor de personalitate;

e fiecare om este capabil sa simta satisfactia in munca si sa obtina succes daca cerintele ocupatio-

nale coincid cu interesele si abilitatile personale;

e alegerea profesiei si a locului de munca reflectd imaginea de sine a persoanei - cei care au o

imagine pozitiva despre sine tind sa exploreze mai multe posibilitati de carier3;

e reusita profesionala contribuie la imbunatatirea imaginii de sine si la cresterea stimei de sine;



e construirea carierei este un proces de invatare si adaptare la diferite roluri, sarcini, functii profe-
sionale;

e preferintele si competentele profesionale se transforma/modifica in timp, odata cu diferite
schimbari si evenimente din viata;

e alegerea si adaptarea profesionald este un proces continuu, dinamic; un proces si o succesiune
de alegeri intermediare facute in diferite momente ale vietii, aflate in legatura cu exersarea abi-
litatilor, aptitudinilor si deprinderilor in diverse situatii de viata si munca.

Afirmatiile lui D. Super confirma faptul ca oamenii sunt diferiti, de aceea pot face bine lucruri di-
ferite. Este bine sa faci ceea ce poti si iti doresti. Incearca s investighezi propriile interese, aptitudini,
aspiratii, scopuri pentru a proiecta reusit un traseu de cariera.

Imaginea de sine este un factor-cheie in procesul obtinerii unei cariere de succes. Alegerea profe-
siei, motivatia iTn munca, proiectele, dorintele si scopurile profesionale sunt factori ce pot face diferenta
intre cei care reusesc sa-si realizeze visurile si cei care esueaza. O estimare corecta a acestora ofera
raspunsuri in privinta comportamentelor previzibile, a posibilitatilor si a preferintelor, fapt ce va con-
duce la configurarea unui obiectiv cu mari sanse de realizare. Reprezentarea pe care si-o face fiecare
despre sine, despre trasaturile sale pozitive, dar si despre punctele slabe, printr-o evaluare corecta,
poate conduce la construirea unor expectante realiste care-l vor ajuta in realizarea obiectivelor pe care
si le propune.

Imaginea de sine se creeaza prin raportarea la propriile reusite si esecuri, in situatii similare, si prin
imaginea globala pe care o are o persoana despre sine. O imagine de sine pozitiva permite individului
0 gama mai larga de optiuni cu care sa jongleze, pentru ca are o viziune mai optimista si o dorinta mai
puternica de a incerca. Este mult mai usor sa treci peste un esec atunci cand crezi in sansele tale de
reusita si cand stii ca te poti folosi de experientele prin care ai trecut.

Persoanele cu o imagine de sine pozitiva sunt motivate atat de reusite, cat si de rateuri. Esecul este
vazut ca un ansamblu de factori care pot fi analizati si separat: se extrage ceea ce a fost constructiv,
se inldturd resturile nefolositoare, iar partile rdmase sunt folosite ca fundament in conturarea unor
premise functionale. Motivatia si randamentul profesional se afld in stransa legdtura cu satisfactia pe
care o are individul in exercitarea profesiei alese si il ajuta la accesarea resurselor interne si externe in
indeplinirea scopului propus.

Persoanele cu o imagine de sine coerenta si pozitiva cred in sansa lor de reusita si, in general, se
indreapta spre profesii care le valorifica la maxim potentialul. Cand sunt cooptati in realizarea unui
proiect, se dedica trup si suflet, incurajandu-i pe cei din jur prin atitudinea lor increzatoare.

Spre deosebire de persoanele cu un nivel scazut al reprezentarii de sine, la care se remarca
tendinta de a generaliza esecul si de a se devaloriza, persoanele cu imagine de sine pozitiva nu permit
un decalaj absurd intre realitate si imaginatie. Astfel, ele nu percep nerealizarea unei etape dintr-un
proces ca fiind esecul intregului proiect. De asemenea, o nereusitd nu atrage automat o invalidare
ca profesionist, ci doar o recalibrare pentru urmatorul obiectiv. Pentru a exista sustinere in plan real,
dorinta de ascensiune profesionald a unui individ trebuie sa se bazeze pe imagini ancorate in realitate,
altfel, rdmane un simplu ideal fara forta motivanta daca nu corespunde realitatii. Aceasta calibrare in
plan profesional, intre ceea ce crede individul despre sine si ceea ce este, inseamna ,constiinta propriei
eficiente”.

La fiecare individ regasim un simt al competentei profesionale si o evaluare, cu plus sau cu minus,
in functie de imaginea de sine. Exista un moment in fiecare activitate cand individul isi pune problema
competentei sale in realizarea unei sarcini. Cand gandirea este pozitiva si se sprijina pe o imagine de sine
puternicd, individul apeleaza la toate resursele sale pentru indeplinirea telului pe care si I-a propus.

Daca exista constiinta propriei eficiente intr-un domeniu, atunci va investi un efort mai mare si va
trudi mai mult decat daca autoaprecierea sa ar fi redusa si ar considera ca nu merita sa faca un efort,
pentru ca oricum nu va ajunge nicdieri. Desi cei mai multi au impresia ca succesul inseamna o reteta
complicata care are la baza multe ingrediente, de fapt, important este ce credem despre propria per-
soana si ce sanse de reusita ne acordam cand ne afldm in fata unei provocari.



INDICATORI DE SUCCES

Formabilii

e Evidentiaza interdependenta dintre nivelul de autocunoastere, imaginea de sine
si succesul in cariera.

e |dentifica factorii ce influenteaza formarea imaginii de sine puternice.

e Descrie practici, metode, instrumente utilizate de catre cadrul didactic pentru a
influenta consolidarea imaginii de sine la elevi.

SUGESTII METODOLOGICE

ig\\m hs Subiectul este recomandat tuturor categoriilor de cursanti interesati de dome-
DT 7| niul ghidarii in carierd. Dezvoltarea competentei specifice de autocunoastere este
conditie si consecinta a elaborarii proiectului de cariera la orice varsta.

Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de

succes:

e Propuneti participantilor, daca acestia se cunosc de cel putin 2 zile, sa realize-
ze un exercitiu bazat pe fereastra Johari. Analizati exercitiul realizat, accentu-
and intrebarile: Ce ai aflat nou despre sine? Cum vei folosi aceasta informatie?

e Solicitati participantilor sa identifice in practicile lor profesionale tehnici si in-
strumente, practici de succes orientate spre consolidarea unei imagini de sine
puternice pozitive la elevi.

e Propuneti participantilor sa identifice o alta profesie pe care ar putea sa o
practice, reiesind din aptitudinile si aspiratiile personale. Solicitati argumenta-
rea opiniilor.
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2.4. Competenta de informare privind oportunitatile
de evolutie in cariera

MESAJUL CHEIE

Identificarea si analiza critica a informatiei contribuie la luarea deciziilor
in cunostinta de cauza si sunt preconditii pentru succesul in cariera.

- INFORMATII UTILE

Q Cea mai mare crimd a unui conducdtor este
sd nu fie informat despre lucruri si despre oameni.
Sd nu stie sd se informeze.

Camil Petrescu



Competenta de a se informa privind oportunitatile de evolutie in cariera si perspectivele pietei
muncii consta in obtinerea informatiei, utilizand diverse cai: selectarea informatiei necesare, identifica-
rea informatiei obiective, interpretarea informatiei, valorificarea informatiei.

Competenta specifica de informare privind oportunitatile de evolutie in cariera si perspective-
le pietei muncii ocupd un loc aparte in formarea competentei de proiectare a carierei. Importanta
respectivei competente specifice este adesea neglijatd, deoarece se considera ca odata ce elevul
stie sd citeasca, se poate informa. Exista si confuzia creata de perceptia distorsionata a respectivei
competente: competenta de informare, care urmeaza a fi formata la elevi, este inlocuita cu informarea
despre profesii si oportunitati de angajare cu care vine profesorul in fata elevilor. lata de ce, in cele ce
urmeaza, vor fi expuse cateva metode traditionale si mai noi de obtinere a informatiei.

Citirea anunturilor de inmatriculare la studii, de angajare etc. Anunturile de angajare pot fi gasite in
buletinele informative, pe site-uri si portaluri specializate. Anunturile prin care sunt comunicate locuri de
munca vacante nu sunt intotdeauna serioase si sigure. Unele dintre ele, desi contin elemente care atrag
atentia, pot ascunde locuri de munca la ,negru” sau pot fi 0 metoda de recrutare pe care o folosesc
traficantii de fiinte umane. Un anunt in care poti avea incredere contine informatii verificabile despre:

e institutia angajatoare;

® nume, adresa, telefon, fax, e-mail etc.;

e post — denumirea exacta, principalele sarcini;

e cerintele sau conditiile de angajare — o anumita calificare, un anumit nivel de studii, anumite
abilitati si capacitati, experienta etc.;
beneficii pe care le are angajatul;
continutul dosarului de aplicatie — CV-ul, scrisoarea de intentie, copii ale actelor de identitate,
diploma de studii, adeverinte medicale, cazier judiciar etc.;

e data limita si locul unde trebuie expediate/depuse documentele;

e adresa sediului, telefon, fax, e-mail.

Comunicarea cu oamenii. Aceasta sursa de informare poate fi valorificata prin:

e Stabilirea informatiei de care ai nevoie;

e |dentificarea persoanelor si locurilor de unde poti obtine informatia necesars;

e Pregatirea intrebarilor la care urmeaza sa obtii raspunsuri in timpul comunicarii;
e Adresarea cu tact a intrebarilor potrivite;

Notarea informatiei obtinute si a recomandarilor oferite;

e Sintetizarea informatiei obtinute;

e Selectarea informatiei utile si credibile.

Vizitarea targurilor locurilor de muncd, a agentiilor pentru ocuparea fortei de muncd, a manifes-
tarilor de promovare organizate de diferite intreprinderi si organizatii etc. ar putea fi locuri potrivite
pentru exersarea competentei de a se informa si pentru a colecta informatia necesara.

Internetul ca sursa de informare. O metodda moderna de cautare a unui post de munca este via
Internet. Obtinerea si intelegerea rapida a informatiilor este o pozitie buna de concurs nu numai pen-
tru firme, ci si pentru ,persoanele private”, cele aflate in cdutarea unui serviciu. Nu este intamplator ca
tot mai multi, in special generatiile mai tinere, incearca sa-si gdseasca postul visurilor prin intermediul
Internetului, iar odata cu cresterea numarului celor care isi cauta un loc de munca on-line, creste si nu-
marul ofertelor de pe Web. Astfel, in zilele noastre, e mult mai usor sa concuram pentru un post prin
Internet. Totodata, este foarte dificild urmarirea, datorita numarului si varietatii acestora, a posturilor si
serviciilor publicate pe Internet. In favoarea deslusirii acestora, sunt cunoscute doud metode: a) veti se-
lecta acele firme unde ati dori sa lucrati si incercati sa adunati cat mai multe informatii despre acestea;
sau b) dintre nenumaratele oferte de serviciu veti alege ofertele care va sunt compatibile, indiferent de
firma care publica postul. Dar unde puteti gasi aceste informatii?

1. Cele mai multe Website-uri au rubrici de ,Posturi” sau ,Carierd”;

2. Website-uri specializate pe intermedierea de plasament al fortei de munca (ex.: www.cariera.

md; www.topjobs.md);



3. Website-urile firmelor de consultanta in domeniul resurselor umane, oficiilor de plasament al
fortelor de munca (ex.: www.anofm.md - pagina Web a Agentiei pentru Ocuparea Fortei de
Munca din Republica Moldova; www.jobmarket.md - portalul guvernamental ,Piata muncii din
Republica Moldova”; www.ceniop.utm.md - portalul informational al Centrului Universitar de
Informare si Orientare Profesionala, UTM);

4. Website-urile ziarelor si saptamanalelor.

Networking-ul sau ,reteaua contactelor personale” este o notiune din ce in ce mai populara, care
indica constituirea contactelor personale si este un instrument foarte util pentru oricine. Membrii fa-
miliei, rudele, prietenii, colegii sau relatiile lor pot fi foarte folositoare in ciutarea unor posturi. in acest
context, se evidentiaza doua tipuri de networking: formal; profesional sau informal. Networking-ul
formal. Este cunoscut deja faptul ca majoritatea posturilor vacante nu sunt publice si ca potentialii can-
didati vor fi gasiti din cadrul angajatilor firmei sau din cadrul cunostintelor. Astfel, puteti sa va intrebati
cunostintele daca ,au nevoie de un specialist de incredere”. Asadar, cum puteti crea si mentine reteaua
personala de relatii? Trebuie sa tineti legatura cu prieteni, cunostinte si rude. Asadar, networking-ul
formal reprezinta un proces structurat in care puteti utiliza prieteni, rude si cunostinte care v-ar putea
ajuta sa faceti legatura cu profesionisti din domeniul dumneavoastra de interes. Persoanele pe care le
cunoasteti deja, chiar daca acestea nu lucreaza in domeniul dumneavoastra de specialitate, ar putea,
la randul lor, sa cunoasca pe cineva din domeniul respectiv.

Networking-ul profesional sau informal. Prin networking profesional se presupune initierea unor
relatii cu persoane dintr-un anumit mediu profesional in care intentionati si dumneavoastra sa activati
in viitor. Asemenea contacte pot fi stabilite, de exemplu, dacd va prezentati la intruniri, conferinte,
seminare etc. Ascultati cu atentie despre ce vorbesc aceste persoane si fiti intotdeauna pregatiti sa
raspundeti la intrebarea ,Cu ce va ocupati?”. Pentru a obtine rezultate cat mai rapide, folosind acest tip
de networking, este important sa descrieti persoanelor pe care le-ati contactat cunostintele pe care
le aveti in domeniu, sa le solicitati opinia despre calificdrile necesare pentru a intra, a va incadra in do-
meniul respectiv. intrebati-i despre noile strategii si tendinte de ciutare a unui loc de munca, de ase-
menea daca sunt la curent cu ce companii angajeazd, la moment, persoane calificate. Nu uitati sa fiti
politicosi si sa multumiti persoanelor care v-au ajutat sau au contribuit, cel putin cu un sfat, la cautarea
postului. Ati putea, de asemenea, sa trimiteti scrisori de multumire si sa pastrati datele de contact ale
persoanelor respective. Totusi, intr-un final, nu uitati ca recomandarea nu inseamna in mod automat
obtinerea postului, caci pentru castigarea locului de munca este important sa aveti aptitudinile, studi-
ile si experienta profesionala necesara sferei de activitate.

Identificarea tendintelor. Multe dintre posturile de munca de astazi nu au existat cu cinci sau zece
ani in urma. Incercati sa identificati ce tip de cariera, profesie ar putea aparea in urmatoarele sapta-
mani, luni sau ani prin recunoasterea factorilor care creeaza si stopeaza fiintarea locurilor de munca:
fuziuni, reduceri de personal, delocalizari corporative, schimbarile demografice, noi produse, noi pro-
bleme sociale, politica, legislatie, provocari de mediu, precum si alte schimbari cauzate de promovari,
pensii etc. Informati-va permanent, din ziare, reviste, stiri s.a.m.d., despre situatia la zi cu privire la noile
tendinte in sfera angajarii si a noilor tipuri de profesii care ar putea sa apara in viitorul apropiat™.

INDICATORI DE SUCCES

Formabilii

 Descriu toate aspectele competentei de informare.

e |dentificd modalitati de utilizare in activitatile cu elevii a diverselor metode de
informare.

e Planifica activitati de dezvoltare a competentei de informare la elevi.

19 Bostan, |., Tehnici de cdutare a unui loc de muncd, CEP UTM, Chisindu, 2010



SUGESTII METODOLOGICE

WE’ X Subiectul este recomandat tuturor categoriilor de cursanti interesati de do-

DT i meniul ghiddrii in cariera. Formatorul va insista asupra perceptiei corecte de catre
participanti a esentei competentei de informare, accentuand importanta acesteia
nu doar pentru planificarea viitorului, ci si pentru propria siguranta.

Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de

succes:

® Propuneti participantilor timp de 5 minute sa culeagad cat mai multe informatii
de la colegi despre metodele de informare ale elevilor cu privire la cariera
si sd structureze respectiva informatie. In cadrul exercitiului formatorul va
atrage atentia asupra metodelor de colectare a informatiei: cum au colectat
participantii informatia? Cum s-au asigurat ca informatia este veridica? La ce
le poate servi aceasta informatie?

e Formati grupuri de lucru a cate 3 participanti si solicitati ca in 15 minute acestia
sa elaboreze sugestii concrete pentru elevi si colegi de utilizare corecta, sigura
si eficienta a unui instrument de colectare a informatiilor despre nevoile pietei
muncii. Pentru a evita dublarile, impartiti metodele intre participanti.

e Propuneti participantilor sa analizeze cateva anunturi si stiri si sa le inter-
preteze.

% REFERINTE BIBLIOGRAFICE

\x ~ i’ 1. Bostan, ., Tehnici de cdutare a unui loc de muncd, CEP UTM, Chisindu, 2010
2. Gulei, M., E., Serea A., Orientarea si consilierea in carierd. Ghidul profesorului, Editura
Spiru Haret, lasi, 2011
3. https://educatia.mediacritica.md/ro/2018/01/10/manual-educatie-pentru-media/

2.5. Competenta de luare a deciziei privind traseul educational
si profesional in baza sistemului de atitudini si valori

MESAJUL CHEIE

Atitudinile si valorile stau la baza deciziilor luate astazi si determina reusita
profesionala de maine.

N INFORMATII UTILE
Q Tu esti singurul care trebuie sd ia deciziile privitoare la viata ta.
Invatd de pe acum sd iei deciziile care te privesc.

Pera Novacovici

Luarea deciziilor se refera strict la alegerea unui mod operational de rezolvare a unei situatii sau
probleme din mai multe alternative existente. In sens larg, acest proces include si stabilirea solutiilor
posibile de rezolvare a unor situatii sau probleme, pe baza unor informatii culese in prealabil si care
trebuie sd aiba un grad cat mai mare de certitudine, astfel incat decizia finald s fie argumentata. in



concluzie, luarea deciziilor reprezinta abilitatea de a rezolva o problema prin alegerea unei actiuni din
mai multe alternative posibile.

Luarea deciziilor face parte din cele patru competente specifice de baza a educatiei pentru cari-
era. Decizia exprimand continuitatea optiunii profesionale pentru o anumita institutie de invatamant
sau un domeniu profesional. Aceastd competenta reprezinta nivelul de angajament pe care il adopta
persoana, pentru viitorul sau, atat cel profesional cat si personal. La iesirea din copildrie si inceputul
adolescentei, ca si in tot decursul acestei perioade, se produce dezvoltarea impetuoasa a unei perso-
nalitati cu trasaturi in plina formare.

Adolescenta este o perioadd importanta a dezvoltarii umane, perioada marcata de numeroase si
profunde schimbari biologice, fizice, psihice, morale etc., perioadd a dezvoltarii in care dispar treptat
trasaturile copildriei, cedand locul unor particularitati complexe si foarte bogate, unor manifestari psi-
hice individuale specifice.

O caracteristica a adolescentei este si proiectarea idealului in viitor; un aspect al acestei preocu-
pari este interesul pentru profesia pe care o va imbratisa, determinandu-I la reflectie asupra vietii sale
interioare; adolescentul se analizeaza spre a-si cunoaste calitatile, spre a se convinge de valoarea lor
in raport cu profesia la care se va decide. In general, in procesul de luare a deciziei, preadolescentul
este prompt, dar la adolescent, timpul este mai indelungat, deoarece el reflecta mai temeinic asupra
mijloacelor de realizare a actiunii precum si a consecintelor ce decurg din aceasta. Adolescenta este
deci perioada cand se pune baza dezvoltdrii abilitatii de luare a deciziilor care vor influenta intrea-
ga existentd a individului: decizii asupra tipului de scolarizare (liceu, scoald profesionald, centru de
excelentd, colegiu sau facultate) care vor influenta viitoarea carierd; decizii privind alegerea prietenilor,
a anturajului; decizii asupra relatiilor intime pe care le vor avea; decizii privind dezvoltarea personala
(decizia de a citi mai mult, de a se inscrie la un club, de a face un anumit sport etc.); decizii referitoare
la evitarea sau eliminarea unor comportamente de risc, ddunatoare (fumatul, consumul de alcool, con-
sumul de droguri etc.).

INDICATORI DE SUCCES

Formabilii

e definesc competenta de luare a deciziilor.

e identificda modalitatile prin care are loc luarea deciziilor.

e deduc importanta competentei de luare a deciziilor in procesul de proiectare a
carierei.

SUGESTII METODOLOGICE

¥ I o i Subiectul poate fi inclus in programul de formare cu oricare categorie de
ME \/ .1 | participanti, deoarece procesul de luare a deciziilor prezinta relative dificultati pen-
n tru majoritatea dintre noi. Proiectarea carierei are loc doar in baza deciziilor si aces-
tea trebuie sa fie corecte.
Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de
succes:
Brainstorming-decizie. Acest exercitiu se recomanda a fi aplicat la inceputul se-
siunii de formare. Fiecare participant este rugat sa mentioneze primul cuvant care
ii vine in minte in legatura cu termenul de decizie. Formatorul noteaza pe flipchart
aceste cuvinte. Se analizeaza in ce mdsura fiecare cuvant este implicat in definirea
conceptului de decizie.
Linia vietii. Acesta este un procedeu care va ajuta formabilii sa analizeze lucruri-
le pe care le-au facut in trecut, deciziile mai mult sau mai putin importante pe care
le-au luat si totodata sa se orienteze spre viitor.



Luarea deciziilor. ,Deseneaza o reprezentare a experientelor tale care sa inclu-
da evenimente importante despre care tu crezi ca te-au format si ceea ce planifici
sau speri sa ti se intample in viitor. Desenul tau poate fi creativ sau poate fi o simpla
linie cu date marcate pe ea, evenimente importante din viata ta, educatie primita,
slujbe, persoane semnificative din viata ta (familie, prieteni, mentori, supervizori,
profesori etc.).

Pe acest desen vei marca cu:

e evenimentele care au avut loc ca urmare a unor decizii luate de tine;

e evenimentele rezultate din decizii luate de altii;

e evenimentele care nu au fost rezultatul unor decizii.

Pentru analiza activitatii pot fi adresate intrebarile:

e Care crezi cd au fost deciziile bune pe care le-ai luat? De ce?

e Dar deciziile mai putin inspirate?

e Care au fost factorii care te-au influentat sd decizi?
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2.6. Competenta de realizare a marketingului personal
si vocational

MESAJUL CHEIE

Instrumentele de marketing personal si vocational contribuie la consolidarea
imaginii de sine, componenta necesara in autopromovarea personala si succe-
sul profesional.

St INFORMATII UTILE

Q‘ Nu poti construi o reputatie doar pe ceea ce ai de gand sd faci.
Henry Ford

Marketingul personal si vocational este o componenta a competentei de proiectare a carie-
rei care imbina toate elementele esentiale ale personalitatii din perspectiva personala si profesiona-
I3 si joaca un rol esential in atingerea unor scopuri de cariera prin promovarea sau autopromovarea
personalitatii.

Scrisoarea de intentie/de motivare este un instrument de promovare in care solicitantul descrie
relevanta calificarii, motivatiei si interesului sdu fata de oferta pietei muncii.

CV-ul este un instrument de prezentare detaliata si structurata a experientei educationale, profe-
sionale si a caracteristicilor de personalitate in raport cu anumite oferte.



Portofoliul personal este un instrument de sinteza a produselor activitatii unei persoane, intr-un
domeniu de interes personal.

Un brand personal este o suma de elemente intangibile care iti cresc valoarea perceputa in min-
tea celor care intra in contact cu tine. Brandul personal este de fapt un alt mod de a privi aceeasi re-
alitate: cum te prezinti in fata celorlalti pentru a-i convinge sa iti cumpere serviciile sau sa iti accepte
ideile.

in formarea competentei de marketing personal si vocational, punem accentul pe doud compo-
nente: componenta atitudinald si componenta instrumentala.

Componenta atitudinala reflecta modalitati de implicare personala si activa a beneficiarului in
urma carora in comportamentul acestuia se observa modificari benefice.

O. Dandara accentueaza ca marketingul vocational consta in:

1. Identificarea mediului favorabil de manifestare a potentialului individual:

e unde este locul sau mediul potrivit pentru a ma manifesta si realiza?

2. Determinarea potentialului necesar obtinerii succesului si recunoasterii sociale:

e ce trebuie sa pot face?

e care vor fi competentele prin care ma voi manifesta?

3. Determinarea resurselor/investitiilor necesare:

e cat va trebui sa investesc in activitatea aleasa: timp, efort, resurse financiare?

4. Stabilirea modalitatilor de promovare:

® cum md voi mentine si promova in activitatea datd pentru ca sd obtin succes?

O modalitate de realizare a marketingului personal si vocational constituie activitatii de volun-
tariat, care ofera beneficii majore pentru dezvoltarea personala a individului. Ca exemple de eveni-
mente specifice pot fi considerate: Toamna de Aur; Caravana de Craciun; Martisorul; lepurasul de
Paste; Ziua copiilor etc., in care copiii pot organiza campanii de reciclare sau pot confectiona diverse
articole sau obiecte hande-made, pe care sa le scoata in vanzare, cu invitarea oaspetilor din exterior,
iar banii pot fi donati pentru o cauza nobila sau pot face o pusculita pentru activitatile copiilor.

Componenta instrumentala - include instrumente specifice utilizate pentru atingerea obiective-
lor de cariera. Portofoliul personal, scrisoarea de intentie, CV-ul sunt instrumentele care creeaza o prima
impresie, pana in momentul interactiunii celor doi actanti: beneficiarul/angajatul si institutia |a care
se face referintd, de aceea construirea acestor instrumente necesita corectitudine si acuratete.

Scrisoarea de intentie/de motivatie justifica intentia de a colabora cu o institutie/organizatie in
scopul realizarii unei activitati profesionale. Fiecare oferta solicita o scrisoare de intentie, de aceea nu
poti formula aceeasi scrisoare de intentie pentru toate ofertele profesionale, chiar si daca sunt din
acelasi domeniu.

Cerinte generale pentru o scrisoare de intentie:

e se va incadra intr-o pagina;

e se va redacta cu paragrafe scurte, clare, concise;

e se va alege un font usor de citit;

* se va respecta ortografia si punctuatia;

e se va include informatia utila pe care nu o contine CV-ul (se va evita repetarea informatiei din CV);

e se va utiliza doar foaia alba.

Cerinte specifice pentru o scrisoare de intentie, trebuie sa fie adaptata conform:

e ofertei curente;

e obiectivelor intreprinderii;

e postului la care aplicati;

e obiectivului concret al organizatiei, la care contibuiti personal, prin angajarea Dvs.

Desi am descris clasic acest instrument, tinem sa evidentiem cd exista exceptii pentru anumite
companii, in functie de specificul acestora, cum ar fi anumite posturi la care se solicita creativitate,
unicitate si individualism in domenii precum: publicitate, marketing, web design etc.



CV-ul deseori este 0 a doua etapa de evaluare in cadrul unui concurs, chiar daca a fost expediat
impreuna cu scrisoarea de intentie. Acest instrument se elaboreaza nu doar la aplicarea pentru un
job, ci si la multe oferte educationale si urmareste evidentierea cunostintelor, abilitatilor, intereselor,
experientelor importante pentru ofertant.

CV-ul va include:

e informatii personale;

e experienta profesionald (dacd este cazul);

e educatie si studii;

e aptitudini si competente personale;

e [imbi straine cunoscute;

e succese si realizari etc.

Acest document poate avea diferite forme, cel mai solicitat este modelul CV-ului Europass, care
poate fi completat, pastrat si reactualizat direct pe site-ul oficial, la fel ca si scrisoarea de intentie.

Portofoliul personal contribuie la:

® promovarea anumitor aspecte forte ale personalitatii benficiarului;

e gestionarea si documentarea personald a reusitelor beneficiarului;

e constientizarea nivelului sGu de dezvoltare intr-un anumit domeniu;

e urmdrirea evolutiei personale educationale si sociale;

e dezvoltare a stimei de sine;

e managementul timpului pentru cariera personald;

Portofoliul personal se reactualizeaza periodic cu informatiile academice, sociale, care contribuie
la trasarea/ajustarea obiectivelor pentru viitor, ca parte componenta a planului de cariera.

INDICATORI DE SUCCES

N
i

Formabilii

e Enumera instrumentele specifice in dezvoltarea competentei de marketing voca-
tional si personal.

e Argumenteaza necesitatea acestor instrumente in planificarea traseului profesio-
nal.

e Elaboreaza instumente specifice marketingului vocational si personal.

e Planifica si desfdsoara activitati de dezvoltare a competentei de marketing voca-
tional si personal.

SUGESTII METODOLOGICE

,ii\m h& Subiectul va fi interesant tuturor categoriilor de formabili. Formatorul va opta
M 7| pentru activitti de studiere a instrumentelor de promovare, dar si de aplicare ale
acestora.
Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de
succes:

e Organizati dezbateri pe marginea enuntului ,Unde incepe brandingul sfar-
seste autenticitatea”.

e Propuneti participantilor 2-3 anunturi de angajare si solicitati ca ei sa ajusteze
propriul CV pentru fiecare anunt.

e Simulati cu participantii interviuri de angajare.
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2.7. Elaborarea proiectului de cariera

MESAJUL CHEIE

Un proiect de cariera bine gandit si o pozitie proactiva, responsabila,
consecventa in realizarea lui contribuie la dezvoltarea unei cariere
de succes in orice domeniu.

A INFORMATII UTILE
Q Dacd nu ai un plan al tdu, altii te vor include in planurile lor.
Anthony Robbins

Proiectul de cariera reprezinta un plan de viata care sintetizeaza majoritatea aspectelor relevan-
te cu privire la decizia pentru cariera. Totodata este un pas care presupune stabilirea unui plan de
actiune, pentru realizarea deciziei pentru cariera. In acelasi timp, proiectul sau planul de carierd repre-
zinta un traseu ce ghideaza persoana in implementarea deciziei si astfel, creeazd o ,harta” a propriilor
realizari profesionale, ale carei ,hotare” pot fi re-ajustate si re-adaptate pe parcursul activitatii profesi-
onale personale.

Valoarea unui plan de carierd va contribui mereu la dezvoltarea personala a individului, integran-
du-l in societatea din care face parte si oferindu-i acele pozitii pe care persoana este deschisa sd le ac-
cepte. Astfel, planul va contribui la realizarea strategiei de lunga durata, ca etapa a proiectarii carierei.

Prima intrebare la care va raspunde beneficiarul in constituirea unui plan de cariera va fi: de ce
fac asta?, evidentiind utilitatea si directia de actiune a planului, rolul si locul acestuia in proiectarea
carierei sale.

Misiunea (ce incercati sd realizati in acest moment?) va oferi continut realizarilor din momentul ac-
tual, iar viziunea va oferi sens acestor realizari (spre ce vad indreptati?), avand la baza anumite principii

(cum veti actiona pe parcurs?). Clarificarea si stipularea acestor componente ar contura planul de cariera
si ar simplifica realizarea scopului profesional."

" Cotrutd, A., Competenta de proiectare a carierei: premisd pentru integrarea socioprofesionala. In: Studia Universitatis
Moldaviae, Chisindu, 2018, nr. 5(115), Seria ,Stiinte ale educatiei”, p. 61-66



Pentru constituirea unui plan de carierd, este necesar sa tinem cont de anumite detalii, care ne-ar
permite urmarirea implementdrii, evaludrii si monitorizdrii progresului. Astfel, planul de cariera are ur-
matoarele componente:

e scopul, care poate fi definit in termeni ca: rezultate, procese, evenimente care ar provoca o

dorinta de realizare si care ghideaza spre directia de realizare prin analiza rezultatelor obtinute;

e obiectivele sunt incadrate in scopul general si indica posibilitatea de realizare a acestuia prin
pasi concreti. Obiectivele solicita implicarea persoanei, sunt orientate spre actiune, contibuie la
schimbarea personala si sunt formulate comform initialelor SMART:

- S = specific — inseamnd cd un obiectiv indicd exact ceea ce se doreste a obtine;

- M — mdsurabil - inseamnd cd un obiectiv poate fi cuantificat fie cantitativ, fie calitativ;

- A - (de) atins/abordabil/realizabil - inseamnd cd un obiectiv poate fi intr-adevar atins;

- R =relevant; - inseamnd ca realizarea obiectivului contribuie la impactul vizat de proiect;

- T —incadrat in timp- inseamna ca obiectivul contine si data pdnd la care este prevdzut a se realiza.

e avantajele persoanei implicate in proiect. Cunoasterea acestui detaliu va folosi ca o sursa de
motivare pe parcursul atingerii obiectivului, astfel incat ,flacara interna” va lumina o perioada
mai indelungatg;

e abilitatile necesare realizarii fiecarui obiectiv;

e resursele interne, externe sau de alt gen, la care va apela beneficiarul in realizarea obiectivului;

e obstacolele/dificultatile pe care le poate intampina persoana in realizarea obiectivului; precum
si modalitatea de depdsire a obstacolelor, — care ar permite beneficiarului sa anticipeze anu-
mite situatii prin constientizarea pericolului;

e indicatori de progres vor permite stabilirea anumitor pasi datorita cdrora se vor evalua rezul-
tatele obtinute, monitorizand astfel intreg proiectul de cariera. Aplicarea planului de carierd va
contribui nemijlocit la implementarea deciziei pentru cariera.

Desi are componente obligatorii, proiectul de cariera este caracterizat prin flexibilitate si anti-
Cipeaza evenimente neasteptate, care permit re-evaluarea si re-adaptarea planului. La anumite eta-
pe, are loc re-evaluarea deciziei, care intervine cu identificarea punctelor forte, precum si corectarea
dificultatilor aparute pe parcursul realizarii procesului decizional.

Elaborarea unui proiect de cariera este un proces complex, care solicita implicare minutioasa si
este foarte important ca elevul sa dezvolte aceasta competenta de proiectare a carierei, etapizat, cat
mai timpuriu, fiind ghidat de cadrele didactice si parinti. In acelasi timp, este necesar de tinut cont ca,
obiectivele din proiectul de cariera sa se completeze reciproc cu activitatile, actiunile de intreprins,
astfel incat sa nu epuizeze resursele interne ale beneficiarului.

INDICATORI DE SUCCES

Formabilii

e Descriu detaliat componentele proiectului de cariera.

e Evidentiaza specificul si complexitatea proiectului de cariera la diferite etape de
varsta.

e Elaboreaza un proiect de cariera personal.

SUGESTII METODOLOGICE

alg“m h$ Exersarea in elaborarea unui proiect de carierd este o necesitate si o conditie

DT I in pregatirea cadrelor didactice pentru ghidarea in cariera a elevilor. lata de ce
acest subiect va fi inclus in programele de formare pentru toate categoriile de
formabili.



Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de

succes:

e Propuneti participantilor sa enumere elementele unui proiect de cariera, sa
descrie rolul fiecarui element si sa argumenteze necesitatea acestuia. Activi-
tatea se va organiza in cateva etape, aplicand metoda GPP.

e Solicitati participantilor sa elaboreze viziunea de cariera pentru urmatorii 5
ani si sa formuleze obiective si actiuni care ar duce la realizarea viziunii. Dupa
activitatea individuala de 15-20 de minute, propuneti participantilor sa iden-
tifice o persoana cu care doresc sa lucreze in pereche. Participantii vor analiza
produsul elaborat de coleg si vor adresa intrebari de clarificare, apoi vor veni
cu sugestii de imbunatatire.

e La sfarsitul sesiunii de formare, cereti participantilor sa completeze sau sa
concretizeze intr-un tabel specificul proiectului de carierd pentru elevi de di-
ferite varste (de exemplu: pentru elevii din clasa a IV-a, a IX-a, a XlI-a, anul | de
studii in invatamantul profesional).
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2.8. Ghidarea in cariera a tinerilor cu cerinte educationale
speciale (CES)

MESAJUL CHEIE

Fiecare persoana din aceasta lume arata diferit si are idei, experienta,
traditii si abilitati diferite.

Y INFORMATII UTILE
Q Am invdtat cd diferentele creeazd noi oportunitati, vise si noi prieteni.
Victor Pineda

Angajarea asistata reprezinta un model eficient de imbunatatire a oportunitatilor de angajare
pentru persoanele cu dizabilitati, care furnizeaza asistenta precum: instructori, transport, instruire spe-
cializata la locul de munca si supervizare in adaptare individualg;

Atelierele protejate sunt ateliere de instruire unde persoanele cu CES deprind diverse abilitati
pentru posibilele viitoare slujbe, si, in acelasi timp, isi imbunatatesc abilitatile sociale si de comunicare.

Unul dintre dezideratele de baza ale societatii noastre este ca persoanele cu CES sa-si dobandesca
calitatea de cetatean socialmente util, cu un loc de munca productiv si cu salariu pe masura activitatii
prestate. Asumarea acestor valori implica sanse de a obtine angajarea persoanelor cu CES, astfel incat



acestia sa nu renunte la alte drepturi sau beneficii care le asigura un nivel acceptabil de existenta. Co-
piii cu CES continua sa reprezinte categoria cea mai vulnerabila, astfel, odata cu absolvirea studiilor,
de cele mai multe ori renuntd, ca urmare a discrimindrii in angajare. Refuzul accesului la educatie si
angajare atrage dependenta lor de-a lungul intregii vieti, sardcia si excluderea sociala, sporind astfel
etichetarea dizabilitatii.

Optimizarea integrdrii profesionale si sociale a tinerilor cu CES, absolventi ai institutiilor scolare,
presupune sensibilizarea comunitatii locale in pregatirea acesteia pentru a deveni mai permisiva, mai
valorizatoare si integratoare pentru ei.

Diferentiem cateva idei ce urmaresc asigurarea premiselor de integrare socio-profesionala a copi-
ilor cu CES:

1. Formarea si dezvoltarea abilitatilor de comunicare si interrelationare a elevilor;

2. Diversificarea experientelor sociale ale copiilor, formarea competentelor sociale;

3. Respectarea preferintelor copiilor cu CES si stimularea integritatii, demnitatii si dezvoltarii lor

personale;

4. Schimbarea mentalitatii cu privire la tinerii cu dizabilitati;

5. Informarea si senzibilizarea comunitatii in legatura cu posibilitatile de integrare sociala si profe-
sionala a viitorilor absolventsi;

6. Identificarea posibilitatilor si sustinerea lor in gdsirea unui loc de munca;

7. Colaborarea cu unitdtile de productie pentru a gasi acele locuri de munca potrivite pentru nive-

lul profesional, tipul si gravitatea deficientelor.

Exista doua modele de solutionare a problemei angajarii in campul muncii a tinerilor cu CES:

e Modelul atelierelor protejate — in cadrul acestora persoanele cu CES achizitioneaza diferite abilitati
pentru viitoarele angajari, imbunatatindu-si aptitudinile sociale si cele de comunicare. De regula,
atelierele sunt specializate pe domenii: poligrafie, tamplarie, confectionarea hainelor, curatarea
lor etc. Exista mai multe niveluri de incadrare a persoanelor cu dizabilitati in activitatea atelie-
rului: participare integrald, participare partiala si participare cu asistare permanenta din partea
personalului;

e Modelul angajarii asistate dezvolatat in mai multe state europene (Belgia, Franta, Olanda, Suedia,
SUA) se bazeaza pe agentiile ce dezvolta servicii de sprijin in vederea angajarii persoanelor cu
CES pe piata libera a muncii si servicii de sprijin la locul de munca.

Activitdti recomandate sa faciliteze integrarea socio-profesionala a copiilor cu CES:

e Oferirea informatiilor pentru integrarea socio-profesionala (despre profesii practicate de per-
soanele cu CES, scrierea CV-ului si scrisorii de intentie, pregatirea de interviu in vederea obtinerii
locului de munca);

e Instruirea cu privire la drepturile sociale pentru generarea unei atitudini pozitive asupra muncii;

e Participarea la targul de cereri si oferte, vizand cariera absolventilor cu dizabilitati;

Expozitii de vanzare a produselor realizate de elevi;

Organizarea de intalniri cu institutii de invatamant profesional din imprejurimile localitatii care

se confrunta cu probleme similare privind integrarea socio-profesionala a tinerilor cu CES;

e Activitati de motivare a parintilor, a populatiei care recunoaste valoarea pozitiva a integrarii tine-
rilor cu CES, care sunt cea mai buna garantie pentru un viitor mai bun.

INDICATORI DE SUCCES

N
sk

Formabilii

e Explica ce presupune disponibilitatea pentru ghidarea in cariera a copiilor cu CES.

e Recunosc copiii cu CES ca fiind parte din societate si nevoia de sprijin din partea
societatii, permitandu-le sa convietuiasca impreuna cu ceilalti cetateni.

e Planifica activitati de ghidare in cariera a copiilor cu CES.



SUGESTII METODOLOGICE

gﬂm h3 Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de

I succes:

® Propuneti participantilor metoda Interviu: Ce-ai spune daca ai fi invitat la TV,
radio sa vorbesti despre ghidarea in cariera a elevilor cu cerinte educationale
speciale?

e Solicitati participantilor sa elaboreze scenarii ale practicilor de invatare pen-
tru grupe de elevi in care sunt si persoane cu dizabilitati. Specificati tipul
dizabilitatii elevilor, iar participantii vor veni cu idei de ajustare a procesuluila
nevoile elevului respectiv.

e Propuneti participantilor sa se implice intr-o dezbatere pe marginea afirmatiei
,Nu este uman ca persoanele cu dizabilitati sa munceasca si sa aiba un job”".
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2.9. Integrarea socio-profesionala. Dezvoltarea carierei
si mentinerea la locul de munca

MESAJUL CHEIE

Dezvoltarea rapida si continua a tehnologiior si serviciilor influenteaza direct
dezvoltarea carierei, iar pentru mentinerea unui loc de munca sunt necesare
activitati de mentorat si coaching.

P INFORMATII UTILE

Q Dezvoltarea unei cariere de succes nu este un lucru simplu, se construieste
de-a lungul intregii vieti.
Lumea de azi cere sd fii o persoand flexibila si adaptabild.

Dezvoltarea carierei este un proces de invdtare si adaptare la diferite roluri exercitate de catre
0 persoand pe parcursul vietii, include diferite stadii, aflate in succesiune cronologica si presupune
medierea intre factorii de personalitate si cerintele sociale, in beneficiul individului. Acest proces cu-
prinde totalitatea factorilor psihologici, sociologici, educationali, fizici, economici care, combinati,
influenteaza natura si importanta muncii pe parcursul intregii vieti a unei persoane.



Coaching (din engleza: antrenare sau antrenament) este o forma de dezvoltare in care o persoana
denumita coach sprijina un client sau o alta persoana care invata in realizarea unui obiectiv personal
sau profesional concret, furnizandu-i sfaturi in formare si indrumare. Coaching se axeaza pe atingerea
unor obiective specifice, de obicei intr-un interval de timp relativ scurt.

Mentor' este de obicei o persoana cu mai multa experienta care impadrtaseste experienta si
cunostintele sale unei persoane cu experientd mica sau fara experientd. Mentorul este acea persoana
care ajuta debutantii in dezvoltarea carierei prin consiliere.

Dezvoltarea carierei este rezultatul interactiunii dintre aptitudinile si dorinta de realizare a indivi-
dului si oportunitatile oferite de angajator. Aceasta inseamna ca individul este cu atat mai multumit
de cariera sa, cu cat angajatorul ii poate oferi cdile sau rutele profesionale care sa-i puna in valoare
pregatirea si sa-i dezvolte aptitudinile. Unii specialisti in domeniu privesc dezvoltarea carierei ca pe o
experienta a individului si nu in legdtura directa cu organizatia, ceea ce inseamna ca responsabilitatea
dezvoltarii carierei ii revine in primul rand individului, desi organizatia poate juca un rol important in
facilitarea si sustinerea carierei individuale.

O mare problema este ca majoritatea oamenilor nu isi fac planuri pentru dezvoltarea carierei, ci
reactioneaza inert. Aceasta atitudine are drept consecinta o cariera proasta si nemultumire fata de
propria viata. Planificarea este principala baza a gestionarii/dezvoltarii carierei, chiar daca aceasta pla-
nificare oferd numai cadre pentru luarea deciziilor privind posibilitatile aparute in momentul definirii
prioritatilor. Cu cat depuneti mai mult efort in gestionarea propriei cariere, cu atat creste probabilitatea
ca obiectivele stabilite se vor materializa.

Diferentiez cateva idei ce urmdresc asigurarea premizelor de dezvoltare a carierei si mentinerea la
locul de munca:

1. Dezvoltarea la locul de munca (on-the-job):

e Educatie specializata continua ;

e Coaching;

e Mentoring;

e Programe rotationale;

e Consiliere;

* Impartasirea cunostintelor si experientelor;

* Imbogatirea fisei postului;

e Auto-cunoastere/auto-dezvoltare;

e Lucrul pe proiect/management de proiect.

2. Dezvoltare pe baza de training (intern/extern):

e Perfectionare de specialitate;

e Training pentru dezvoltarea competentelor.

3. Consiliere in cariera:

e Workshop-uri pentru planificarea carierei;

e Programe interactive pentru construirea unei cariere.

INDICATORI DE SUCCES

%
9
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Formabilii

e Opereaza cu termeni specifici din domeniul dezvoltarii carierei si mentinerii la
locul de munca.

e Argumenteaza necesitatea unor programe, mecanisme si strategii de suport pen-
tru integrarea socioprofesionala si mentinerea la locul de munca.

e Evidentiaza avantajele si limitele activitatilor de mentorat si coaching.

e Elaboreaza repere pentru sesiuni de mentorat.



SUGESTII METODOLOGICE

Activitati ce pot fi organizate cu formabilii pentru a atinge indicatorii de

succes:

e Propuneti participantilor sa realizeze analiza comparativa a procesului de
mentoring si coaching. Analiza comparativd se poate face in table pe baza
unor criterii identificate de catre participanti. in urma discutiilor pe marginea
produselor elaborate de cdtre participanti vor fi evidentiate avantajele si limi-
tele mentoratului si coachingului.

e Solicitati participantilor sa-si aminteasca prima zi de activitate la primul loc de
lucru din viata si sa noteze dificultatile cu care s-au confruntat si cum au fost
acestea depasite.

e La sfarsitul sesiunii de formare, propuneti participantilor sa realizeze in gru-
puri mici secvente de activitati de ghidare in cariera a elevilor (10-15 minute)
in baza carora se vor simula activitati de mentorat.
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