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INTRODUCERE




1.1 DESPRE PROIECT

Bine ati venit la kit-ul de formare bazata pe competente COMPASS pentru lucratorii
de tineret. Acest program de formare este un rezultat al proiectului COMPASS, care isi
propune sa lucreze la noi instrumente pentru a ajuta la recunoasterea si imbunatatirea
activitatii tinerilor, cu un accent special pe tinerii NEET (tineri care nu sunt scolarizati,
angajati sau formati). Acesta isi propune sa dezvolte atat abilitatile de consiliere, cat
si mentoratul lucratorilor de tineret, aplicand in acelasi timp competentele acestora
grupurilor tinta NEET, ducand la includerea pe piata muncii prin ,soft skills"”.

Activitatea pentru tineri, cu accent pe
grupuri tinta specifice de tineri, precum
NEET, a transformat profesia de lucrator
de tineret in toata Europa Tn ultimii
ani. In loc de activitati de timp liber,
activitatile lucratorilor de tineret sunt
astazi mai orientate spre educatie si
incluziunea pe piata muncii. Politica UE
fncurajeaza, prin programe relevante,
platforme si depozite de resurse,
schimbul european si international de
bune practici, formare, dobandirea de
competente si invatarea de la egal la
egal in ceea ce priveste munca tinerilor
axata pe calitate (concluziile Consiliului
privind contributia muncii de calitate a
lucratorilor de tineret la dezvoltarea,
bundstarea si incluziunea sociala a
tinerilor, 2013 / C 168/03).

Munca in randul tinerilor inseamna
sprijinirea  tinerilor si crearea de
oportunitati pentru acestia, iar relatiile
care sunt construite fintre lucratorii
de tineret si tinerii cu care lucreaza
reprezintd cheia succesului Tn munca
pentru  tineret. Rolul lucratorului
de tineret are un impact important

asupra dezvoltarii personale a tinerilor,
incluziunii sociale si cetdteniei active.
Cu toate acestea, lucratorii de tineret se
confrunta cu provocari constante si cu o
lipsa de sprijin si recunoastere. Au nevoie
de formare continua pentru a-si actualiza
fnvdtarea si pentru a dezvolta si intdri
competentele, Tn special in domeniile
mentoratului si consilierii Tn cariera.

Acest kit de formare se bazeaza pe
rezultatele unei prime etape de cercetare
desfasurata fin tarile partenere ale
proiectuluiCOMPASSincarechestionarele
si interviurile au ajutat la identificarea si
intelegerea nevoilor de formare a celor
care lucreaza cu acest grup tinta. Aceasta
analiza comparativa a situatiei activitatii
de tineret din cele sase tari partenere
a proiectului COMPASS a condus la un
model de competentd personalizat care
acopera cunostintele specifice, abilitatile
si atitudinile necesare pentru consilierea
profesionala eficienta si procesul de
mentorat al tinerilor NEET.

Chestionarele si interviurile efectuate Tn
Spania, Grecia, Bulgaria, Romania, Austria
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si Franta Tn prima faza a proiectului s-au
concentrat pe urmatoarele intrebari:
e Formarea lucratorilor de tineret,
trasaturi distinctive ale rolului
profesional.
* Principalele provocari in timp ce
se lucreaza cu grupul tinta.
e Metode de succes pentru
activarea tinerilor.
e Abilitatile si competentele ce
trebuie dezvoltate in continuare.

Rezultatele sondajului realizat au aratat
ca Tn majoritatea tarilor partenere
lucratorii de tineret nu trec printr-un
curs de calificare specializata, in timp ce
consilierea Tn cariera s-a dovedit a fi una
dintre sarcinile principale findeplinite
de lucratorii de tineret care se ocupa
de tinerii NEET. Aceasta i ajuta sa-
si identifice abilitatile si interesele,
sa caute oportunitati de munca, sa fsi
pregdteascaaplicatiile, sasepregdateasca
pentru interviuri de munca etc.

in plus, abilitatea de a motiva tinerii
si de a-i Tmputernici sa ia masurile
necesare pentru a-si atinge obiectivele
este raportata ca fiind cheia tuturor
respondentilor la sondaj. Acesta este
un domeniu in care sunt Tntampinate
provocarisemnificative, deoarece multor
tineri NEET le lipseste capacitatea de a
putea realiza o schimbare semnificativa
in viata lor. Exista un acord puternic
atat intre respondentii din interviu, cat
si din sondaj in toate tarile partenere
conform caruia comunicarea eficienta
este de o mare importanta pentru lucrul
cu tinerii. Este imposibil sa obtineti
rezultate fara o intelegere adecvata a
nevoilor tinerilor. Profesionistii inteleg
deja necesitatea implicarii active a
ambelor parti in procesul comunicativ,
dar ar putea beneficia de instrumente si
abordari suplimentare.

Strans legata de acest subiect este
competenta inteligentei emotionale
si a empatiei, precum si a rezilientei
de tineret trebuie sa fie capabil sa-si
recunoasca propriile emotii, sa se simta
increzator n rolul sdu si sa poata rezista
presiunilor pentru a putea oferi asistenta
eficienta problemelor tinerilor. Cei ce
lucreaza cu tineri sunt adesea coplesiti,
indeplinind simultan o varietate de
sarcini, ceea ce creeaza un sentiment
de neproductivitate. Ei trebuie sa fie
eficienti Tn munca lor, sa planifice in
avans, sa stabileasca prioritati, sa
foloseasca gandirea criticd, sa dezvolte
abilitati de rezolvare a problemelor.
Nu in ultimul rand, lucratorii de tineret
coopereaza cu membrii echipei, oficiali
guvernamentali, ONG-uri si companii.
Retelele si construirea de relatii joaca
un rol important in munca lor de zi cu
zi, de cele mai multe ori fara a fi instruiti
pentru asta.

Kit-ul de formare COMPASS a fost
dezvoltat in jurul a 6 competente cheie
identificate de sondaj:
* Inteligenta emotionala
e Eficacitatealucratorilorde tineret
e Comunicare eficienta
* Motivarea si abilitarea tinerilor
NEET
e Consilierea in cariera
e Crearea de retele si construirea
de relatii

Obiectivul principal al acestui program
de formare elaborat in comun este de
a oferi instrumente practice si exercitii
pentru aprofundarea intelegerii
competentelor ,soft skills” pentru
a le Tmbunatati si pentru a construi
capacitatea de sprijinire a tinerilor in
mod eficient.



1.2. CE ESTE FORMAREA
BAZATA PE COMPETENTE?

Standardele de calitate ale activitatii tinerilor au evoluat pe masura ce au evoluat si
realitatile, nevoile si preocuparile tinerilor. Acest lucru a condus la proiectarea diferitelor
modele de competenta pentru domenii specifice, de exemplu, ,,Modelul de competenta
pentru lucratoril de tineret pentru a lucra la nivel international” al Salto Youth (2016).

Programul de formare COMPASS se
adreseaza Tn mod special lucratorilor de
tineret care sunt implicati activ in lucrul cu
tinerii NEET si care isi propun sa fi sprijine in
procesul lor de educatie siintegrare pe piata
muncii. Modelul de competenta elaborat
in prima faza a proiectului este un set de
competente care definesc capacitatile
persoanelor de succes si se raporteaza la
nevoile de dobandire si / sau imbunatatire a
abilitatilor care le faciliteaza munca zilnica
in calitate de consilieri si mentori tinerilor
NEET.

Formarea bazata pe competente este o
formare care se concentreaza pe aceste
competente sau abilitati specifice cu
caracteristica cheie ca este centrata pe
cursant. Este vorba despre asistarea
indivizilor pentru a dobandi abilitati si
cunostinte, astfel incat sa poata indeplini o
sarcind la un standard specificat in anumite
conditii. Accentul in formarea bazatd
pe competente este pe ,performantd”
mai degraba decat ,cunoastere”, in timp
ce instruirile traditionale ofera multe
informatii, dar deseori nu reusesc sa ofere
exercitii practice pentru Tmbunatatirea
performantei. Prin formare bazatda pe
competente, cursantii vor putea demonstra
competenta si vor explora si recunoaste
realizarile lor. Ei isi asuma responsabilitatea
propriei nvatari pentru a compensa
golurile/lipsurile aptitudinale pe care le-au
identificat. Prin urmare, instruirile bazate pe

competente sunt ghidate de autoevaluare
pentru a permite cursantilor sa fie constienti
de nevoile lor de invatare. Acest lucru ofera
cursantilor posibilitatea de a-si concentra
invatarea si de a oferi feedback cu privire la
succesul invatarii lor.

Kit-ul de formare COMPASS este conceput
din aceasta perspectiva, deoarece are ca
scop implicarea activa a lucratorilor de
tineret in procesul lor de invatare. Primul
pas al acestui proces de invatare este clar sa
devenim constienti de propria performanta
si sa fintelegem cum se raporteaza
competentele ,soft” lamodulin care lucram.
Pentru aceasta este important sa intelegem
competentele de care avem nevoie pentru
a atinge un anumit obiectiv. Un lucrator de
tineret ar putea avea performante ridicate
intr-un domeniu, dar mai putin eficiente
in altul, iar aceasta lipsa de competente fi
poate afecta satisfactia profesionalain mare
masurd. Misiunea sa poate s-a schimbat in
ultimii ani, iar calificarea initiald ar putea
sa nu corespunda noilor sarcini. Exista
numeroase motive pentru care lucratorii de
tineret sa-si regandeasca statutul activitatii
si sa ia in considerare formarea bazata pe
competente pentru a rdmane motivati si a
lucra mai eficient. Lucratorii de tineret care
isi ating pe deplin potentialul sunt, in orice
caz, mai bine pregatiti pentru munca si sunt
mai multe sanse sa se bucure de mai multa
recunoastere si satisfactie.

COMP{SS



1.3. CUM SE

FOLOSESTE ACEST KIT DE

FORMARE?

Cele 6 competente cheie explorate in acest program de formare sunt, desigur, corelate,
dar in functie de autoevaluarea lucratorului de tineret, acesta le poate alege pe cele mai

relevante pentru cariera sau interesul sau.

Mai mult, instrumentele si exercitiile
practice pot fi adaptate la situatii concrete
sau studii de caz, sunt flexibile pentru
intrari si pentru schimbul de bune practici
si metode de lucru intre participanti.
Majoritatea activitatilor de invatare sunt
intr-adevar activitati de grup, accentuand
invatarea colaborativd. Scopul este
de a permite cursantilor sa devind mai
competenti in sarcinile lor reale si n
situatia lor reala de munca. De asemenea,
au posibilitatea de a adapta instrumentele
pentru a le utiliza ulterior pentru activitati
de invatare cu tinerii. Kit-ul de formare
contine6 module acate 5 unitati. Cele3ode
unitati acopera cunoasterea, aptitudinile
si intelegerea fiecarei competente/ modul
cheie si propune una sau doua activitati
pentru fiecare unitate. Un formular de pre-
evaluare si post-evaluare insoteste fiecare
activitate de invatare.

in cadrul primului modul, lucrdtorii de
tineret vor finvata despre inteligenta
emotionald Tn ceea ce priveste rezilienta
si ingrijirea personald, constiinta de sine,

autoreglarea, auto-motivatia si empatia.
Obiectivul principal al acestui modul este
capacitarea lucratorilor de tineret pe
aceste cinci unitati, care sunt vitale pentru
a lucra eficient cu tinerii si pentru a le
dezvolta corect capacitatile.

Modulul de formare despre eficacitatea
lucratorilor de tineret urmeaza, la
fel ca celelalte, abordarea Inside-out,
incepand cu competentele lucratorului
de tineret. Ofera lucratorilor de tineret
instrumente si aprofundeaza intelegerea
auto-actualizarii, gestionarii timpului,
lucrul in echip3, rezolvarea problemelor si
gestionarea crizelor.

Tncadrul celuide-altreileamodul, lucratorii
de tineret cunosc principiile comunicarii
eficiente si diferitele metode care pot fi
utilizate n diferite situatii de comunicare.
Aceasta include conversatii cu colegii
si tinerii, dar si cu partile interesate sau
parintii. Metodele de comunicare eficiente
permit lucratorilor de tineret sa evite
neintelegerile, sa gestioneze conflicte,
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sa ofere feedback eficient, sa transmita
continut important si sa comunice
propriile lor obiective si intentii, dar si sa
inteleaga atitudinea interlocutorului.

Modululcare motiveaza siimputerniceste
tinerii NEET se bazeaza pe conditia
prealabild ca lucrdtorii de tineret sa se
cunoasca pe ei insisi si sa poatd avea
grijd de propriile nevoi. Dupa aceasta,
urmatoarea intrebare logica este cum sa
fi ajutam pe tineri sa profite la maximum
de potentialul lor. Raspunsul este, prin
imputernicirea lor sa devind actori ai
schimbarii Tn propria lor viata. Acest
modul se bazeaza pe utilizarea motivatiei
tinerilor ca motor principal in dezvoltarea
lor. Tmputernicirea este despre a sti cand
si in ce masura sa intervind, permitand in
acelasi timp tanarului sa Tnvete si sa se
dezvolte.

Consilierea in cariera, cel de-al cincilea
modul, ofera informatii despre cum sa fi
ajutam pe tinerii adulti si tinerii NEET sa-si
descopere potentialul sisa-iorienteze spre
cariera, oferindu-le satisfactie personald
si financiard in raport cu standardele pe
care si le-au stabilit pentru ei si valorile
lor. Modulul acopera nevoile si stilurile
de invatare, asistenta tehnica, stabilirea
obiectivelor, mentoratul si formarea si
proactivitatea.

Ultimul modul se concentreaza pe tema
retelelor si a construirii de relatii cu alti
actori implicati Tn domeniul sprijinirii si
mobilizarii tinerilor, ca elemente esentiale
ale activitatii unuilucrator de tineret, ceea
ce inseamna a fi capabil sa dezvolte retele,

sdaidentifice oportunitati, saimpartaseasca
bune practici, sa organizeze evenimente
de retea si sa stapaneasca social media.
invatdnd mai mult despre crearea de
retele si devenind mai eficient atunci
cand vine vorba de construirea de relatii
trebuie sa aiba un efect de lunga durata
asupra impactului lucratorilor cu tineret
asupra organizatiilor lor, precum si asupra
comunitatilor lor.



1.4. ABILITATILE
FACILITATORULUI

Rolul facilitatorului in formarea bazata pe competente este de a sprijini participantii
ininvatarea lor si de a-i conduce la nivelul cerut de performanta.

Primul punct de care facilitatorii
trebuie sa tind cont este ca formarea
trebuie sa fie relevanta si utila pentru
participanti. Lucratorii de tineret cunosc
realitatile tinerilor cu care lucreaza si
facilitatorul ar trebui, de asemenea, sa
fie familiarizat cu subiectul. Participantii
au nevoie de exemple concrete de bune
practici pentru a fntelege modul in
care isi pot aplica invatarea cu tinerii.
Exercitiile pot fi adaptate la realitatile
lor, daca este necesar, pentru a le face
mai centrate pe cursant. Formatorul
ar trebui sa 1i conducd pe participanti
sa gaseasca propriile solutii pentru
intrebari provocatoare. Din acest motiv,
activitatile de invatare ale acestui kit de
formare sunt concepute pentru a oferi
participantilor posibilitati de a lucra
impreuna, de a discuta si de a impartasi
idei si informatii.

Informarea si evaluarea joaca un rol
important pe tot parcursul instruirii si in
orice proces de invatare. Facilitatorul ar
trebui sa planifice formarea intr-un mod
care sa asigure suficient timp disponibil
pentru informare si evaluare in cadrul
fiecarei unitati de formare.

Formularele de pre-evaluare trebuie
sa fie completate de catre participanti
fnainte de formare pentru a-si cunoaste
realitatile si nevoile de formare.
Aceasta 1l va ajuta pe facilitator sa
adapteze formarea in avans, iar aceasta
pregatire prealabila este vitala. Cu toate
acestea, el ar trebui sa ramana deschis
adaptarilor Tn timpul sesiunilor pentru a
face continutul, daca este necesar, mai
relevant pentru participanti, sau pentru
a sari sau a scurta anumite activitati.

Abilitati generale pe care facilitatorul ar
trebui sa le aiba:

e El ar trebui sa fie familiarizat cu
metodele dinamicii de grup si sa includa
activitati de spargere a ghetii, cum ar
fi exercitii de energizare sau discutii
de grup la Tnceputul unei activitati
de finvatare, avand in vedere ca unii
participanti se simt mai confortabil
discutand in grupuri mici sau in perechi.
lata cateva exemple:
https://www.thebalancecareers.com/
best-ice-breakers-for-meetings-and-
training-classes-1918430
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e Elartrebuisa practice ascultarea activa
pentru a intelege nu numai intrebarile
si contributiile fiecarui participant,
ci si dinamica grupului si pentru a se
asigura ca grupul intelege acelasi lucru
si urmeaza aceleasi instructiuni.

. Facilitatorul ar trebui sa aiba
un sentiment de sincronizare. Aceasta
incepe cu  planificarea  instruirii.
Continutul nu trebuie sa fie prea dens
pentru perioada de timp disponibild
si nici activitatile sau discutiile sa fie
deschise. Este important sa alternam
munca individuald, munca in grup si
sesiunile de tip plenara intr-un mod
echilibrat, sa nu uitam timpul necesar
pentru pauze si exercitii de energizare.
In functie de marimea grupului si de cét
de activi sunt participantii, sesiunile ar
trebui sa aiba o durata de aproximativ
1,5 ore, ceea ce sugereaza maximum 4
sesiuni de formare pe zi.

. El ar trebui sa fie obiectiv si sa
ofere participantilor sentimentul ca
opiniile lor sunt binevenite, ca sunt
liberi sa isi impartaseasca experientele
si sa se asigure ca toti participantii sunt
incurajati sa faca acest lucru.
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PROGRAM DE
FORMARE BAZAT PE
COMPETENTA



2.1. INTELIGENTA
EMOTIONALA

Inteligenta emotionala este cheia dezvoltarii cu succes a unor relatii sanatoase in
toate sferele vietii. Cele cinci componente ale inteligentei emotionale - rezilienta si
ingrijirea personald, constientizarea de sine, autoreglarea, auto-motivatia siempatia
- ar trebui sa defineasca abordarea lucratorilor de tineret atunci cand lucreaza cu

tineri NEET.

Metodele dezvoltate pentru a incuraja
aceste aspecte 1i vor ajuta sa gestioneze
si sa construiasca relatii mai puternice,
sd reuseasca la locul de munca si sa Tsi
atinga obiectivele personale si pe cele
legate de carierd, ajutand in acelasi
timp tinerii sa urmeze aceleasi cai. Se
stie ca lipsa inteligentei emotionale, a
face ca Tnvatarea, munca si dezvoltarea
abilitatilor sa fie mai dificile din cauza
efectului pe care 1l are asupra mintii si a
corpului.

sine este esentiala pentru adaptarea
la schimbari, depasirea problemelor
si confruntarea cu crizele, finvatand
totodata din acestea. Constiinta de
sine este esentiald pentru identificarea
starilor noastre mentale, fizice si
emotionalesipentruaincorporaobiceiuri
si atitudini care, prin intelegere, le fac
stabile si eficiente. Astfel, autoreglarea
este esentiald pentru intelegerea
si  gestionarea  starilor interne,
preferintelor, resurselor si emotiilor

proprii, precum si a rolului acestora in
ocupatia profesionala si personala de
succes, facilitand dezvoltarea noastra
mai degraba decat Tmpiedicand-o.
Incurajarea auto-motivatiei este
importanta  pentru a demonstra
angajamentul si un puternic impuls de
realizare Tn atingerea obiectivelor, in
ciuda obstacolelor si a esecurilor. Si,
in cele din urma, dezvoltarea empatiei
este importanta pentru a pune bazele
relatiilor cu ceilalti, pentru a asculta si
a intelege comportamentul celorlalti,
abatand atentia de la noi insine.
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ACTIVITATI DE INVATARE. INTELIGENTA

EMOTIONALA

TEORIA OBIECTIVE DE INVATARE:
GROTBERG e intelegerearoluluirezilientei si al ingrijirii

personale in activitatea cu tinerii NEET.

* Intelegerea nevoilor, valorilor si scopului
nostru personal.

e Imbunatatirea capacitatii noastre de a
= — reconstrui si de a ne dezvolta psihologic,
4 bm in ciuda faptului ca traim in conditii de risc

ridicat sau ne-am confruntat cu situatii de

criza.
TIMP MATERIAL : A
e Oferirea sprijinului  in  vederea
60 de minute Hartii si pixuri reconstruirii viselor noastre sia proiectelor
noastre de viata pentru a le face sa reziste.
INTRODUCERE:

Potrivit operei lui Edith Grotberg, rezilienta este capacitatea unei fiinte umane de a face fata
adversitatilor vietii, de a le depasi si de a fi transformata pozitiv de acestea.

Ea este rezultatul combinarii urmatoarelor categorii:
e ,Categoria Eu AM": oameni din jurul nostru in care avem incredere sau pe care ne pu-
tem baza neconditionat si care ne ajuta sa functionam singuri. De asemenea, pot fi per-
soane ale caror sfaturi ne ajuta sa evitam pericolele sau problemele.
e ,Categoria EU SUNT": o descriere a cine suntem, atat emotional, cat si fizic si a situatiei
in care ne aflam.
e ,Categoria EU POT": oportunitatea pe care o au oamenii de a vorbi despre ceea ce
ii sperie sau fi ingrijoreaza, incercand singuri sa gdseasca o solutie la problemele lor si
0 persoanad care sa-i indrume, ceea ce inseamnd, descrierea instrumentelor pe care le
avem pentru a depasi criza.
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In ceea ce i priveste pe lucratorii de tineret, este necesara o schimbare de perspectiva atun-
ci cand consideram tinerii NEET ca fiind indivizi care au probleme si solicita ajutorul nostru,
deoarece nu stiu cum sa le rezolve singuri.

Din abordarea rezilientei, aceasta s-ar traduce ca o interventie care afecteaza capacitatile si
resursele persoanei, considerandu-le ca talente sau forte pentru a depasi adversitatea, cu ac-
cent pe potentialul persoaneiin loc de probleme.

BIBLIOGRAFIE:

Daniel Goleman, Inteligenta emotionald, 1995
Daniel Goleman, Lucrul cu inteligenta emotionala, 1998

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Facilitatorul explica conceptul de rezilienta si teoria Grotberg.

| PASUL 2| Facilitatorul cere participantilor sa faca trei coloane si le cere sa urmeze pasii
de mai jos:
* Notati in prima coloana cateva aspecte din categoria ,AM"” legate de locul de munca
sau experientele de munca.
* In a doua coloang, cateva din ,SUNT".
e In a treia, cateva din ,POT".

| PASUL 3| Odata ce munca individuala este finalizata, facilitatorul cere participantilor sa
impartaseasca raspunsurile lor.

DEBRIEFING:

Facilitatorul ar putea cere participantilor sa reflecteze asupra activitatii, urmand sa puna
intrebari precum:
 Ce am castigat din activitate?
e Ce am inteles despre ceilalti dupa exercitiu si cum poate fi implementat in situatii
de zi cu zi?
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ACTIVITATI DE INVATARE. INTELIGENTA

EMOTIONALA

FURTUNA OBIECTIVE DE INVATARE:
MEA . Sa aflam cine vrem sa fim in

timpul ,furtunilor” noastre;
. Sa ne acceptam nevoile;
. Sa ne concentram pe ce putem

O = — controla;
: —
. Sa aflam cum putem reactiona

in situatii dificile;

TIMP MATERIAL
90 de minute Hartii si pixuri . Sa incurajdm o atitudine
pozitiva fatd de sine.
INTRODUCERE:

Daniel Goleman a subliniat Tn cartea sa ,Inteligenta emotionald” (1995) ca oamenii devin
derutati uneori cand este adusa in discutie nevoia de a controla emotiile. Emotiile fac parte din
viata noastrad si ,controlul” nu va fi niciodata sinonim cu blocarea sau negarea zilnica.

Mai degrabg, ar fi o chestiune de modulare, de reducere a efectului perturbator pe care il pot
avea anumite emotii in timp ce le intelegem mesajul si scopul adaptativ.

Ar fi vorba pur si simplu despre canalizarea si cdutarea unei activitati care sa ne permitd sa

fata de noi.

In momentele dificile, mai mult decdt angoasa, domneste incertitudinea. Si cdnd acest
sentiment este prezent, mintea este plina de indoieli. Aceste indoieli persistente cresc stresul
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emotional aproape fara ca noi sa ne dam seama. Intram intr-o stare de hipervigilenta si totul
incepe sa se complice, sa para mai dificil.

Daca aplicam acest lucru in domeniul lucrului cu ceilalti, este extrem de important sa fim
constienti de starea noastra sufleteascd, de emotiile care ne doming, astfel incat desfasurarea
activitatii noastre sa nu fie afectata de aceasta si, mai presus de toate, sa nu ii afecteze pe
ceilalti.

BIBLIOGRAFIE:

Daniel Goleman, Inteligenta emotionala, 1995
Daniel Goleman, Lucrul cu inteligenta emotionala, 1998

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Facilitatorul explica conceptul lui Goleman cu privire la ingrijirea personala.

| PASUL 2 | Facilitatorul cere participantilor sa se gandeasca la o situatie recentad dificila pe care
au trait-o la locul de munca. Cu cat mai multi participanti pot reinvia o situatie, cu atat mai bine.

| PASUL 3| Participantii sunt rugati sa scrie in doua coloane, urmatoarele:
e Scrieti in prima coloana ce putem controla in aceasta situatie (aveti grija de sanatatea
voastra fizica si emotional3, creati strategii pentru a va simti mai bine etc.).
e Scrieti In a doua coloana ce este dincolo de controlul vostru, cunoasterea duratei
,crizei” sau ,furtunii”.
| PASUL 4 | Cand participantii au completat tabelul, si pot prezenta raspunsurile restului
grupului si ar putea fi deschis un dialog cu privire la experientele lor.

Facilitatorul ar putea cere participantilor sa reflecteze asupra acestora si sa-si dea seama c3,
in ciuda tuturor inconvenientelor, controlam lucrurile importante, lucruri care ne pot influenta
calmul, modul nostru de a infrunta momentul prezent.

DEBRIEFING:

Facilitatorul ar putea cere participantilor sa reflecteze asupra activitatii desfasurate, dupa care
sunt formulate urmatoarele intrebari:
* Ce am castigat din activitate?
e Ce am inteles despre ceilalti dupa exercitiu si cum poate fi implementat in situatii
de zi cu zi?
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ACTIVITATI DE INVATARE. INTELIGENTA

EMOTIONALA

CEA MAIBUNA
VERSIUNE A MEA

OBIECTIVE DE INVATARE:

. Identificarea calitatilor/valorilor.
° Recunoasterea intereselor
personale si valorilor personale.
o —
a—/> - R R
_ b . Dezvoltarea increderii in sine.
( = ) . Sa invatam sa exprimam cine
suntem si cum sa ne prezentam in cel
MATERIAL mai bun mod.
TIMP _
Reviste, " . T "
g0 de minute foarfece, lipici . Incurajarea unei atitudini pozitive
1 1 v .
hartii si pixuri fatd de sine.
INTRODUCERE:

Psihologul Daniel Goleman aseamana constiinta de sine cu ,cunoasterea propriilor stari
interne, preferinte, resurse si intuitii”.

Este important sa recunoastem ca de fapt constiinta de sine nu se refera doar la ceea ce
realizam despre noi insine, ci si la modul in care ne realizam si gestionam lumea interioara.

Mintea noastra are capacitatea de a stoca informatii despre modul in care reactionam la un
anumit eveniment pentru a forma o reprezentare a vietii noastre emotionale. Adesea aceste
informatii ajung sa ne conditioneze mintea sa reactioneze intr-un mod similar atunci cand
intalnim un eveniment similar in viitor.

Constiinta de sine ne permite sa fim constienti de aceste conditionari ale mintii.
Potrivit lui Daniel Goleman, constiinta de sine este piatra de temelie a inteligentei emotionale.

Gestionarea emotiilor si gandurilor noastre intr-un moment este o abilitate cheie pentru a ne
intelege mai bine pe noi insine, a fi in armonie cu cine suntem si pentru a ne gestiona proactiv
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gandurile, emotiile si comportamentele.

Intre beneficiile unei constientizari de sine dezvoltate putem enumera:
e Este mai usor sa actionezi constient decat sa reactionezi pasiv.
e sanatate psihica buna si o perspectiva pozitiva asupra vietii.
e experientd de viata mai mare si mai multe sanse de a avea compasiune fata de sine
si ceilalti.

Nu dam intotdeauna dovada constiintei de sine, deoarece de cele mai multe ori ,nu suntem aici
si acum” pentru a ne observa. Cu alte cuvinte, nu suntem aici pentru a fi atenti la ceea ce se
intampla in interiorul sau in jurul nostru.

Aproape jumatate din timp mergem pe ,pilot automat” in legatura cu ceea ce facem sau cum
ne simtim si mintea noastra ratdceste catre un loc diferit de prezent. In plus fata de raticirea
mentald constanta, diverse prejudecati cognitive ne afecteaza si capacitatea de a avea o
intelegere mai precisa asupra noastra, ceea ce ne face mai dificila sarcina de a intelege, insoti,
ajuta si imputernici pe altii.

BIBLIOGRAFIE:

Daniel Goleman, Inteligenta emotionala, 1995
Daniel Goleman, Lucrul cu inteligenta emotionald, 1998

IMPLEMENTARE:

|PASUL 1| Facilitatorul explica conceptul lui Goleman cu privire la constiinta de sine.

| PASUL 2 | Facilitatorul cere participantilor sa pregateasca un colaj, folosind fotografii si text din
reviste, care reprezinta:

¢ Punctele lor tari (individuale)

* Valorile personale

* Motivatia de a invata

e Pasiunile

* Ceva care fi face unici, cum ar fi lucrurile la care se pricep.

* Calitatile lor personale (de ce le plac altor persoane)

* Punctele slabe ale acestora

* Realizarile lor sau cele mai bune rezultate din viata

e Ceva despre care sunt nesiguri

| PASUL 3 | Dupa 30 de minute de pregatire, participantii se aranjeaza intr-un cerc si isi prezintd
colajele restului grupului. Colajele vor fi agatate pe perete.

DEBRIEFING:

Facilitatorul ar putea cere participantilor sa reflecteze asupra activitatii desfasurate, punand ur-
matoarele intrebari:

 Ce am castigat din activitate?

e Ceaminteles despre ceilalti dupa exercitiu si cum poate fiimplementat in situatii de zi cu zi?
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ACTIVITATI DE INVATARE. INTELIGENTA

EMOTIONALA

RELATIA OBIECTIVE DE INVATARE:
»

EMO I IONALA . Tncurajarea constiintei de sine
»

prin reactiile noastre.

. Analizarea in profunzime a
abilitatilor, competentelor, calitatilor si
punctelor tari individuale.

. Analizarea punctelor slabe
= — care trebuie abordate si lacunelor care
d a—/> trebuie completate pentru imbunatatire.
: ) b . Maximizarea potentialului
persoanei.
TIMP MATERIAL . Facilitarea autoevaluarii si

constiintei de sine cu privire la profilul

90 de minute Hartii si pixuri personal si profesional.

INTRODUCERE:

Constiinta de sine este capacitatea de a ne recunoaste emotiile si sentimentele si modul in
care acestea ne afecteaza comportamentul.

Emotiile noastre se modeleaza de-a lungul vietii noastre datorita experientelor noastre din
trecut, educatiei noastre, mediului nostru social si familial si, mai presus de toate, propriilor
noastre interpretari despre toate acestea. Sunt semne de avertizare — ne avertizeaza cu privire

la ceva.

Dezvoltarea acestei competente de auto-constientizare va fi utila in special in mediul
profesional si aplicata asistentei sociale oferite de lucratorii de tineret.

Acestlucrune permite saincepem o cale introspectiva sireflexiva in care ne identificdm maiintai
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propriile valori, judecati si credinte si astfel, ulterior, ne raportam la valorile si angajamentele
profesiei, putem detecta posibile inconsecvente sau compatibilitatea, identificand propriile
aptitudini profesionale precum si recunoasterea asteptarilor din jurul profesiei.

BIBLIOGRAFIE:

Daniel Goleman, Inteligenta emotionala, 1995
Daniel Goleman, Lucrul cu inteligenta emotionala, 1998

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Facilitatorul explica conceptul de constientizare de sine si implicatiile sale pentru
lucratorii de tineret.

| PASUL 2 | Facilitatorul cere participantilor sa analizeze si sa-si enumere punctele tari si
punctele slabe si sa le noteze.

| PASUL 3| Participantii trebuie sa se gandeasca la cel putin cinci situatii pe care le-au trait
in ultima saptamana la locul de munca (cazuri specifice) si sa identifice ce emotii au generat
aceste situatii asupra lor (frica, bucurie, surpriz3, tristete, furie).

|PASUL 4| Acestiaartrebuisareflecteze asupra relatiei dintre fiecare situatie, emotia generata
de aceasta sianaliza punctelortarisia punctelorslabe ale acestora, punand urmatoarele intrebari:
* Ce crezi ca produce acea emotie?
e Despre ce va avertizeaza?
e Ce sentiment genereaza?
e Care ar putea firelatia dintre punctele tale tari si punctele slabe si aceste reactii?

DEBRIEFING:

Cand participantii au completat raspunsurile, le pot prezenta restului grupului si ar putea fi
deschis un spatiu de dialog cu privire la experientele lor. Facilitatorul ar putea cere participanti-
lor sa reflecteze asupra activitatatii desfasurate, iar apoi sunt adresate urmatoarele intrebari:
* Ce am castigat din activitate?
e Ce am inteles despre ceilalti dupa exercitiu si cum poate fi implementat in situatii
de zi cu zi?
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ACTIVITATI DE INVATARE. INTELIGENTA

EMOTIONALA

MANAGEMENTUL
EMOTIILOR - TEHNICA

OBIECTIVE DE INVATARE:

. Identificarea emotiilor si starilor.
. Acceptarea Si analizarea
emotiilor.
. Starea de fapt.
_ . Gestionarea impulsurilor.
e—
d g= . Depasirea impulsurilor Si
efectelor emotiilor.
. Facilitarea autoreglarii cu privire
TIMP MATERIAL la profilul personal si profesional.
90 de minute Harl;]t;ergz., (?)?Sr{.nal . Incurajarea  comportamentelor
ﬂip-lc . constiente in momentele dificile.
INTRODUCERE:

Conform definitiei lui Daniel Goleman (Working with Emotional Intelligence, 1998),
autoreglarea se refera la modul in care ne controlam si ne gestionam pe noi insine si emotiile
noastre, resursele interioare si abilitatile.

Constiinta de sine ne permite sa ne cunoastem emotiile, iar autoreglarea ne permite sa le
gestionam. De asemenea, este legata de capacitatea noastra de a ne gestiona impulsurile.

in lucrarea sa, Goleman spune cé trebuie s& ne gandim la emotiile noastre ca la o balanta.
Cheia bunastarii este echilibrul. Pentru aceasta, este necesar sa ne concentram asupra:
e Controlului maniei noastre.
e Controluluiimpulsurilornoastre;inainte deaactiona, trebuie sa gandim, sdargumentam
si sa analizam situatia.
e Reglarii emotiilor negative; aceste stari ne absorb toata atentia, impiedicand orice
incercare de a participa la altceva.
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in domeniul asistentei sociale, este normal sa te simti coplesit de stres si anxietate sau emotii
dureroase atunci cand ai de-a face cu multe situatii grele. Poate fi dificil sa stim cum sa facem
fata acestor emotii pentru a oferi cea mai buna versiune a noastra si a nu ne pierde controlul,
pentru ca trebuie maiintai sa gestionam si sa depasim propriile obstacole emotionale inainte
de a-i putea imputernici pe ceilalti sa faca acelasi lucru.

Avem tendinta sa ne lasam stresul, anxietatea si emotiile sa se acumuleze toata ziua fara sa
facem nimic pentru a le calma, incercand sa le ignoram si sperand ca vor disparea de la sine. Cu
toate acestea, acest lucru ne poate impiedica sa facem fata si ajungem sa ne simtim coplesiti.
In acest moment, toate aceste emotii devin mai greu de gestionat. De aceea, una dintre cheile
gestionadrii emotiilor noastre este sa gasim modalitati prin care sa nu le Idasam sa se acumuleze
atat de mult. Un instrument eficient pentru a face acest lucru este tehnica STOPP.

STOPP este conceput pentru a ajuta la oprirea stresului si anxietatii de indata ce incepem sa
observam acest lucru, mai degraba decat sa asteptam sa devina coplesitor.
Se compune din:

e Opriti ceea ce faceti. (Stop)

* Respirati adanc pentru a va calma si a va aduna. (Take deep breaths)

e Observati: (Observe)
- GANDURI: Ce gdnduri am? Ce-mi trece prin minte? Ce imi spun?
- SENZATIILE CORPULUI: Ce senzatii fizice experimentez? Unde le experimentez
in corpul meu?
- SENTIMENTE: Ce sentimente sau emotii traiesc?
- COMPORTAMENT: Ce fac? Cum actionez? Ce vreau sa fac?

e Plan: (Plan) Care este cel mai bun / cel maiimportant lucru pentru mine de facut acum?

* Continuati sa actionati cu atentie, indeplinind orice actiune ati planificat. (Proceed)

BIBLIOGRAFIE:

Daniel Goleman, Inteligenta emotionala, 1995
Daniel Goleman, Lucrul cu inteligenta emotionald, 1998
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IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Facilitatorul va explica conceptul referitor la tehnica STOPP, implicatiile sale
asupra managementului emotiilor si va distribui graficul STOPP pentru a facilita dezvoltarea
activitatii.

PRIVESTE PUNE N PRAC-
OPRESTE-TE RESPIRA PIVESTEINJUR | LUCRURILEIN | TICA CEEACE

PERSPECTIVA | FUNCTIONEAZA

| PASUL 2 | Facilitatorul va cere participantilor sa noteze situatiile care le provoaca cel mai
mult stres sau suferinta la locul de munca, evaluandu-le de la 1 1a 100.

| PASUL 3| Participantii sunt rugati sa vizualizeze situatiile care le provoaca stres de la cel
mai mic la cel mai mare de pe lista cu toate detaliile pentru a le reinvia. Cu cat participantii isi
pot aminti mai multe detalii, cu atat mai bine. Facilitatorul ar trebui sa sublinieze acest lucru.

| PASUL 4 | Participantii trebuie sa aleaga una dintre aceste situatii, de exemplu cea evaluata
ca fiind cea mai mare, si sa inceapa sa aplice tehnica STOPP pentru a gestiona acea situatie,
pas cu pas folosind graficul furnizat. In acest scop, urmatoarele intrebari ar putea fi incluse in
fiecare etapa a procesului:

* Opreste-te:
Ce te-a facut sa-ti dai seama ca situatia este stresanta pentru tine?

* Respira:
Respira incet o data sau de doua ori.
Ce te face sa crezi ca aceasta situatie nu este buna pentru tine?

* Observa:
Ce se intampla?
La ce reactionezi?
Ce gandesti si simti?
Care sunt cuvintele pe care le spune mintea ta?
Ce senzatii fizice observi in corpul tau?
Unde este atentia ta?
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* Retrage-te, priveste lucrurile in perspectiva:
Este acesta un fapt sau o impresie?
Priveste situatia ca un observator extern. Exista un alt mod de o privi?
Ce ar vedea si ce ar face altcineva cu asta?
Ce sfat ai da altcuiva?
Ce este ,vederea elicopterului”?
Ce crezi ca face acest eveniment ca tu sa reactionezi in acest fel?
Cat de important este acum si cum va fiin 6 luni?
Este reactia ta proportionala cu evenimentul real?
Care vor fi consecintele actiunii tale?

* Pune in practica ce functioneaza:
Care este cel mai util lucru pe care il poti face?
Va fi eficient si adecvat?
Este in concordanta cu valorile si principiile tale?
Care este cel mai bun lucru de facut, pentru tine, pentru altii, pentru situatie?

DEBRIEFING:

Un spatiu final de reflectie ar putea fi deschis pentru a identifica beneficiile gestionarii emotii-
lor si ale acestei tehnici specifice la locurile de munca si activitatile lucratorilor de tineret.

e Ce am obtinut din aceasta activitate?

* Am invatat ceva mai mult despre mine?

e Ascultarea celorlalti m-a ajutat sa reflectez mai mult asupra mea?
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ACTIVITATI DE INVATARE. INTELIGENTA

EMOTIONALA

IESIREA DIN ZONA MEA
DECONFORT OBIECTIVE DE INVATARE:

. Facilitarea autoreglarii cu privire
la profilul personal si profesional.

. Reflectarea asupra consecintelor
sentimentelor si gandurilor noastre, atat
= — in viata noastra profesionald, cat siin cea

@ a— personala.
— . "

Imbunatatirea  modului
gestionare a situatiilor si emotiilor

negative.
TIMP MATERIAL
60 de minute Hartie A4 (sau mai ° Transformarea emotiilor negative
mare); pixuri; flip- in invatare.
chart
INTRODUCERE:

Cand suntem coplesiti sau intr-o stare de tensiune, anxietate sau stres, de obicei dam
vina pe situatia pe care o trdim, in loc sa ne oprim si sa ne gandim ca ceea ce se intampla
de fapt este ca nu stim cum sa o gestionam.

Din nou, abilitatea si cunostintele noastre despre autoreglare si inteligenta emotionala
ne pot ajuta sa ne dezvoltam.
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Potrivit lui Albert Ellis, unul dintre cei mai influenti psihologi din Statele Unite,
supraincdrcarea emotionald nu este creata de situatiile pe care le traim, ci de
interpretdrile pe care le facem acelor situatii. Cand ne confruntam cu adversitati,
putem alege intre a simti emotii negative sandtoase (enervare, frustrare, dezamagire)
sau negative nesanatoase (anxietate, depresie, furie).

Ellis a dezvoltat un model numit ABC care explica modul in care putem genera emotii
sandtoase sau daundtoare din orice eveniment, in functie de interpretarea pe care o
facem si, in acest fel, putem alege cum sa o gestionam si sa o depasim.

In acest model:
A: Noi numim ,A” evenimentul advers, cum ar fi esecul sau respingerea cuiva /de
sine.
B: B (,Belief”) reprezinta credintele persoanei, adica filosofia sau punctul sau
de vedere despre evenimentul advers ,A". Aceste credinte pot fi rationale sau
irationale.
C: Cserefera la consecintele pe care le genereaza persoana ca urmare a lui A si B.

Daca analizam ideile irationale si le confruntam si le infirmam, vom putea evita
sentimentele negative pe care le provoaca.

DE EXEMPLU:

A:
Ai un rezultat slab intr-un interviu de angajare si nu obtii locul de
munca dorit.

B:

 Credinte rationale: nu-mi place ca nu am primit acest loc de
munca. Ce frustrant. Cum potincerca sa fac maibine dataviitoare?
e Credinte irationale: Acest intervievator trebuie sa ma placa si eu
trebuie sa obtin acest loc de munca. Daca nu, va fi oribil. Nu voi
putea suporta. Asta va arata ca sunt incompetent si ca nu voi avea
niciodata o slujba buna.

C:
Pentru credinte irationale: te simti deprimat si lipsit de valoare.
Eviti alte interviuri.
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Putem combate aceste convingeri irationale cu rationament. Provocand convingerile
noastre irationale pana cand se dovedesc gresite, vom schimba C, in acest caz,
depresia si subevaluarea. Procedand astfel, ne vom schimba comportamentul si putem
continua sa cautam cu usurintd un loc de munca si sa participam la mai multe interviuri
(gestionandu-| si depasindu-1) urmand acel exemplu.

BIBLIOGRAFIE:

Albert Ellis, Terapia comportamentala emotionald rationala, Editia a Il-a: Ghidul
unui terapeut, 2004

IMPLEMENTARE:

|PASUL 1| Facilitatorul va prezenta cunostintele - informatii cu privire la modelul ABC
si implicatiile sale asupra gestionarii emotiilor.

| PASUL 2 | Participantii sunt rugati sa se gandeasca la o situatie de munca sau la o
activitate de munca care ii scoate din zona de confort si care implica o provocare sau
provoaca incertitudine.

|PASUL 3| Tntimp ce se gdndesc la acea situatie, trebuie sa aplice modelul ABC pentru
a gestiona acea situatie, pas cu pas. Ei ar putea nota fiecare pas pentru a facilita analiza.

A: Care este evenimentul advers?

B: Ce credinte irationale iti provoaca?
Dar rationale?

C: Care sunt consecintele generate ca rezultat al lui A si B?
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DEBRIEFING:

Cand participantii au completat intrebarile, isi pot prezenta raspunsurile restului gru-
pului si ar putea fi deschis un spatiu de dialog cu privire la experientele lor. Facilita-
torul ar putea cere participantilor sa reflecteze asupra activitatii desfasurate, raspu-
nzand la intrebarile:

* Ce am obtinut din aceasta activitate?

* Am invatat ceva mai mult despre mine?

e Ascultandu-i pe ceilalti, m-a ajutat sa reflectez mai mult despre mine?
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ACTIVITATI DE INVATARE. INTELIGENTA

EMOTIONALA

FORMAREA
|N|T|AT|VE| MELE OBIECTIVE DE INVATARE:

o Identificarea metodelor de
auto-motivare.

— —op J Adoptarea atitudinilor pozitive
_1 aQ—/> in fata esecului sau a problemelor
b i
TIMP MATERIAL . Identificarea motivatiilor
proprii.
9o de minute Hartii si pixuri
INTRODUCERE:

Auto-motivatia este motorul intern care ne conduce la atingerea obiectivelor si scopurilor
noastre. Dupa Daniel Goleman (Inteligenta Emotionala, 1995), ,Cu totii avem propria noastra
capacitate de a ne motiva”.

Motivatia de sine este motivul care ne determina sa facem anumite alegeri, sa efectudm anumite
acte si ne ajuta sa realizam ceea ce ne propunem sau sa devenim ceea ce vrem sa fim. Aceasta
motivatie intrinseca ne incurajeaza sa ne atingem obiectivele, odata ce ne analizam abilitdtile,
potentialul si resursele, deci este legata de constiinta de sine pe care am vazut-o anterior.

Este important sa ne cunoastem punctele tari, punctele slabe si potentialul pentru a-l putea
combina cu motivatia noastra si pentru a atinge obiective realiste, care ne determina sa actionam,
deoarece acestea par provocatoare, ambitioase, dar in acelasi timp si posibil de realizat.Altfel, ar
putea genera anxietate sau frustrare.

Toate acestea Tnseamnd ca auto-motivatia ne influenteaza starea de spirit. Mai ales atunci
cand lucrezi cu ceilalti, aceasta abilitate importanta i incurajeaza pe oameni sa continue sa
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progreseze chiar si atunci cand se confrunta cu contracardri, sa profite de oportunitati si sa-si
arate angajamentul fata de ceea ce vor sd realizeze, aspecte importante atunci cand muncata se
bazeaza pe imbunatatirea vietii altora.

Potrivit lucrarii lui Daniel Goleman, initiativa este abilitatea de a profita de oportunitati atunci
cand apar, evitand indoielile care pot duce la oportunitati ratate de dezvoltare sau imbunatatire.
Insa este, de asemenea, important sa va ganditi cu atentie si sa va asigurati ca luati decizia
corecta.

Initiativa poate fi privita ca o combinatie de curaj, necesar pentru a depasi frica de necunoscut
inerenta noilor oportunitati si un bun management al riscurilor, care asigura identificarea
oportunitatilor corecte si al caror nivel de incertitudine sau risc poate fi asumat.

BIBLIOGRAFIE:

Daniel Goleman, Inteligenta emotionala, 1995
Daniel Goleman, Lucrul cu inteligenta emotionala, 1998

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Facilitatorul va prezenta cunostintele - informatii despre auto-motivatie, initiativa
siinfluentele acesteia asupra dezvoltarii noastre.

| PASUL 2 | Participantii sunt rugati sa se gandeasca la o experienta de munca trecuta in care
isi pun in practica capacitatea de initiativa (de exemplu rezolvarea unei probleme, pregatirea
unei sarcini importante etc.).

| PASUL 3| Gandindu-se la aceasta situatie, facilitatorul le cere sa noteze urmatoarele reflectii:
* Ce adeterminat initiativa voastra?
* Ce te-a motivat in acel moment? Ce ai simtit in acea situatie?
* Pe care dintre punctele tale tari te-ai bazat pentru a-ti indeplini planul?
e Care este cel mai placut lucru legat de situatia respectiva?

| PASUL 4 | Apoi, participantii sunt rugati sa incerce sa compare aceste ganduri cu o alta
situatie actuala din viata lor in care trebuie sa utilizeze un nivel mai inalt de initiativa si sa

stabileasca un plan de actiune pentru a face fata acesteia.

DEBRIEFING:

Cand participantii au completat intrebarile, isi pot prezenta raspunsurile restului grupului si
ar putea fi deschis un spatiu de dialog cu privire la experientele lor. Facilitatorul ar putea cere
participantilor sa reflecteze asupra activitatatii desfasurate, raspunzand la intrebarile:

e Ce am obtinut din aceasta activitate?

* Am invatat ceva mai mult despre mine?

e Ascultarea celorlalti m-a ajutat sa reflectez mai mult despre mine?
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ACTIVITATI DE INVATARE. INTELIGENTA

EMOTIONALA

RUTA OBIECTIVE DE INVATARE:
CARIEREI

. Stabileste obiective clare si
realiste.

. Fii constient de realitate.

. Fii ambitios.

-1 a—>r . Reflecteaza asupra valorilor
personale, competentelor, impulsuri-

lor, motivatiilor si pasiunilor legate de

TIMP MATERIAL viata profesionala.
90 de minute Hartii si pixuri . Incurajeaza decizii de carierd
mai bune.
INTRODUCERE:

ConformopinieiluiS. Lehman ,angajamentul este ceea ce transformd o promisiune inrealitate,
este cuvantul care vorbeste cu indrazneald despre intentiile noastre, este actiunea care
vorbeste mai tare decat cuvintele, indeplineste ceea ce este promis atunci cand circumstantele
devin negative, este materialul cu care caracterul este forjat pentru a schimba lucrurile, este
triumful zilnic al integritatii asupra scepticismului. Angajarea si respectarea angajamentelor
sunt esenta proactivitatii”.

Luandu-ne angajamentul, ne maximizam capacitatile pentru a indeplini sarcina incredintata
si obiectivul dorit. Luand in considerare faptul ca cunoastem conditiile pe care le acceptam
si obligatiile pe care acestea le presupun, intrucat implica un efort permanent spre realizarea
obiectivului stabilit.
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In calitate de asistenti sociali, valoarea angajamentului ajuta sa:
* Simtiti obiectivele altora ca fiind ale voastre.
* Sustinetisiimplementati decizii, pe deplin angajate in atingerea obiectivelor comune.
* Preveniti si depasiti obstacolele care interfereaza cu realizarea obiectivelor celor pe
care ii ajutati.

Cand credem ca angajamentul nostru in munca scade, probabil ca avem de-a face cu o lipsa
de motivatie. Nu trebuie sa lasam lipsa de interes, motivatie sau angajament sa ameninte
succesul muncii noastre.

BIBLIOGRAFIE:

Daniel Goleman, Inteligenta emotionala, 1995
Daniel Goleman, Lucrul cu inteligenta emotionala, 1998

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Facilitatorul explica conceptul de auto-motivatie, angajament si impactul asupra
performantei lucratorului de tineret.

| PASUL 2 | Participantii sunt rugati sa isi creeze ruta carierei pe o foaie A4, indicand urcusurile
si coborasurile experientelor pe care le-au trait de-a lungul timpului, cu referire in special la
viata lor personala (deoarece ambele se afecteaza inevitabil reciproc).

| PASUL 3| Facilitatorul continud cerandu-le participantilor sa reflecteze in tacere la ce / cine
i-a ajutat In aceste situatii dificile, ce / cine i-a ajutat sa se ridice de jos la varf.

DEBRIEFING:

Odata ce munca individuala este finalizata, facilitatorul solicita participantilor sa mearga in
perechi si sa-si impartaseasca ruta carierei, reflectand asupra resurselor care au contribuit la
depasirea momentelor de jos. Daca atmosfera grupului este pozitiva, deschisa si de incredere,
acest moment de impartasire se poate face cu intreqgul grup.

Facilitatorul ar putea cere participantilor sa reflecte asupra activitatii desfasurate, raspunzand
la urmatoarele intrebari:

e Ce am obtinut din aceasta activitate?

e Am invatat ceva mai mult despre mine?

e Ascultarea celorlalti m-a ajutat sa reflectez mai mult despre mine?



COMP@SS

ACTIVITATI DE INVATARE. INTELIGENTA

EMOTIONALA

LIMBAJUL N
IMAGINILOR OBIECTIVE DE INVATARE:

. Cunoasterea  reciproca cu
o ajutorul imaginilor sau fotografiilor.

a—>
b . Incurajarea constientizarii

diversitatii si a sensibilitatii la nevoile
@ MATERIAL si emotiile altora.

Texte cu diferite . Incurajarea  acceptdrii  si

TIMP psr\geS%tll icrl]ltr;:,ﬁgaet#cr.?’ res.pfe_ctului fata de diferitele optiuni si
45 de minute care contin o descriere opinii.

a sentimentelor si a
starilor emotionale.

INTRODUCERE:

Daniel Goleman descompune conceptul de empatie in urmatoarele trei categorii:
e Empatie cognitivd - se concentreaza pe capacitatea de a intelege cum se simte o
persoana sila ce s-ar putea gandi; empatia cognitiva ne face sa fim mai buni comunicatori,
deoarece ne ajutd sa transmitem informatii intr-un mod care ajunge mai bine la cealaltd
persoana.

* Empatie emotionala - este capacitatea de a impartasi sentimentele unei alte persoane;
unii au descris-o ca ,simtind durerea ta in inima mea”. Acest tip de empatie ne ajuta sa
construim conexiuni emotionale cu ceilalti.

e Empatie compasiva - acest tip de empatie depaseste pur si simplu intelegerea celorlalti
siimpartasirea sentimentelor lor, deoarece ne determina de fapt sa actionam si sa ajutam
acolo unde putem.
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Unele motive pentru care oamenilor le lipseste uneori empatia este ca suntem victime ale
prejudecatilor cognitive, uneori modul in care percepem lumea din jurul nostru fiind influentat
de unele dintre aceste prejudecati cognitive.

De asemenea, uneori dezumanizam victimele, deoarece putem crede ca oamenii care sunt
diferiti de noi nu ar trebui sa simta si sa se comporte la fel ca noi.

In cele din urma, uneori invinuim victimele pentru circumstantele lor, deoarece pornim de la
premisa ca lumea este un loc corect si onest.

Desi empatia poate esua uneori, majoritatea oamenilor pot empatiza cu ceilaltiintr-o varietate
de situatii. Aceasta abilitate de a vedea lucrurile din perspectiva altcuiva si de a empatiza
cu emotiile altcuiva joaca un rol important in viata noastra sociald. Empatia ne permite sa
ii intelegem pe ceilalti si ne obliga destul de des sa ludm masuri pentru a atenua suferinta
celeilalte persoane.

BIBLIOGRAFIE:

Daniel Goleman, Inteligenta emotionala, 1995
Daniel Goleman, Lucrul cu inteligenta emotionala, 1998

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Incdperea trebuie pregatita pentru aceasta activitate - fara mese; scaune in cerc.
Facilitatorul va prezentainformatiile despre empatie, intelegerea sentimentelor sicomunicarea
acestora.

| PASUL 2 | Facilitatorul distribuie textele cu povesti si le spune participantilor sa incerce sa
se identifice cu personajul, sa-si aminteasca sentimentele, gandurile si comportamentul lor in
contextele respective.

DEBRIEFING:

Apoi, invita participantii sa discute despre cum pot relationa cu personajul povestii. De
asemenea, facilitatorul incurajeaza participantii sa discute abilitatile empatice si aplicabilitatea
lor in comunicare si in alte situatii din viata de zi cu zi.

Facilitatorul ar putea cere participantilor sa reflecteze asupra activitatii desfasurate,
raspunzand la intrebarile:

* Ce am castigat din activitate?

» Ce am inteles despre ceilalti dupa exercitiu si cum pot aplica in situatii de zi cu zi?
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ACTIVITATI DE INVATARE. INTELIGENTA

EMOTIONALA

iN PlELEA OBIECTIVE DE INVATARE:
CELUILALT . Identificarea  tehnicilor  de

dezvoltare a sensibilitatii sociale.

. intelegerea semnificatiei
empatiei in activitatea cu tinerii NEET.

. Dezvoltarea  empatiei  prin
insusirea capacitatii de a vedea lucrurile

— e— din perspectiva altor oameni si prin

4 tD capacitatea de a intelege emotiile altora.
. Sprijinirea interpretarii actiunilor
si comportamentelor altora.

TIMP MATERIAL
. A . Sprijinirea stabilirii si mentinerii
S 0 I AL S PRt relatiilor de lucru si asigurarea unei
reactii adecvate in situatii de conflict.
INTRODUCERE:

Empatia este o competenta cheie a inteligentei emotionale care este dezvaluita atunci cand
comunicam si relationam cu altii.

Este capacitatea de a vedea lumea asa cum o vede cealaltd persoand, de a impartasi si a
intelege sentimentele, nevoile, preocuparile si starile emotionale ale acestora. Se foloseste si
expresia ,a se pune in pielea altora”.

Indiferent de slujba dvs., a fi mai empatic cu colegii si colaboratorii dvs. va va aduce beneficii in
multe feluri, dar mai ales ca lucrator de tineret cu NEET. Unele dintre beneficiile empatiei sunt:

* Alegeti momentul si atitudinea potrivite pentru a intelege nevoile altora, pentru
a le oferi sprijinul de care au nevoie pentru a merge mai departe, pentru a face fata
provocarilor sau pentru a rezolva dificultatile.
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* Aveti atitudinea corecta atunci cand ajungeti la acorduri, pentru a rezolva conflictele.
Ascultand, intelegand toate partile si luand in considerare punctul de vedere al tuturor
celor implicati, este mult mai usor sa se ajunga la un acord comun, mai degraba decat sa
se dea un ordin unilateral.

« Intelegerea si oferirea sprijinului de care au nevoie pentru a merge mai departe creeaza
un sentiment de incredere si intareste relatiile care duc la o colaborare mai buna si
fmbunatateste rezultatele.

* Datorita ,neuronilor oglinda”, a fiempaticii va determina pe altii sa fie empatici, creand
o atmosfera de conexiune care va face mediul de lucru mult mai placut si mai eficient.

BIBLIOGRAFIE:

Daniel Goleman, Inteligenta emotionala, 1995
Daniel Goleman, Lucrul cu inteligenta emotionald, 1998

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Facilitatorul explica conceptul de empatie, intelegerea sentimentelor siimplicatiile
sale atunci cand lucreaza cu tineri NEET.

| PASUL 2 | Facilitatorul cere participantilor sa se gandeasca la o situatie specifica dificila la
locul de munca, atunci cand lucreaza cu tineri NEET.

| PASUL 3 | Apoi, invita participantii sa schiteze trei coloane si le cere sa urmeze pasii de mai

jos:

* Notati in prima coloana ce s-a intamplat cu adevarat, faptele;

¢ In a doua coloanag, prezentati propria parere despre situatie.

e In atreia, ilustratimodul cum credeti ca vede cealalta persoang, ce crede tanarul NEET.
DEBRIEFING:

Odata ce activitatea individuala este finalizata, facilitatorul cere participantilor sa
fmpartaseasca raspunsurile lor.

Facilitatorul ar putea cere participantilor sa reflecteze asupra activitatii desfasurate,
raspunzand la intrebarile:
* Ce am castigat din activitate?
e Ce am inteles despre ceilalti dupa exercitiu si cum poate fi implementat in situatii
de zi cu zi?






2.2. EFICACITATEA

LUCRATORILOR
DE TINERET

Dezvoltarea profesionala continua a lucratorilor de tineret este conditia prealabila
pentru a putea lucra eficient si a pune in aplicare strategii pozitive de dezvoltare a
tinerilor. Marea diversitate a activitatilor de tineret permite, de asemenea, abordari
mai creative si inovatoare. Cu toate acestea, lucratorii de tineret sunt adesea blocati
in rutina lor zilnica, petrecand mai mult timp la intalniri sau cu documente decat cu
sarcini semnificative, nu sunt capabilisa se opreasca si sa se gandeasca la dezvoltarea

lor personala si profesionala.

Auto-actualizarea creste nu numai
satisfactia la locul de munca, ci si
imbundtateste capacitatea de a fi
creativ si inovator. In cadrul acestui
modul, lucratorul de tineret va intelege
importanta de a ramane deschis la
experienta si cum sa se mentina motivat
pentru a executa cu succes anumite
actiuni.

Utilizarea mijloacelor de informare in
masasiatehnologieidigitaleinmuncade
tineret este o competenta a secolului 21
care face parte din societatea moderna
si din viata moderna in general. Pentru a
intelege nevoile si preocuparile tinerilor
sia-isprijiniin mod eficient, lucratorii de
tineret au nevoie de timp. Gestionarea
eficienta a timpului ajuta la castigarea
timpului pretios pentru a va putea
concentra pe o activitate semnificativa.
Munca in echipd este, de asemenea, un

subiect important, deoarece lucratorul
de tineret nu lucreaza singur. Pentru a
sprijini si ghida tinerii NEET intr-un mod
eficient, lucratorii de tineret trebuie sa
fie instruiti in rezolvarea problemelor si
gestionarea crizelor, deoarece li se poate
cere sa ajute la rezolvarea problemelor
si conflictelor tinerilor.

Activitatile de formare ale acestui modul
vor aprofunda intelegerea lucratorului
detineretdespre cumsaimbunatateasca
eficacitatea muncii atunci cand lucreaza
cu tineri. Vor inspira cursantul sa-si
intensifice cunostintele cu privire la
subiectele abordate si sa fie preocupati
de o formare suplimentara in domeniu.

COMP{SS
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ACTIVITATI DE INVATARE — EFICACITATEA

LUCRATORILOR DETINERET

METODE DE AUTO
ACTUALIZARE -
BRAINSTORMING OBIECTIVE DE INVATARE:

. Intelegerea conceptului de auto-
actualizare.

= —>
@
b . Imbunatatirea auto-actualizarii

si inovatiei n sfera profesionala.
TIMP MATERIAL

45 de minute Post-it, flipchart,
pixuri si markere

INTRODUCERE:

Psihologul Abraham Maslow a devenit bine-cunoscut pentru identificarea nevoilor umane
de baza pe care toti oamenii le impartasesc, cu nevoia de plasare a ,Auto-actualizarii” in
varful faimoasei piramide, ceea ce iInseamna ca nevoile de nivel inferior trebuie satisfacute
fnainte ca nevoile de nivel superior sa devinad centrul atentiei. O caracteristica universala a
tuturor oamenilor auto-actualizati studiati de Maslow a fost cresterea expresiei creative.
Pentru Maslow, actualizarea de sine este actualizarea continua a potentialelor, capacitatilor
si talentelor, iTnseamna a urma vocatia cuiva. Chiar daca are succes in alte privinte, persoana
ramane nelinistita si frustratd daca nu este satisfacuta nevoia de auto-actualizare. Oamenii
auto-actualizati accepta defectele altora, precum si propriile defecte, adesea cu umor si
toleranta. Nu numai ca oamenii actualizati i accepta pe ceilalti, ci sunt cinstiti si cu ei insisi,
fara a incerca sa se prefaca pentru a-i impresiona pe ceilalti (Talevich, 2017). Oamenii auto-
actualizati tind, de asemenea, sa fie independenti si plini de resurse: este mai putin probabil sa
se bazeze pe autoritati externe pentru a-si directiona viata (Martela & Pessi 2018).

Un mediu de lucru inovator Tmbunatateste auto-actualizarea, care este in primul rand o
mentalitate si poate fi instruita. Auto-actualizarea si inovatia merg mana in mana, deoarece
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o persoand auto-actualizatd este intotdeauna inovatoare si prezinta performante inovatoare
de munca. Oamenii auto-actualizati nu se tem sa incerce lucruri noi, modalitati noi de a face
lucrurile si sunt deschisi la nou. Sunt energizati de noutate.

BIBLIOGRAFIE:

Abraham Maslow, O teorie a motivatiei umane, 1943
Barry Scott Kaufman, Transcend - noua stiinta a auto-actualizarii, 2020

IMPLEMENTARE:

|PASUL 1| Activitateaincepe cu o scurta introducere despre subiect si o activitate de auto-re-
flectie inainte ca sesiunea de brainstorming sa inceapa, pentru a defini intrebarea si a obtine o
intelegere comuna. Mai mult, lista ideilor generate de brainstorming ar trebui discutata ulte-
rior, analizandu-se aplicabilitatea lor.

| PASUL 2| Formatorul prezinta cateva intrebari si le cere participantilor sa reflecteze asupra
lor individual raspunzand anonim pe o scara de la o (deloc) la 10 (in mare masura).
e Cat de multumit esti, in general, de munca ta?
e Cat de pasionat esti de misiunea ta?
e Cat de multumit esti, in general, de viata ta?
e Simti recunostinta pentru lucrurile bune din viata ta?
* Cauti autenticitate si fapte reale?
* Cat de creativa este atitudinea ta la locul de munca?
e Simti adesea ca se deschid noi orizonturi si posibilitati pentru tine si pentru ceilalti?
 Cat de deschis esti sa experimentezi lucruri noi, sa inveti si sa parasesti zona de confort?
* Te adaptatezi cu usurinta la medii in schimbare?
e Cat de confortabil te simti cu privire la idei si puncte de vedere diferite de ale tale?

|PASUL 3| Tntimpul sesiunii de brainstorming care urmeaza, formatorul cere participantilor s
produca cat mai multe idei pentru a rdspunde intrebarii provocatoare: ,Cum putem imbunatati
auto-actualizarea?”. Participantii ar trebui sa fie incurajati sa nu se teama sa exprime tot felul
de idei, indiferent cat ar parea de ciudate si sa noteze tot ce le vine in minte.

| PASUL 4 | Formatorul colecteaza ideile, le aranjeaza pe flipchart pe subiecte si deschide o
discutie de grup impartindu-le in:

¢ |dei (incd) non-fezabile (vise, viziuni ...)

* |dei fezabile existente (usor de implementat ...)

* |dei inovatoare fezabile (faceti o distinctie, originale ...)

DEBRIEFING:

Formatorul le cere participantilor sa se exprime cu privire la urmatoarele intrebari:
e Care este importanta actualizarii de sine Tn munca desfasurata cu tinerii?
* Pe care dintre ideile generate ati dori sa le implementati si de ce?
* Activitatea v-a largit perspectiva/ orizontul asupra subiectului?
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ACTIVITATI DE INVATARE - EFICACITATEA

LUCRATORILOR DETINERET

POVESTI
DIGITALE OBIECTIVE DE INVATARE:

. Descoperirea metodelor
inovatoare si instrumentelor digitale
care pot fi utile pentru lucrul cu tinerii

@ % NEET.

. intelegerea  conceptului  de

TIMP MATERIAL T
povestire digitala.
90 de minute PC, hartie
Si pixuri
INTRODUCERE:

Munca inovatoare cu tinerii isi propune sd ajunga la tineri prin utilizarea mass-media digitala.
Tinerii se raporteaza cu usurinta la multimedia ca instrument si serveste ca o metoda care i
atrage in mod eficient pe tineri catre participarea activa, creativitate si exprimarea propriilor
opinii. Exista multe posibilitati de aplicare ainstrumentelor digitale simass-mediain activitatea
cu tinerii pentru a informa, consilia, promova, interactiona sau crea activitati.

Povestirea digitala combina arta de a povesti cu un amestec de suporturi digitale, inclusiv
text, imagini, naratiuni audio inregistrate, muzica si videoclipuri. Aceste elemente multimedia
sunt amestecate folosind un soft pe computer, pentru a spune o poveste care se invarte de
obicei in jurul unei teme sau subiect specific si care contine adesea un anumit punct de vedere.
Majoritatea povestilor digitale sunt relativ scurte, cu o durata cuprinsa intre 2 si 10 minute si
sunt salvate intr-un format digital care poate fi vizualizat pe un computer sau alt dispozitiv
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capabil sa redea fisiere video. In plus, povestile digitale sunt incarcate de obicei pe internet,
unde pot fi vizualizate prin orice motor de cautare popular.

Exista multe tipuri diferite de povesti digitale, dar Bernard R. Robin (2006) a propus clasificarea
tipurilor majore in urmatoarele trei categorii:
1) naratiuni personale - povesti care contin relatari despre incidente semnificative
din viata cuiva.
2) documentare istorice - povesti care examineaza evenimente dramatice care ne
ajuta sa intelegem trecutul.
3) povesti care informeaza sau instruiesc privitorul asupra unui anumit concept sau practica.

Cei 8 pasi ai povestirii digitale sunt:
1. Incepeti cu o idee
2. Cercetare/Explorare/invatare
3. Scrieti/Scenariu
4. Storyboard/Plan
5. Adunati si creati imagini, audio si video
6. Puneti totul cap la cap
7. Impartasiti
8. Reflectie si feedback

Povestireadigitaldain munca de tineret: naratiunile personalefiincurajeaza pe tinerisa inteleaga
diferentele si punctele comune dintre ei ca adolescenti, sa se exprime si sa constientizeze
cine sunt si situatia lor de viata. Povestirea digitala este o activitate educationala care ajuta la
dezvoltarea abilitatilor narative si digitale in acelasi timp.

BIBLIOGRAFIE:

Digital Education Review - Numarul 30, decembrie 2016- http://greav.ub.edu/der/ ,Puterea
povestirii digitale pentru a sprijini predarea si invatarea” de Bernard R. Robin

Instrumente usor de utilizat, imagini gratuite si editare de imagini:

WeVideo (http://www.wevideo.com))

Movavi (https://www.movavi.com/)

IMovie by Apple Inc. (https://www.apple.com/imovie/)
Viva video for Android (https://vivavideo.tv))
https://sourceforge.net/projects/audacity/
https://www.pexels.com/
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IMPLEMENTARE:

|PASUL 1| Formatorul explica conceptul de povestire digitald, sursa sa de abilitati si invatare.

| PASUL 2 | Grupul este impartit in grupuri mici de 3 sau 4 participanti care isi impartasesc
gandurile cu privire la un eveniment pe care |-au experimentat in viata lor profesionald sau o
lectie invatata care a fost semnificativa pentru dezvoltarea lor personala. Fiecare participant ar
trebui sa aiba cel putin 5 minute pentru a-si impartasi povestea.

| PASUL 3| Membrii fiecarui grup mic decid impreuna pe care dintre povesti doresc sa le di-
gitalizeze siincep sa scrie un scenariu care nu ar trebui sa dureze mai mult de 5 minute cand il
citesc. Povestea poate fi povestita la persoana intdi sau la a treia.

| PASUL 4| Dupa ce scenariul este gata, un participant din fiecare grup citeste textul pentru
inregistrarea audio pe un computer (aplicatia de inregistrare este eventual descarcatd), sal-
veaza un fisier audio in format WAVE si il incarca impreuna cu imagini gratuite sau carduri Dixit
inWeVideo (http: //www.wevideo.com/). Videoclipul povestirii poate fi completat si cu muzica
fara drepturi de autor si apoi este exportat ca fisier mp4 pentru vizionare.

DEBRIEFING:

Formatorul cere participantilor sa se exprime folosind urmatoarele intrebari:
* Ce ai Invatat prin aceasta activitate?
* In ce contexte pot fi utile povestirile digitale pentru munca ta?
* Ce abilitati sunt dezvoltate prin crearea de povesti digitale?

Adaptare pentru lucrul cu tinerii NEET: activitatea se poate concentra
pe naratiunile tinerilor despre un eveniment personal, o situatie, o
persoand semnificativa sau pornind de la o imagine personala. De
asemenea, este posibil sa incepeti cu un set de carti Dixit si sa solicitati
participantilor sa aleaga o carte care simbolizeaza un episod semnificativ
din viata lor sau situatia lor reala sau situatia viitoare dorita etc.
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ACTIVITATI DE INVATARE — EFICACITATEA

LUCRATORILOR DETINERET

PRIORITIZAREA
SARCINILOR OBIECTIVE DE INVATARE:

. Identificarea strategiilor
= de gestionare a timpului pentru o
a—/> : .. o
b planificare eficienta si prioritizarea
-I sarcinilor.
Q MATERIAL
Hartii si pixuri . Insusirea  modalitatilor  de
3 li
TIMP agende personale analizare a propriului program de lucru.

(aplicatii, calendar,

45 de minute iste de sarcini)

INTRODUCERE:

O greseala frecventa in gestionarea timpului este sa credem ca putem face mai mult decat
putem. Se stie ca oamenii 1si petrec cea mai mare parte a timpului zilnic cu intalniri, apeluri,
raspunsuri la e-mailuri, sarcini de administrare, intreruperi, distrageri, conversatii sau intalniri.
Avantajul unei organizari eficiente a timpului este sa te simti mai putin stresat si coplesit, sa
devii mai productiv si sa petreci mai mult timp in munca semnificativa.

Tehnica Pomodoro este tehnica de a ramane concentrat si mental proaspat. A fost dezvoltata
la sfarsitul anilor 1980 de catre studentul de atunci Francesco Cirillo. Cirillo se chinuia sa se
concentreze asupra studiilor si rezolvarii sarcinilor. Simtindu-se coplesit, el si-a impus sa
ramana 10 minute concentrat pe studiu. incurajat de provocare, a gasit un cronometru de
bucatarie in forma de rosie (pomodoro in italiand) si asa s-a nascut tehnica Pomodoro.

1. Faceti o lista de sarcini si pregatiti un cronometru.

2. Setati cronometrul pentru 25 de minute si concentrati-va pe o singura sarcind pana

cand sund cronometrul.

3. Cand sesiunea se terming, taiati de pe lista un ,pomodoro” (o sarcind) si notati ce ati
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finalizat.
4. Apoi bucurati-va de o pauza de cinci minute.
5. Dupa patru ,pomodoro”, faceti o pauza mai lunga, de 15-30 de minute.

Ceea ce implica tehnica Pomodoro este sa impartiti sarcini mari, proiecte sau obiective in ceva
de facut pentru urmatoarele 25 de minute. V& ajuta sa ramaneti concentrat pe urmatorul lucru
de facut, mai degraba decat sa va lasati coplesiti de enormitatea unei sarcini deschise.

Principiul Pareto este o metoda eficienta de gestionare a timpului pentru stabilirea prioritatilor
si prioritizarea sarcinilor, pentru identificarea timpurie a problemelor de programare si pentru
dezvoltarea unui plan concret de lucru. Se bazeaza pe regulile 80:20, ceea ce inseamna ca de
obicei 20% din activitati si sarcini sunt atat de importante incat contribuie cu aproximativ 80%
la succesul total al muncii. Pentru gestionarea timpului, aceasta inseamna ca restul de 8o la
suta din timp produce doar 20 la suta din rezultat.

Analiza ABC diferentiaza intre sarcini foarte importante (A, valoare: 65%, timp: 15%),
sarcini importante (B, valoare: 20%, timp: 20%) si sarcini mai putin importante (C, valoare:
15%, timp : 65%).
Sarcinile A - pot fi realizate de obicei numai de cdtre noi insine. Nu se pot delega si sunt
foarte importante. Executarea lor ofera cea mai mare valoare.
Sarcinile B - suntin medie sarciniimportante, dar sunt, de asemenea, (partial) delegabile.
Sarcinile C - sunt cele mai putin valoroase pentru indeplinirea unei functii, dar ocupa cel
mai mult timp (munca de ruting, acte, citire, telefonie, depunere, corespondenta si alte
sarcini administrative). in majoritatea cazurilor, raportul timpului folosit este in contrast
cu valoarea activitatii.

Cadrantele Eisenhower: Multi oameni confunda urgenta cu importanta si sunt astfel
impiedicati in mod inutil s& indeplineasca sarcini importante. In Principiul Eisenhower, care
a devenit cunoscut datorita fostului presedinte american Eisenhower, diverse activitati sunt
fmpartite in patru patrate.
Primul cadran: atat urgent cat si important: crize, probleme urgente, proiecte, intalniri,
pregatiri limitate Tn timp.
Al doilea cadran: important, dar nu urgent: formare, pregatire, prevenire, identificarea
valorii, planificare, construirea de relatii, recuperare reald, promovarea auto-
responsabilitatii, munca strategica.
Al treilea cadran: nuimportant, dar urgent: intreruperi, cateva apeluri telefonice, cateva
e-mailuri, cateva rapoarte, cateva conferinte, multe aspecte urgente viitoare, multe
activitati populare.
Al patrulea cadran: nu este important si nu este urgent: activitati banale, repetitive,
unele apeluri telefonice, activitati de pierdere a timpului, evadare.

Principiul Eisenhower recomanda sa petreceti cat mai mult timp posibil in activitatile celui de-
al doilea cadran, deoarece este investitie de timp valoroasa.

Ora silentioasa: Pentru executarea sarcinilor extrem de importante, este logic sa lucrati pe cat
posibil fara factori perturbatori. Pentru a realiza acest lucru, expertii recomanda planificarea a
cel putin o ora deliniste in programin fiecare zi, timp in care sa fiti feriti de orice intrerupere. Ora
silentioasa este potrivita pentru indeplinirea sarcinilor A - consultati metoda ABC si ocupati-va
de sarcinile mai putin importante (sarcini C) atunci cand e posibil sa fiti intrerupti mai des.
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Un audit al timpului este o practica buna pentru a urmari timpul si a intelege unde se duce.
Analiza programului zilnic sau sdptamanal si a timpului petrecut pentru diferite sarcini ajuta la
optimizarea acestuia.
Un audit al timpului este un exercitiu de intelegere a utilizarii eficiente a timpului, deoarece
primul pas pentru a intelege gestionarea timpului este sa invatam despre intentie, control si
unde se duce timpul.

Urmatorii pasi presupun stabilirea unor obiective inteligente si prioritizarea timpului pentru
muncd semnificativd, construirea unor programe eficiente, optimizarea mediului de lucru si
protejarea timpului de lucru de factori perturbatori.

BIBLIOGRAFIE:

Francesco Cirillo, The Pomodoro Technique: The Life-Changing Time-Management, 2018
Richard Koch, Principiul 8o/20: Secretul de a realiza mai mult cu mai putin, 1997

Stephen Covey, First Things First, 1994

IMPLEMENTARE:

|PASUL 1| Activitateaincepe cuointroducere despreimportanta sibeneficiile unuimanagement
adecvat al timpului si diferitele strategii pentru a invata cum sa folositi timpul eficient.

| PASUL 2 | Formatorul le cere participantilor sa enumereze pe o hartie toate sarcinile si
activitatile lor tipice la locul de munca, indiferent de importanta lor, impartindu-le Tn activitati
zilnice, saptamanale, lunare sau exceptionale, precum evenimentele. Sunt liberi sa-si
foloseasca agendele pentru acest pas.

| PASUL 3| Apoi le cere sa calculeze timpul petrecut pentru fiecare sarcina.

| PASUL 4 | El le cere acum sa imparta toate sarcinile conform principiului Eisenhower in
important-urgent (sarcini pe care trebuie sa le faca in aceeasi zi), importante-nu urgente
(sarcini pe care le pot programa), nu importante-urgente (sarcini pe care le-ar putea delega) si
nu activitati importante-nu urgente (sarcini pe care le-ar putea elimina).

| PASUL 5| Ca ultim pas, cu toate informatiile adunate, participantii sunt rugati sa calculeze
cat timp petrec pentru fiecare dintre activitatile enumerate in cele patru cadrane.

DEBRIEFING:

Formatorul le cere participantilor sa se exprime cu privire la urmatoarele intrebari:
e Cat timp petreceti in sarcinile enumerate in al doilea cadran?
e Care sunt, pentru dvs., hotii tipici de timp?
* Ce ai invatat din exercitiu?
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ACTIVITATI DE INVATARE — EFICACITATEA

LUCRATORILOR DETINERET

LISTE SI
PRIORITATI

OBIECTIVE DE INVATARE:

. sa invatam despre strategiile

- de team building.

- tCﬂ:D
. sa invatam despre prioritizarea

TIMP MATERIAL timpului si a sarcinilor.

de minut Hartii si pixuri,
S Ml flipchart, tabla
alba si markere

INTRODUCERE:

Abilitatea de a lucra bine in cadrul unei echipe este una dintre cele mai importante abilitati din
viata profesionala de astazi. Atunci cand o echipa lucreaza bine impreuna, aceasta conduce
in mod normal la cresterea productivitatii si la mai multa cooperare. Studiile au aratat ca
abilitatea intregii echipe de a comunica eficient este unul dintre factorii cheie de succes.
Activitatile siexercitiile de consolidare a echipeiartrebuisa faca parte dintr-o strategie continua
pentru dezvoltarea unei echipe puternice si eficiente. Acestea trebuie sa aiba un scop clar, cum
ar fi iImbunatatirea unei anumite abilitati sau abordarea unei probleme si trebuie sa fie bine
concepute pentru a evita conflictele. Activitatile se pot concentra pe abilitati de comunicare,
gandire creativd, rezolvarea problemelor sau gestionarea timpului. Primul si cel mai important
pas in planificarea activitatilor de consolidare a echipei este identificarea punctelor tari si a
punctelor slabe ale echipei si, in consecinta, a nevoilor lor de formare a echipei.

Pot exista numeroase motive pentru care membrii echipei isi pierd motivatia sau nu lucreaza
eficient impreuna:

* Lipsa cunoasterii reciproce.
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e Comunicare slaba

* Rezistenta la schimbare.

* Conflicte sau concurentd intre membrii echipei
e Lipsa feedback-ului pozitiv

Activitatile de Team Building ar trebui sa uneasca si sa incurajeze membrii echipei sa lucreze
impreuna. De aceea artrebuisa fie colaborative sinu competitive, cel putin nula nivelindividual.
Urmatorul joc de team building este, de asemenea, o activitate de prioritizare a timpului si
sarcinilor, deoarece arata importanta prioritizarii sarcinilor intr-un timp limitat.

BIBLIOGRAFIE:

Jon Gordon, Autobuzul Energiei, 2007

Patrick Lencioni, Cele cinci disfunctionalitati ale unei echipe, 2002

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Formatorul imparte grupul in mai multe grupuri, care in mod ideal, ar avea intre
5 si 8 participanti si explica faptul ca echipele au la dispozitie 10 minute pentru a alege si a
finaliza cat mai multe sarcini, amintindu-le c3, indiferent de ceea ce fac, trebuie sa ramana in
siguranta.

| PASUL 2 | Formatorul dezvaluie lista de sarcini, pregatita in prealabil pe flipchart
* Faceti un selfie cu grupul din care faceti parte si cu formatorul (5 puncte)
* Aflati ceva unic despre fiecare persoana din echipa (5 puncte)
e Cantati impreund o melodie (15 puncte)
* Numarati animalele de companie detinute de grupul dvs. (20 de puncte)
* Denumiti-va echipa si veniti cu un slogan (5 puncte pentru nume, 5 puncte pentru slogan)
e Convingeti un membru al altei echipe sa vi se alature (20 de puncte)
* Realizati un turn din materialele detinute de grupul vostru. (10 puncte)
* Recreati sunetele padurii tropicale Amazon cu sunetele vocilor voastre. (10 puncte)
e Formati o linie conga si conga de la un capat la altul al salii (5 puncte)
* Faceti o lista cu 5 articole pe care grupul vostru le-ar duce pe o insula pustie (20 de puncte)

| PASUL 3| Dupa 10 minute, formatorul aduna punctele pe tabla sianunta echipa castigatoare.

DEBRIEFING:

Formatorul le cere participantilor sa isi exprime parerea despre invatare:
» Cum ati decis ce sarcini doriti sa faceti?
e Ati Impartit sarcinile intre membrii echipei?
e Ce dinamica de grup a intrat in joc?
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ACTIVITATI DE INVATARE — EFICACITATEA

LUCRATORILOR DETINERET

PERSONALITATILE
ECHIPEI

OBIECTIVE DE INVATARE:

. Ajutarea  participantilor sa
inteleaga rolul lor in echipa.

= Ee—-
d a—/
b ° Identificarea instrumentelor de

evaluare a rolului echipei.

TIMP MATERIAL
40 de minute Hartii si pixuri,
flipchart
INTRODUCERE:

Colaborarea eficienta si munca in echipa necesita o combinatie de abilitati interpersonale, de
rezolvare a problemelor si de comunicare necesare pentru ca o echipa sa lucreze impreuna in
directia unui obiectiv comun. Un factor cheie important pentru succesul muncii in echipa este
impartirea rolurilor in functie de punctele tari ale membrilor echipei. Toata lumea dintr-o echipa ar
trebui sa joace un rol diferit in functie de punctele tari si de ceea ce se pricepe in mod natural sa faca.
Competentele ,soft” sunt la fel de importante ca si abilitatile tehnice pentru calificarile formale.

Exista diverse instrumente pentru a evalua factorii de personalitate si stilurile de lucru.
Obiectivul este de a intelege mai bine propriul stil si de a invata despre diferentele dintre
stilurile altor membri ai echipei pentru a lucra impreuna mai eficient.

Instrumentul de evaluare a comportamentului DISC se bazeaza pe teoria DISC a psihologului
William Moulton Marston, care se concentreaza pe patru trasaturi de personalitate diferite,
care sunt Dominatia (D), Influenta (I), Stabilitatea (S) si Constiinta (C). Aceasta teorie a fost apoi
dezvoltata intr-un instrument de evaluare a comportamentului de catre psihologul industrial
Walter Vernon Clarke.
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DiSC masoara personalitatea si stilul comportamental. Nu masoara inteligenta, aptitudinea,
sanatatea mintala sau valorile. Profilele DiSC descriu comportamentul uman in diverse situatii,
de exemplu, cum sa raspundem la provocari, cum sa-i influentam pe ceilalti, ritmul preferat si
cum sa raspundem la reguli si proceduri.
Modelul DiSC discuta patru puncte de referinta:

e Dominanta - direct, puternic si ambitios

e Influenta - sociabil, vorbaret si plin de viata

e Stabilitate - bland, placut si inimos

e Constiinciozitate - discret, analitic si logic

Stilurile de lucru sunt, de asemenea, influentate de alti factori precum educatia, experienta de
viata sau maturitatea. Dar, desigur, toata lumea prezinta trasaturi ale tuturor celor patru stiluri
majore. Sunt posibile aproape un milion de combinatii diferite de profiluri DISC.

Rezultatele chestionarului de evaluare DISC indica clasarea inalta sau scazuta a stilurilor.

Clasare superioara in categoria Dominanta:

Cei care se claseaza pe primul loc in categoria Dominanta sunt adesea lideri cu autoritate,
care pot deveni nerabdatori daca nu pot rezolva singuri problemele. increderea si performanta
buna in situatii stresante sunt lucruri obisnuite pentru cineva care are o pozitie dominanta.
Oamenii cu personalitati D tind sa fie increzatori si sa puna accent pe atingerea rezultatelor.

Clasare superioara in categoria Influenta:

Un rang inalt de influentad este asociat cu faptul ca persoana este sociabild, comunicativa si cu
nevoia de a fi acceptat de catre ceilalti. Persoanele sunt adesea percepute ca fiind prietenoase
si pun greutate pe modul in care sunt percepute. Comunicarea este esentiala pentru un grad
inalt de influenta. Persoanele cu personalitati | tind sa fie mai deschise si pun accent pe relatii
si influentarea sau convingerea altora.

Clasare superioara in categoria Stabilitate:

Cei care au un grad ridicat de stabilitate sunt, in general, amabili, calmi si, Tn general, mai putin
extrovertiti. Prefera sa fie sprijiniti si se adapteaza lent la schimbare. Un mediu de lucru linistit
si stabil, cu o echipa de sprijin este ideal. Persoanele cu personalitati S tind sa fie de incredere
si pun accentul pe cooperare si sinceritate.

Clasare superioara in categoria Constiinciozitate:

Un rang Tnalt de constiinciozitate este asociat cu a fi autonom si ambitios. Este posibil sa aiba
probleme in relationarea cu ceilalti si adesea isi vor face prieteni pe baza hobby-urilor mai
degraba decat prin conexiune emotionala. Desi ambitioasa, o persoana care are un grad ridicat
de constiinciozitate poate evita deseori riscurile. Persoanele cu personalitati C tind sa puna
accentul pe calitate, acuratete, expertiza si competenta.

Un instrument similar este Icebreaker-ul Diversity (exercitiu de spargere a ghetii despre
diversitate) care masoara participantii pe baza a trei factori cheie ai personalitatii:

* Orientarea spre relatia umana,

e Orientarea spre sarcina

e Orientarea catre creativitate.
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Dupa cum sugereaza si numele sau, acest instrument de evaluare este utilizat la Tnceputul
sesiunilor de formare pentru a ajuta la spargerea ghetii. Pe baza raspunsurilor lor la chestionarul
Diversity Icebreaker, participantii sunt clasificati in trei grupuri si li se ofera culori diferite.
Preferinta rosie se caracterizeaza printr-un accent puternic pe relatii, implicarea personala si o
perspectiva sociala. Preferinta albastra este recunoscuta prin concentrarea asupra structurii si
sarcinii si printr-o perspectiva logica. Perspectiva verde este regasita in accentul pe schimbare,
viziune si idei.

Chestionarul si atelierul pentru Icebreaker Diversity au fost dezvoltate in Norvegia intre 1995-
1997 de psihologul Bjern Z. Ekelund si compania sa, Human Factors AS.

BIBLIOGRAFIE:

Jason Hedge, The Essential DISC Training Workbook: Companion to the DISC Profile As-
sessment, 2012

BjernZ. Ekelund, Dezlantuirea puterii diversitatii - Cum sa deschidem mintile pentru bine, 2019

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Activitatea incepe cu o introducere despre importanta personalitatilor comple-
mentare si a stilurilor de lucru in cadrul unei echipe de succes.

Formatorul prezinta cele patru stiluri DISC si imparte grupul in 4 grupuri mici, fiecare cu o des-
criere a unuia dintre stiluri.

| PASUL 2| Acum le oferd participantilor 15-20 de minute pentru a raspunde la cateva intrebari:
* Care este cel mai bun mod de a recunoaste si a recompensa pe cineva cu acest stil?
e Ce poate limita pe cineva cu acest stil?
* Care este cel mai bun lucru de facut atunci cand esti in conflict cu cineva cu acest stil?
e Lucrand impreuna la un proiect, ce responsabilitati ai acorda unui membru al echipei cu
acest stil?

Fiecare grup alege un purtator de cuvant pentru a impartasi raspunsurile grupului la fiecare
intrebare, urmata de o discutie de grup despre valoarea fiecarui stil in cadrul unei echipe..

DEBRIEFING:

Formatorul cere participantilor sa se exprime despre activitate:
* Ce ai invatat despre tine si membrii echipei tale?
* Ce crezi ca se poate face pentru a deveni un jucator de echipa mai bun?
* In ce contexte ar putea fi util acest exercitiu?
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ACTIVITATI DE INVATARE — EFICACITATEA

LUCRATORILOR DETINERET

O PROBLEMA POATE
ASCUNDE O ALTA

OBIECTIVE DE INVATARE:

. Intelegerea importantei analizei
problemelor si a definirii problemelor.

.
d a—
b . Cresterea gradului de

constientizarea a adresarii intrebarilor

TIMP MATERIAL adecvate in ceea ce priveste problemele
_ declarate.
60 de minute Hartii si pixuri,
flipchart, markere,
post-it
INTRODUCERE:

Analiza problemelor are o mare importanta, deoarece o problema bine enuntata este o
problema pe jumatate rezolvata, in timp ce problemele prezentate gresit persista. Primul
pas al rezolvarii problemelor este de a clarifica si identifica care este problema. Doar odata ce
problema este bine definita, pot fi formulate intrebari despre modul de rezolvare a problemei.
Adresarea unei serii de 5 Tntrebari de tip ‘De ce’ este o tehnica simpla care ne ajutd sa ajungem
la radacina problemei. Este o metoda perfecta pentru a clarifica problema si a intelege
dedesubturile. Pentru ca uneori o problema poate ascunde o alta, si se dovedeste ca adevarata
problema sta dincolo de ceea ce vedem in primul rand. De asemenea, este posibil sa aparad
probleme similare din diferite motive.

Instrumentul 5 ‘De ce’ aminteste de copiii mici, care pun o intrebare generald si apoi nu
inceteaza sa mai puna alte intrebari ‘De ce’ pentru a explora sensul mai profund.

In plus fata de instrumentul ,5Why”, instrumentul ,5W+H" poate fi utilizat pentru colectarea
de informatii si detalii despre o provocare pentru a clarifica situatia. Este un instrument de
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R B I

pentru a obtine o imagine completa. Cele cinci W si H sunt acronime pentru Cine? Ce? Unde?
Cand? De ce? Si cum?

BIBLIOGRAFIE:

Ken Watanabe, Rezolvarea problemelor 101, 2009

Michael Kallet, Think Smarter: Gandire critica pentru imbunatatirea abilitatilor de rezolvare a
problemelor si de luare a deciziilor, 2014

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Formatorul distribuie un numar mic de post-it-uri fiecarui participant, cerandu-i
sa scrie individual enunturi tipice ale problemelor tinerilor NEET. Cand fiecare participant a
enuntat una sau mai multe probleme, formatorul colecteaza post-it-urile.

| PASUL 2 | Formatorul le aranjeaza pe flipchart si alege mai multe dintre enunturile proble-
mei (jumatate din numarul participantilor, de ex. 5 enunturi pentru 10 participanti).

| PASUL 3| Grupul este acum impartit in perechi; fiecare pereche primeste un enunt de pro-
blema. Unul joaca rolul tanarului care enunta problema, celdlalt al tanarului care pune g5 intre-
bari ,de ce” despre problema. Formatorul explica modul de folosire a tehnicii: fiecare raspuns
dat este pus laindoiald de o noua intrebare ,de ce”. Este deosebit de important ca prima intre-
bare pusa sa fie ,De ce este aceasta o problema?” sau ,,De ce doresc sa ating acest obiectiv?”
si nu doar ,De ce?”. De asemenea, este posibil sa adresati una sau mai multe intrebari ,De ce
altceva?” la fiecare nivel daca raspunsurile duc la un impas.

| PASUL 4 | Perechile se despart pentru a forma perechi noi. Fiecare participant care a jucat
rolul lucratorului de tineret in timpul primei runde se muta la o alta masa si se alatura unui
participant care a jucat rolul tanarul. Problemele enuntate raman pe masa. Schimba rolurile
punand inca o data 5 intrebari de ce.

| PASUL 5| Discutie in grup despre metoda si rezultate.
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| PASUL 6 | Participantii formuleaza o intrebare de problema pentru fiecare enunt de pro-
blem3, pe baza rezultatului. Formatorul explica faptul ca o intrebare legata de probleme ar
trebui construita intr-un mod care sd incurajeze sugestii sau idei. Ar trebui sa fie scurtd, concisa
si sa se concentreze doar pe o singurd problema. Intrebarile legate de probleme ar trebui sa
inceapa cu ,,Cumsa ....?" sau ,,Cum as putea ... ... 2

DEBRIEFING:

Formatorul le cere participantilor sa se exprime cu privire la urmatoarele intrebari:
e Cat de usor sau dificil a fost sa joci rolul?
* Cat de usor sau dificil a fost sa eviti concluzii pripite?
e Activitatea v-a largit perspectiva asupra subiectului?
e Ce parere aveti despre instrument?
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ACTIVITATI DE INVATARE — EFICACITATEA

LUCRATORILOR DETINERET

CAFENEAUA
MANAGEMENTULUI OBIECTIVE DE INVATARE:
CRIZEI

. intelegerea abordarilor care
trateaza situatiile de criza intr-un mod
= proactiv.

| —
_I . Impartasirea experientei  si
bunelor practici despre gestionarea

MATERIAL crizelor in activitatea de tineret.
TIMP Hartie, pixuri si . o o
markere, flipchart ° Imbunatatirea gandirii
90 de minute Mese si scaune colaborative
dispuse in trei '
spatii.

INTRODUCERE:

Lucrand cu un grup tinta vulnerabil, lucratorul de tineret este familiarizat cu politicile si orientarile
pentruaputeaactionain cazdecrize acute. De asemenea, el este familiarizat cu serviciile de urgenta
ce trebuie contactate daca situatia o cere. Cu toate acestea, gestionarea crizelor in activitatea de
tineret nu se refera numai la gestionarea situatiilor de criza, ci si la prevenirea riscurilor, sprijin si
indrumare pentru a evita ca tinerii sa ajunga in situatii de criza. Tinerii someri si inactivi se confrunta
cu diverse provocari, in functie de situatia si antecedentele lor. Persoanele care parasesc timpuriu
scoala, tinerii cu boli sau dizabilitati, migrantii e cel mai probabil sa aiba nevoie de prevenirea crizei
atunci cand sunt identificati factori suplimentari precum criza familiald sau excluderea.

O criza implica circumstante sau situatii care nu pot fi rezolvate de resursele obisnuite de rezolvare
a problemelor unui tanar. Crizele tinerilor sunt cauzate de incidente situationale, relationale sau de
dezvoltare, adesea de mai multe incidente interdependente.

e Situational: violenta, probleme financiare sau de sanatate, dezastre, ...

e Relational: abuz sexuval, divort, violenta domestica, agresiune,....

e Dezvoltare: probleme de identitate sau autonomie

Lucratorii de tineret pot invata cum sa gestioneze situatiile de criza cu tinerii In moduri pozitive
pentru a preveni escaladarea unei situatii. Un lucrator de tineret cu experientd poate efectua o
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evaluare a riscurilor pe baza experientei anterioare si in functie de criza specifica. Principalele
elemente ale interventiei de criza de succes sunt:

* stabileste o relatie de ajutor care asigura siguranta

e incurajeaza comunicarea prin interogare deschisa si ascultare activa.

* evalueaza situatia si identifica nevoile tanarului.

* acorda sprijin sau solicita sprijin (juridic, medical, financiar, psihologic, ...)

* elaboreaza un plan de actiune cu tanarul.

e asigura follow-up.

BIBLIOGRAFIE:

Rich Van Pelt and Jim Hancock, The youth worker’s guide to helping teenagers in crisis, 2007
Sarah Carpenter and Shahrzad Mojab (Eds), Youth as/in Crisis, 2017
Salto-Youth, Building Bridges in Conflict Areas, Educational Report, 2000

IMPLEMENTARE:

|PASUL 1| Formatorul cere grupului sa se imparta in trei grupuri mici cu un numar egal de persoane
sisaialocla mese. Exista trei runde de discutii de 20 de minute. Fiecare grup discuta o intrebare pe
runda si un membru al fiecarui grup ia notite.

| PASUL 2| Dupa 20 de minute, participantii se muta la o alta masa, cu exceptia unui participant
care intampina noul grup si le impartaseste notitele luate in ultima runda. Din cele g intrebari in
total, trei vor fi discutate de fiecare participant, rezultatele celorlalte intrebari fiind impartasite cu
noile grupuri.

| PASUL 3| Lasfarsitul celor3runde, rezultatele de |a fiecare masa sunt impartasite cu intregul grup.
Intrebari pentru mese:

Masa 1:

Care sunt situatiile tipice de criza cu care se confrunta tinerii?

Care sunt motivele acestor situatii de criza?

Puteti clasifica motivele situatiilor de criza?

Masa 2:

Care sunt indicatorii cheie daca un tanar se afla in criza?
Care sunt pasii importanti INAINTE de a lua masuri?

Care sunt actiunile de ntreprins dacd un tanar este in criza?

Tabelul 3:

Puteti impartasi bunele practici si lectiile invatate in gestionarea crizelor?

Care sunt abilitatile, cunostintele si atitudinile de care un lucrdtor de tineret are nevoie
pentru a face fata cu succes unei crize?

Care sunt elementele cheie pentru prevenirea cu succes a crizei?

DEBRIEFING:

Discutie de grup despre rezultatul invatarii ca urmare a participarii la activitate.






2.3. COMUNICARE

EFICIENTA

O mare parte a activitatii tinerilor - la toate nivelurile - are loc in echipe si grupuri
si include comunicarea intre colegi, cu tinerii si parintii lor sau cu partile interesate.
Acest lucru presupune capacitatea lucratorilor de tineret de a comunica cu diferite
persoane si de a transmite mesaje orientate catre diferite profiluri. Procedand astfel,
ei trebuie sa inteleaga codurile sociale, utilizarea limbii si contextul, in special in

contextul proceselor dificile de comunicare.

Mai mult, ascultarea este, de asemenea,
o parte importanta a comunicarii -
intelegerea obiectivelor si intentiilor
interlocutorului  prevaleaza in fata
conflictelor si neintelegerilor si este o
parte importanta a muncii cu relatiile.

Abilitatile de comunicare imbunatatite
faciliteaza  activitatea  zilnica a
lucratorilor de tineret la toate nivelurile
si pot imbunatati relatia cu colegii, dar
si cu tinerii. Mai putine neintelegeri si
conflicte conducla o munca maieficienta
sireducstresul lalocul de munca - timpul
si energia cheltuite Tnainte din cauza
comunicarii ineficiente pot fi utilizate in
alte domenii.

Comunicarea eficienta va facilita
intelegerea obiectivelor si intentiilor
tinerilor NEET si, prin urmare, va facilita
procesele de mentorat si de formare.
Mai mult, aceasta poate contribui la

construirea unei relatii mai bune cu
tinerii, permitandu-le sa se deschida mai
usor. In cele din urm3, va fi mai usor sa
comunice propriile idei si intentii si sa
transmita tinerilor continut si subiecte
importante.

COMP{SS
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ACTIVITATI DE INVATARE —COMUNICARE EFICIENTA

METODA JIGSAW - AXIOMELE

DE COMUNICARE ALE LUI

WATZLAWICK OBIECTIVE DE INVATARE:
J Cunoasterea principiilor
comunicarii.

= e
d a—/>
Q b . Reflectarea asupra propriului

comportament de comunicare.
TIMP MATERIAL

60 de minute Carduri cu axiome
(1 axioma pe card),
material informativ

INTRODUCERE:

O axioma denotad un principiu care nu necesita nicio dovada. Paul Watzlawick a stabilit 5 reguli
de baza (axiome pragmatice) care explica comunicarea umana si arata paradoxul acesteia:

1. Nu poti sa nu comunici.
»Nu potisanucomunici, deoarece toata comunicarea (nu doarcuvintele) este un comportament
si asa cum nu poti sa nu te comporti, nu poti sa nu comunici”.

2. Fiecare comunicare are un aspect legat de continut si unul legat de relatie
~Fiecare comunicare are un aspect legat de continut si unul legat de relatie, acesta din urma
determinandu-| pe primul.”

3. Comunicarea este intotdeauna cauza si efect
«Natura unei relatii este determinata de punctuatia fluxului de comunicare din partea
partenerului.»

4. Comunicarea umana foloseste modalitati analogice si digitale
Watzlawick prezinta modul cum comunicarea analogica include toate elementele nelingvistice,
inclusiv expresiile faciale si gesturile. Cand comunicati digital, semnificatia caracterelor
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transmise este clara. Potrivit lui Watzlawick, atat limbajul, cat si scrierea sunt tehnici , digitale”.
Nu numai cuvantul vorbit (de obicei comunicarea digitald), ci si enunturile non-verbale (de
exemplu, zambet, privirea in alta parte) transmit ceva.

5. Comunicarea este simetrica sau complementara
.Procesele de comunicare interpersonala sunt fie simetrice, fie complementare, in functie de
relatia dintre parteneri bazata pe echilibru sau diversitate.”

BIBLIOGRAFIE:

Paul Watzlawick, Pragmatica comunicarii umane: un studiu al modelelor interactionale,
patologii si paradoxuri, 1967

Dawn Braithwaite, Teorii implicate Tn comunicarea interpersonala: perspective multiple, 2014

IMPLEMENTARE:

| PASUL 2| Participantii sunt impartiti in grupuri de cate cinci. Fiecarui membru al unui
grup ii este atribuita o axioma. Fiecare membru al grupului devine ,expert” si primeste
materiale cu informatii.

| PASUL 2 | Expertii fsi citesc informatiile si se familiarizeaza cu domeniul lor (10 minute).
Se formeaza ,grupuri de experti” in care membrii aceleiasi axiome se intalnesc, isi compara
concluziile si discuta exemple posibile (15 minute). *

* EXEMPLU: dacad aveti un grup de 15 persoane, acestea sunt impartite in 3 grupuri
cu céte 5 persoane in grup. In fiecare grup fiecare membru primeste o axioma (5
axiome - 5 membri ai grupului), astfel: Grupul A: Membru Grupul A/ Axioma 1, Membru
Grupul A [ Axioma 2, Membru Grupul A [ Axioma 3 etc .; Grupul B: Membru Grupul B
| Axiomaz, Membru Grupul B / Axioma 2, Membru Grupul B / Axioma 3 etc .; Grupul
C: Membru Grupul C / Axioma 1, Membru Grupul C / Axioma 2, Membru Grupul C /
Axioma 3 etc. Cand ,grupurile de experti” se reunesc, membirii diferitelor grupuri, dar
cu aceeasi axioma se Intalnesc, astfel: Grupul de experti Axioma 1: Membru Grupul
A [ Axioma 1, Membru Grupul B / Axioma 1, Membru Grupul C / Axioma 1; Grupul de
experti Axioma 2: Membru Grupul / Axioma 2, Membru Grupul B / Axioma 2, Membru
Grupul C/Axioma 2; etc.

| PASUL 3| ,Expertii” revin la grupul lor initial.

Fiecare expert explica axioma respectiva celorlalti membri ai grupului si raporteaza exemplele
pe care expertii le-au gasit (5 minute per expert).

DEBRIEFING:

Discutie finala de grup cu privire la activitate.
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ACTIVITATI DE INVATARE —COMUNICARE EFICIENTA

EXERCITIU CU PARTENER
+~ORBITIIN ACELASI

TIMP” OBIECTIVE DE INVATARE:

J Reflectarea asupra propriului
comportament de comunicare.

= Ee——
d a—/>
b . Cunoasterea diferitelor stiluri

de comunicare.

TIMP MATERIAL
40 de minute Flipchart si
markere
INTRODUCERE:

Stiluri de comunicare:

1. COMUNICAREA PASIVA este un stil in care indivizii au dezvoltat un model de evitare a
exprimarii opiniilor sau sentimentelor lor, protejarea drepturilor lor, identificarea si satisfacerea
nevoilor lor.

2. COMUNICAREA AGRESIVA este un stil in care indivizii isi exprima sentimentele si opiniile
si incearcd sa-i domine pe ceilalti. Au o toleranta scazuta la frustrare, vorbesc cu voce tare si
solicitanta si intrerup frecvent.

3. COMUNICAREA PASIV-AGRESIVA este un stil in care indivizii par pasivi la suprafatd, dar
care actioneaza cu furie intr-un mod subtil, indirect sau in culise.

4.COMUNICAREAASERTIVA este unstilin care indiviziiisi exprima clar opiniile sisentimentele
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si pledeaza ferm pentru drepturile si nevoile lor fara a incalca drepturile altora. Acesti indivizi
se pretuiesc pe ei insisi, timpul lor si nevoile lor emotionale, spirituale si fizice si sunt puternici
avocati pentru ei insisi, respectand in acelasi timp drepturile celorlalti.

BIBLIOGRAFIE:

Paul Endress, Magia stilurilor de comunicare: intelegerea ta si a celor din jur, 2016

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Doi parteneri stau impreunad. Fiecare se gandeste la un subiect despre care
vrea sa vorbeasca.

| PASUL 2 | Acum, ambii incearca sa-i spuna celuilalt despre subiectul propriu in acelasi timp.
Dupa 10 minute, discutia este oprita si toata lumea ar trebui sa reflecteze asupra urmatoarelor
intrebari:

e Cat de convingator am fost?

e Cat de convingatoare au fost argumentele mele?

¢ Cum am experimentat propria mea pozitie?

* A existat o schimbare Tn conversatie si cat a durat pana la schimbare?

e Ce a fost decisiv pentru schimbare?

DEBRIEFING:

Ulterior, grupul va discuta impreuna asemanarile si diferentele dintre diferitele echipe. Mai
mult, formatorul va oferi input cu privire la diferite stiluri de comunicare - grupul va discuta ce
stiluri diferite de comunicare au incercat sa foloseasca pentru a-si convinge partenerul si daca
au recunoscut anumite tipare de comunicare pe care le folosesc adesea / care este stilul lor de
comunicare obisnuit.

Cunoasterea propriului stil de comunicare este o cerinta importanta pentru a dezvolta bune
abilitati de comunicare. lata cateva intrebari pe care participantii si le pot pune:

* Caut opiniile altor persoane sau pur si simplu le impartasesc pe ale mele?

e Sunt suparat daca altii nu sunt de acord cu mine?

* Vorbesc despre oameni sau intrerup frecvent?

* M3 conectez cu oamenii pentru a vedea daca se simt confortabil sau imi impun pro-

priile interese?

* Am o atitudine superioara?

e Stiu cum sa Tmi sustin punctul de vedere?

e Stiu sa Tmi exprim dezacordul fara a fi dezagreabil?

e Stiu cum sa Tmi satisfac nevoile fard a incalca nevoile altora?
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ACTIVITATI DE INVATARE —COMUNICARE EFICIENTA

EXERCITIU CU PARTENER
»w>PATEIN SPATE” OBIECTIVE DE INVATARE:

Eee-
a—> . Constientizarea  importantei
b aspectelor vizuale atunci cand
= comunicam.
‘-1 , MATERIAL
»material de . Constientizarea  importantei
constructie”: . S . '
TIMP ’ instructiunilor si mesajelor clare.
, pixuri, blocuri de
30 de minute constructii, sticle

goale, manuale etc.

INTRODUCERE:

Cand apare comunicarea, aceasta se intampla de obicei in unul din cele trei moduri: verbal,
nonverbal si vizual. Oamenii percep o mare parte din mediul inconjurator vizual, deoarece
principalul mijloc de perceptie al oamenilor este simtul vederii. Chiar si atunci cand vorbim,
folosim comunicarea vizuala sub forma de expresii si gesturi faciale pentru a clarifica si sustine
afirmatiile. Un avantaj al comunicarii vizuale este ,proximitatea perceptivd” imediata: in
consecintd, o structura a semnelor abstracte vizuale nu trebuie sa fie tradusa intr-o imagine
din cap - prin urmare, reprezentarea vizuala a unui obiect, a unei idei sau a unui mesaj este de
obicei recunoscuta siinregistrata mai repede. In plus, impresiile vizuale raman in memorie mai
mult timp si transmit informatii importante. Aceasta activitate 1si propune sa demonstreze
importanta aspectului vizual atunci cdnd comunicam si importanta mesajelor clare.
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BIBLIOGRAFIE:

www.lifehack.org/articles/work/7-tips-how-give-clear-understandable-instructions-staff.html|

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Doi participanti stau spate-in-spate; in fata lor pe masa au exact acelasi ,material
de constructie”: pixuri, blocuri de constructii, sticle goale, carti etc.

| PASUL 2 | Unul dintre parteneri formeaza acum o ,sculptura” din materialele sale si, in acelasi
timp, o descrie partenerului din spate. Acesta incearca sa construiasca conform instructiunilor,
dar nu are voie sa intrebe.

| PASUL 3| La final, ambii parteneri se uita la constructia celuilalt si le compara intre ele.
Partenerii discuta si reflecteaza:

* Cat de bine a functionat acest exercitiu?

e Ce a lipsit pentru a putea construi exact acelasi lucru?

e Cum faceti ca instructiunile sa fie clare si usor de inteles?

e Ce aiInvatat legat de comunicarea de zi cu zi?

DEBRIEFING:

Intr-o discutie finald de grup, participantii discuta despre importanta aspectului vizual atunci
cand comunica si despre importanta instructiunilor clare. Urmatoarele sfaturi va pot ajuta:

* Nu presupune ca ceilalti stiu la ce te referi

e Fii clar si specific

* Da repere temporale

* Da exemple

e Ofera alternative

e Seteaza limite

e Obtine clarificari
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ACTIVITATI DE INVATARE —COMUNICARE EFICIENTA

COMUNICARE NON-
VIOLENTA

OBIECTIVE DE INVATARE:

. Cunoasterea principiilor
comunicarii non-violente.

o —
| —

d
. Identificarea posibilitatilor de a

MATERIAL reactiona la mesajele jignitoare.

TIMP Comunicare
_ non-violenta -
40 de minute prezentare (care
va fi pregatita de
formator)

INTRODUCERE:

Comunicare nonviolenta (NVC) de Marshall Rosenberg

Marshall Rosenberg (1934-2015) a fost un psiholog clinician care cauta un instrument pentru
a Tmbunatati comunicarea si a crea un dialog mai pasnic intre partile aflate in conflict in timpul
miscarii pentru drepturile civile din anii 1960 din SUA. Conceptul sau de comunicare non-
violenta se bazeaza pe presupunerea ca toate fiintele umane au capacitate de compasiune
si empatie si ca oamenii recurg la violenta sau comportament daunator asupra altora doar
atunci cand nu recunosc strategii mai eficiente pentru satisfacerea nevoilor. Este o abordare
care se concentreaza pe nevoile umane individuale si modul in care Iasarea lor neindeplinita
poate declansa conflicte Tn noi si intre noi si ceilalti. Scopul sau este de a raspunde nevoilor
subiacente care duc la comunicarea verbala violenta sau a actiunilor violente si de a spori
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vorbirea autentica si ascultarea empatica. Comunicarea non-violenta este un proces care
implica patru pasi: observarea, identificarea sentimentelor, identificarea nevoilor urmata de o
solicitare. Aceasta abordare isi propune sd ne incurajeze sa fim conectati la propriile nevoi si,
prin urmare, conduce la o exprimare mai onesta pentru a comunica constient ceea ce simtim
si avem nevoie intr-o situatie. Mai mult, ne incurajeaza sa ascultam empatic nevoile celorlalti
pentru a intelege comportamentul lor intr-un mod diferit, nu ca o infractiune personals, ci
ca expresie a propriilor nevoi. Prin urmare, comunicarea non-violenta are potentialul de a
transforma utilizarea violenta a limbajului si de a spori o interactiune umana mai pasnicg,
intelegatoare si respectuoasa.

BIBLIOGRAFIE:

Marshall B. Rosenberg, Living Non-violent Communication: Practical Tools to Connect and
Communicate Skillfully in Every Situation, 2012

Marshall B. Rosenberg, Comunicare non-violenta: un limbaj al vietii, 2015

Oren Jay Sofer, Spune ce vrei sa spui: O abordare atenta a comunicarii non-violente, 2015

IMPLEMENTARE:

La Tnceputul acestei unitdti, este prezentat conceptul de comunicare non-violenta al lui
Rosenberg (Power Point, Prezi ...).

| PASUL 1| Participantii sunt impartiti in perechi. Echipa de doi se gandeste la situatii dificile
de comunicare pe care le-au trait in munca lor de zi cu zi ca lucratori de tineret si aleg o scena
pentru un joc de rol scurt. O persoana se comporta ca lucrdtor de tineret si cealalta ca tanar ce
intentioneaza sa transforme comportamentul tinerilor, utilizand principiile NVC.

Principiile comunicarii nonviolente includ urmatorii 4 pasi:
1. Observare fara evaluare
2. Perceperea si exprimarea sentimentelor
3. Identificarea si exprimarea nevoilor
4. Formularea unei solicitari

Exemple si expresii concrete pot fi gasite aici: https://www.nonviolentcommunication.com/
wp-content/uploads/2019/07/4part_nvc_process.pdf

| PASUL 2 | Ulterior, rolurile sunt schimbate.

DEBRIEFING:

In cele din urm3, toti participantii se reunesc si reflecteaza cat de dificild a fost respectarea
principiilor NVC.
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ACTIVITATI DE INVATARE —COMUNICARE EFICIENTA

COMUNICARE
INTERCULTURALA

OBIECTIVE DE INVATARE:

. Constientizarea  importantei
adaptarii  la diferite stiluri de
comunicare pentru a depasi barierele

@ Ee—> de comunicare.

. Constientizarea faptului ca
TIMP MATERIAL limbajul corpuluijoacd unrolimportant
40 de minute N QU (REeEETE in comunicarea interculturala.
materiale
INTRODUCERE:

Comunicarea interculturala descrie comunicarea intre oameni care apartin unor culturi diferite.
Cand membrii aceluiasi fundal cultural interactioneaza, schemele de comunicare specifice
sunt cunoscute si procesul este in mare parte inconstient - tiparele de comportament asociate
au fost invatate in copilaria timpurie. Comunicarea intre oameni din culturi diferite este, prin
urmare, atat de dificila nu numai din cauza limbilor diferite, ci si pentru ca standardele culturale
respective influenteaza procesul. Este crucial ca, pentru succesul comunicarii interculturale,
oamenii sa fie constienti de aceste diferente. Comunicarea interculturala optima poate fi
posibild printr-un proces de invatare, n cursul caruia se percepe cultura straina si se accepta
constient diferentele. Comunicarea non-verbald joaca un rol important in comunicarea
interculturala, deoarece este influentata si de tiparele culturale. Comunicarea non-verbala fsi
castiga semnificatia speciald, nu in ultimul rand din faptul ca, datorita optiunilor reduse de
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comunicare lingvistica intr-un context intercultural, oamenii tind sa recurga din ce n ce mai
mult la elementele gestuale si faciale ale comunicarii.

Activitatea descrisa in cadrul acestei unitati arata ce reactii, sentimente si recenzii sunt
declansate atunci cand interlocutorii cu comportament de comunicare, limbaj al corpului,
expresii faciale sau gesturi necunoscute incearca sa comunice cu ceilalti.

BIBLIOGRAFIE:

Fred Jandt, An Introduction to Intercultural Communication: Identities in a Global
Community, 2020

James Neuliep, Comunicare interculturala: o abordare contextuala, 2017

Stella Ting-Toomey, intelegerea comunicarii interculturale, 2012

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Participantii construiesc perechi. Unul dintre cei doi ramane in camera, celalalt
intra intr-o camera din apropiere.

| PASUL 2 | Participantii din sala au sarcina sa se gandeasca la un subiect despre care pot vorbi
cateva minute (film, stiri, vacanta ...).

| PASUL 3| Partenerii de echipa din camera alaturata primesc fiecare una dintre urmatoarele
instructiuni (instructiunile nu corespund unei anumite culturi; activitatea este despre a
experimenta cum se simte cineva atunci cand se confrunta cu un comportament neobisnuit
de comunicare):

* Cand vorbesti, pastreaza intotdeauna o distanta de cel putin doi metri de partenerul tau.

» Stai foarte aproape de cealalta persoana in timpul conversatiei.

* Intotdeauna priveste in pdmant in timp ce vorbesti.

* Uita-te Intotdeauna in ochii partenerului tdu in timpul conversatiei.

* Inchide intotdeauna ochii atunci cdnd partenerul tau vorbeste.

* inainte de a incepe sa vorbesti, asteapta intotdeauna zece secunde si fa o pauza de

cinci secunde intre propozitii.
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| PASUL 4 | Cand instructiunile au fost repetate, participantii se intorc in camera principala
si se intalnesc din nou cu partenerii lor de echipa. Echipele incep conversatia si vorbesc
timp de 2-3 minute.

DEBRIEFING:

Ulterior, partenerii echipei reflecteaza impreuna asupra urmatoarelor intrebari:
e Ce s-aintamplat (doar descriere)?
* Care a fost calitatea conversatiei?
* Cum m-am simtit?
* Cum a fost interpretat comportamentul neobisnuit?

Activitatea se incheie cu o discutie de grup:
e Participantii au experimentat deja un comportament neobisnuit de comunicare atunci
cand vorbeau cu oameni din alte culturi - care?
* Ce rol joaca comunicarea interculturala in munca de zi cu zi in calitate de lucrator de
tineret?
e Cum pot fi depdsite barierele de comunicare?
* Care sunt modurile adecvate de comunicare avand in vedere diversitatea culturala?
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ACTIVITATI DE INVATARE —COMUNICARE EFICIENTA

ASCULTARE
ACTIVA

OBIECTIVE DE INVATARE:

J Dezvoltarea ascultarii active.
. Adoptarea unui limbaj al
_ = corpului pozitiv.
_1 a—/>
b . Reformularea clara a ideilor si
intentiilor.
TIMP MATERIAL . : . .
. Sintetizarea continutului
30 de minute Flipchart si markere schimburilor de idei.
(optional)
INTRODUCERE:

Scopul ascultarii active este de a ne asigura ca vorbitorul se simte auzit si inteles si include
urmatoarele aspecte:
* intarire non-verbald (contact vizual, incuviintare, limbaj corporal deschis)
e Raspunsul la continut si sentimente (scurte rezumate, reflectarea gandurilor si
sentimentelor celuilalt, intrebare, parafrazare, oglindire)
e Aratad interes - ,deschizatori de usi” (Doriti sa-mi spuneti mai multe despre asta? Ma
intereseaza ce s-a intamplat ...)
e Timpul (Idsati timp sa reflectati, acceptati momentele de tacere)
* Nu trebuie criticat vorbitorul si mesajul acestuia
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Oglindirea si parafrazarea sunt metode importante pentru a fi un ascultator activ:

Oglindirea presupune repetarea aproape exact a ceea ce spune vorbitorul si ar trebui sa fie
scurta si simpla. De obicei este suficient sa repetati doar cuvinte cheie sau ultimele cuvinte
rostite. Acest lucru aratd ca Tncercati sa intelegeti termenii de referinta ai vorbitorului si
actioneaza ca unindemn pentru el sau ea sa continue. Fiti constienti sa nu exagerati oglindirea,
deoarece acest lucru poate deveni iritant si, prin urmare, poate duce la o distragere a atentiei
de la mesaj.

Parafrazarea presupune utilizarea altor cuvinte pentru a repeta ceea ce a spus vorbitorul.
Parafrazarea arata nu numai ca ascultati, ci ca incercati sa intelegeti ce spune vorbitorul. Cand

parafrazezi, este extrem de important sa nu-ti introduci propriile idei sau sa pui la indoiald
gandurile, sentimentele sau actiunile vorbitorului.

BIBLIOGRAFIE:

Nixaly Leonardo, Tehnici de ascultare activa: 30 de instrumente practice pentru perfectionarea
abilitatilor dvs. de comunicare, 2020

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Formatorul explica principiile ascultarii active.

| PASUL 2 | Participantii formeaza grupuri de cate trei. Participantul A este transmitatorul, el
povesteste despre o experienta. Participantul B este destinatarul si aplica principiile ascultarii
active. Participantul C este un observator.

| PASUL 3 | Ulterior, rolurile sunt schimbate - fiecare membru al grupului ar trebui sa joace
fiecare rol o data.

DEBRIEFING:

Dupa exercitiu, cei trei membiri ai grupului discuta despre modul in care au trait situatia, ce a
notat observatorul si ce ar putea fiimbunatatit.
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ACTIVITATI DE INVATARE —~COMUNICARE EFICIENTA

TEHNICI DE
iNTREBARE OBIECTIVE DE INVATARE:

5 — . Cunoasterea diferitelor
tD tehnici de interogare.
I MATERIAL . Adoptarea  unei metode
e empatice de interogare.

cartonase cu tehnici de
interogare, flipchart sau

TIMP D
[prEZEniETE CEL sy . Reflectarea asupra propriului
pentru prezentarea

30 de minute diferitelor tehnici de comportament de comunicare.

interogare (pregdtite de
catre formator)

INTRODUCERE:

Tehnici de interogare

intrebari inchise

Intrebarile inchise sau polare invita in general un raspuns dintr-un singur cuvant, cum ar fi ,da”
sau,,nu”.De exemplu, ,conduci?” Sau,,mi-ailuat pixul?” Acestea ar puteainclude, de asemenea,
raspunsuri la intrebari factuale sau cu raspunsuri multiple, cum ar fi,,cum te cheama” sau ,ti-ar
placea ceai, cafea sau apa?’.

intrebari deschise

Intrebarile deschise necesitd ceva mai multd géndire si, in general, incurajeaza discutii si
elaborari mai ample. Nu li se poate raspunde cu un raspuns simplu da sau nu. De exemplu: ,ce
crezi despre seful tau?” Sau ,,de ce ai ales masina aia?”
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intrebri de sondare

Aceste intrebari sunt utile pentru a obtine clarificari si a incuraja pe altii sa va spuna mai
multe informatii despre un subiect. Intrebarile de sondare sunt de obicei o serie de intrebari
care sapa mai adanc si ofera o imagine mai completa. De exemplu: ,cand aveti nevoie de
proiectul finalizat si este n requla daca vi-l trimit prin e-mail?”

Intrebari principale

Aceste intrebari sunt concepute pentru a-l conduce pe respondent catre un anumit traseu
pozitiv sau negativ dorit. La locul de munca, s-ar putea sa intalniti intrebari principale
precum: ,avetivreo problema cu proiectul?” sau ,v-a placut sa lucrati la acel proiect?” Primul
il determina Tn mod subtil pe respondent catre un raspuns negativ, cel din urma catre unul
pozitiv. Intrebarea ,cum v-ati descurcat cu acel proiect?” va va oferi un rdspuns mai echilibrat.

intrebari incarcate

Intrebarile incdrcate sunt intrebari aparent simple, inchise - cu o intorsatura: contin o
presupunere despre respondent. De exemplu, intrebarea: ,ai incetat sa mai furi pixuri?”
presupune ca respondentul a furat pixuri de mai multe ori. Fie ca raspunde da sau nu, va
recunoaste ca a furat pixuri la un moment dat. Aceste intrebari sunt pe buna dreptate
vazute ca manipulatoare.

intrebari de tip palnie

Aceasta tehnica implica inceperea cu intrebari generale pentru a se ajunge treptat la
elemente specifice. De obicei, acest lucru implica solicitarea unor detalii din ce in ce mai
precise la fiecare nivel.

intrebri de reamintire si de proces

Intrebarile de reamintire solicitad destinatarului sa-si aminteasca un fapt. De exemply,
.Ccat este de sapte ori sapte?” si ,unde ati pus cheile?” sau ,Care este parola dvs. de
conectare?”. Intrebarile de proces, pe de alta parte, solicitd respondentului sa isi adauge
propria opinie la raspuns.

intrebari retorice

Intrebarile retorice nu necesitd un rdspuns. Sunt pur si simplu afirmatii formulate ca
intrebadri pentru a face conversatia mai atrdgatoare pentru ascultator. De exemplu, ,nu
este frumos sa lucrezi cu o echipd atat de prietenoasa?” sunda mai bine decat ,aceasta
echipa este prietenoasa”.

BIBLIOGRAFIE:

Trey Gowdy, Doesn’t Hurt to Ask: Using the Power of Questions to Communicate, Connect,
and Persuade, 2020
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IMPLEMENTARE:

|PASUL 1| Formatorul explica diferite tipuri de tehnici de interogare (flipchart sau prezentare
sau poster). Cartonasele tematice sunt aranjate cu fata in jos intr-o gramada, cartonasele cu
diferite tehnici de interogare sunt cu fata in jos pe masa.

|PASUL 2| Participantii extrag un cartonas tematic siun cartonas cu tehnicade interogare, unul
dupa altul. Apoi adreseaza persoanei care sta langa ei o intrebare pe loc, pe tema prezentata
(folosind tehnica de interogare selectata).

DEBRIEFING:

Reflectie si discutie cu intrequl grup:
* Ce tehnici de interogare sunt usor / greu de utilizat?
* Ce tehnici se potrivesc in ce context de comunicare?
* Ce tehnici de interogare se folosesc n conversatiile cu tinerii NEET?
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ACTIVITATI DE INVATARE —COMUNICARE EFICIENTA

OBSERVATI - INTERPRETATI-
EVALUATI OBIECTIVE DE INVATARE:

. Cunoasterea diferitelor reguli
de feedback.
. Descoperirea  faptului  ca
J DED' fgedback-ulestedesp.recomportament
b si nu despre personalitate.
. Dezvoltarea abilitatii de a
e s ER L te concentra pe un comportament
30 de minute Nu sunt necesare observabil.
materiale
INTRODUCERE:

Reguli de feedback:
* Feedback-ul ar trebui sa se refere la comportament, nu la personalitate
e Feedback-ul trebuie sa descrie efectul comportamentului persoanei asupra dvs.
* Feedback-ul trebuie sa fie cat mai specific posibil
* Feedback-ul trebuie sa fie dat in timp util
* Alegeti un moment potrivit
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BIBLIOGRAFIE:

Douglas Stone, Multumim pentru feedback: Stiinta si arta de a primi feedback bine, 2015

John Hattie, Invatarea vizibila: Feedback, 2018

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Doua persoane care stau una fata in fata au sarcina ca, pe rand, sa faca afirmatii
strict legat de ce observa, timp de un minut. Exercitiul se face corect daca auziti afirmatii
precum: «Vad ca ti-ai pus piciorul stang peste cel drept. Ai clipit din ochi. Acum ti-ai indreptat
spatele.» Schimbati dupa un minut.

| PASUL 2 | La fel cala pasul 1, dar cei doi participanti impartasesc mai intai observatia lor si
apoi adauga propria interpretare, de exemplu: ,Ti-ai pus piciorul stang peste dreptul si cred
ca te simti confortabil
Scurta reflectie intermediara pentru a intreba despre diferentele observate comparativ
cu prima runda.

'II

| PASUL 3| Cala pasi 1+ 2si, in plus, urmeaza propria evaluare la final. Exemplu: ,Ti-ai pus
piciorul stang peste dreptul. Cred ca te simti confortabil si mai cred ca este bine sa te vad
atat de relaxat!”

DEBRIEFING:

Scopul acestui exercitiu este de a constientiza existenta procesele inconstiente (evaluari,
gandire stereotipg, ,remedieri rapide” mentale in raport cu ceilalti) si pregatirea pentru cel mai
important element in oferirea feedback-ului: descrierea comportamentului observabil (ceea
ce face celdlalt, cum se comportd) mai degraba decat judecata asupra celeilalte persoane.
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ACTIVITATI DE INVATARE —COMUNICARE EFICIENTA

TEHNICI DE
FEEDBACK OBIECTIVE DE INVATARE:

—o>- . Cunoasterea diferitelor tehnici

a—>
b de feedback.
‘ J > MATERIAL ° Identificarea tehnicii de

_Cartonase cu feedback care se potriveste in fiecare
diferite tehnici de

TIMP feedback, inclusiv situatie.
o explicatie
60 de minute a modului de
aplicare a acestei
metode

INTRODUCERE:
Tehnici de feedback:

Opriti-va, incepeti, continuati
In timpul conversatiei de feedback, sunt discutate urmatoarele intrebdri: ce simt ca ar trebui sa
nu mai fac? Ce simt ca ar trebui sa incep sa fac si ce doresc sa fac in continuare?

Feedforward (reglare/anticipare)

In timpul feedback-ului, se identificd obiective conversationale si se dezvolta idei referitor la
cum pot fi atinse aceste obiective. Ideea este ca indivizii nu isi pot schimba comportamentul
din trecut, darisi pot modifica comportamentul in viitor - si aceasta este incurajator.

Regula nr. 1: fara feedback despre trecut.

Regula nr. 2: fara a judeca sau a critica.

DESC
Tehnicade feedback DESC - descrie, exprima, specifica, prezinta consecinte siinclude urmatorii
pasi: 1. descrie comportamentul perceput (concentreaza-te pe un singur comportament
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recent la care ai asistat) ; 2. exprima modul in care acest comportament te afecteazg; 3.
specifica ce ai dori sa faca cealalta persoana diferit; 4. impartaseste consecintele schimbarii
comportamentului, explicand modul in care va avea impact asupra viitoruluiambelor persoane
implicate in bine.

Ce? De ce?

Cand oferiti feedback pozitiv, le spuneti celorlalti ce au facut si de ce a fost eficient. Cand oferiti
feedback constructiv, 1i spuneti din nou individului ce a facut, dar de data aceasta explicati de
ce a fost ineficient. In acest caz, este de asemenea important s& continudm cu prezentarea
modului in care lucrurile s-ar putea imbunatati pentru viitor.

Situatie, comportament, impact

Instrumentul ,situatie, comportament, impact” functioneaza astfel: explicati situatia pe care
doriti sa o discutati, evidentiati comportamentul specific pe care il abordati si descrieti modul
in care acest comportament v-a afectat pe dumneavoastra sau echipa. Aceasta este o metoda
care nu este utilizata Tn mod regulat. Este un instrument care va ajuta sa gestionati situatiile
dificile n care trebuie sa reactionati imediat la ceva.

BIBLIOGRAFIE:

Douglas Stone, Multumim pentru feedback: Stiinta si arta de a primi feedback bine, 2015

John Hattie, Invatarea vizibila: Feedback-ul, 2018

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Formatorul pregateste cartonase cu diferite tehnici de feedback + specificatii
despre modul de aplicare a acestor tehnici.

| PASUL 2 | Participantii se impart in perechi.
Fiecare pereche alege un cartonas cu o tehnica de feedback.

| PASUL 3| Echipele au la dispozitie 20 de minute pentru a pregati un joc de rol in care prezinta
tehnica de feedback pe care au selectat-o. De exemplu: participantii joaca rolul unui sef
si al angajatului sdu, iar seful vrea sa ofere feedback despre venirea tarzie in fiecare zi. Alte
combinatii ar putea fi parinte/copil, profesor/elev, lucrator de tineret/tanar NEET.

DEBRIEFING:

Echipele isi prezinta rezultatele.
Reflectie + discutie in grup: ce tehnica de feedback preferd / nu preferad? in ce situatii pot fi
utilizate aceste tehnici? Care sunt propriile lor experiente cu oferirea de feedback?






2.4. MOTIVAREA SI

IMPUTERNICIREA

Acest modul exploreaza mai intai cadrul general - cum sa structuram un proces
eficient de mentorat si sa fim constienti de capcanele din fiecare etapa. Apoi, trece
la elemente specifice care il vor ajuta pe lucratorul de tineret sa dezvolte potentialul
tinerilor NEET, incepand cu descoperirea motivatiei interne. Daca obiectivele si
actiunile viitoare se bazeaza pe factori motivanti importanti, este mult mai probabil
ca tanarul sa se implice si sa-si asume responsabilitatea de a-si atinge obiectivele.
intrucat motivatia are o importantd atdt de mare, abilitatea de a desfisura un
interviu motivational este esentiala in munca eficienta cu tinerii.

Pentru a putea actiona independent,
tinerii trebuie sa aiba fincredere fin
propriile abilitati si sa stie de ce sunt
capabili. Prin urmare, identificarea
resurselor lor interioare i va ajuta sa-si
atinga obiectivele. Mentalitatea joacs,
de asemenea, un rol important - atunci
cand crede ca factorul afectiv conteaza,
o persoana este mult mai probabil sa
actioneze decat sa astepte pasiv ca
lucrurile sa se schimbe. Introducerea
tinerilor NEET in mentalitatea axata pe
crestere/dezvoltare, le va permite sa-si
depaseasca esecurile, considerandu-le o
experienta de invatare utila.

Imputernicirea tinerilor 1i face sa fie
agentul central Tn propria lor viata.
Atunci cand tinerii sunt imputerniciti,
nu mai fac obiectul unor madsuri de

interventie externd, ciisi asuma propria
dezvoltare. Niciun lucrator de tineret
din lume nu are timpul necesar pentru
a oferi tinerilor NEET toate resursele
de care au nevoie, dar atunci cand
sunt Tmputerniciti sa-si urmareasca
propriile obiective, trebuie doar sa li
se ofere cateva directii si atunci cand
realizarile lor sunt proprii, stima de sine
si motivatia cresc, de asemenea. Cand
sunt vazuti ca egali, mai degraba decat
controlati/monitorizati, comunicarea lor
cu lucratorii de tineret devine mult mai
deschisa si mai eficienta.

COMP{SS
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ACTIVITATI DE INVATARE — MOTIVATIE SI IMPUTERNICIRE

JOCURIDE ROL DE
MENTORARE OBIECTIVE DE INVATARE:

. Intelegerea rolului unui mentor,
faza principala a procesului.

- —

- a—> . Identificarea abilitatilor
(_1 ) b necesare pentru a fi mai eficienti in

procesul de mentorat.

TIMP MATERIAL . Insusirea modalitatilor de a
: Flipchart, pixuri si obtine increderea celui mentorat.
100 de minute markere. Fise cU
jocul derol.

INTRODUCERE:

Atunci cand incepeti o relatie profesionald cu un tanar, este util sa va amintiti ca exista anumite
reguli generale care se aplica majoritatii situatiilor. O relatie de mentorat trece de obicei prin
trei etape principale:

1. Construirea relatiei - In aceasta faza, trebuie sa va cunoasteti mai bine tanarul pe care il
mentorati si sa incepeti sa construiti incredere. Cand va intalniti pentru prima data, discutati
despre educatia, experientele, interesele si asteptarile dvs. Cadeti de acord cu privire la
confidentialitate si frecventa contactelor si identificati potentiale momente de intalnire.
De asemenea, Tn aceasta etapa este crucial sa stabiliti un mod si un program comun pentru
comunicare - cat de des va veti intalni, indiferent daca intalnirile dvs. vor avea loc online sau
personal.

2. Stabilirea obiectivelor si drumul parcurs in vederea atingerii lor - Dupa terminarea fazei
initiale, angajamentul din partea tanarului creste in mod normal si poate incepe lucrul la
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obiectivele specificate. Aceasta este cea mai intensa parte a procesului, legata de deschidere si
incredere, discutii semnificative, aplicarea de noi perspective si abordari si sprijin permanent.
Este important ca tinerii sa aiba acces la resursele necesare pentru a preda / demonstra
tanarului ce trebuie sa faca pentru a realiza ceea ce isi doreste. Mai multe informatii despre
stabilirea obiectivelor pot fi gasite Tn Modulul 5 Unitatea 4.

3. Incheierea relatiei - O relatie profesionala trebuie incheiata la atingerea obiectivelor sale.
Tanarul trebuie sa actioneze independent, sa reflecteze la ceea ce ainvatat, sa aiba increderein
propriile abilitati si sa lucreze la propriile obiective in viitor. Incheierea relatiei trebuie pregatita
in mod corespunzator si nu trebuie sa constituie un soc pentru tanar.

In plus, existd pasi si principii cheie care ar trebui respectate de cadtre mentor, in timpul
procesului de mentorat:

Ascultarea
activa

Determinarea

obiectivelor si

consolidarea
capacitatii

1) Ascultarea activa - aceasta este cea mai importanta abilitate pe care o veti folosi in intreaga
relatie de mentorat. Ascultarea activa stabileste raportul si creeaza, de asemenea, un mediu
pozitiv care permite comunicarea deschisa.

2) Construireaincrederii - Tineriiisi pot oferiincrederea cu greu, asteptandu-se la inconsecventa
silipsd de angajament, din cauza experientelor anterioare cu adultii. increderea siangajamentul
lucratorului de tineret pot fi testate prin programari ratate, apeluri sau mesaje nereturnate,
cererinerezonabile sicomportamentagresiv. Lucratorul de tineret trebuie sa fie pregatit pentru
provocari, sa ramana consecvent si responsabil, sa inteleaga tanarul si, cel mai important, sa
vada provocarile ca pe niste pasi ai unui proces, mai degraba decat ca pe o insulta personala.

3) Determinarea obiectivelor si consolidarea capacitatii - trebuie sa-l provocati pe tanarul
mentorat sa reflecteze asupra carierei, viziunii personale si obiectivelor si sa le impartaseasca
cu voi in cadrul fiecarei sesiuni.
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4) Tncurajarea si inspirarea - Potrivit cercetarilor doctorului Phillips-Jones, incurajarea este
abilitatea de mentorare cea mai apreciatd de catre mentori. Incercati sa oferiti feedback pozitiv
si intarire tanarului mentorat de dvs., nu-| criticati sau nu-l admonestati.

De asemenea, puteti impartasi cele 10 necesitati cu tanarul pe care il mentorati, conform
(Blueskycoaching, 2008)

Dorinta de a investi timp in viitorul altcuiva

Respect fata de ceilalti si fata de dreptul lor de a lua decizii
Abilitatea de a empatiza si de a accepta puncte de vedere diferite
Transformarea dificultatilor in oportunitati

Fii un model de pozitivism pentru ceilalti

Fii interesat cu adevarat de binele persoanelor pe care le consiliezi
Impartaseste perspectivele prin intermediul intrebarilor

Ofera feedback util

Recunoaste realizarile/progresele

Fii flexibil
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BIBLIOGRAFIE:

Ghid de mentorat - Un ghid pentru mentorare de la Centrul pentru Leadership si Practica in
Sanatate, Institutul de Sanatate Publica, Oakland, 2003 : Attps://www.rackham.umich.edu/
downloads/more-mentoring-quide-for-proteges.pdf

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Formatorul introduce conceptul de etape in relatia de mentorat, precum si princi-
palele principii si reguli in procesul de mentorat. Acesta parcurge pe scurt fiecare etapa. Apoi
explica participantilor ca vor explora materialul printr-un joc de rol.

| PASUL 2| Grupul mare este impartit in trei. Fiecare grup va trebui sa pregateasca o intal-
nire intre un tanar si un lucrator de tineret in diferite etape ale relatiei lor. Personajele vor fi
aceleasi in toate cele trei etape. Fiecare grup va trebui sa aleaga un membru pentru a-l juca
pe Alex si altul pentru a o juca pe Martha (vezi jocul de rol de mai jos). Vor discuta despre cum
sa-si dezvolte mica sceng, ce sa faca si ce sa spuna.

| PASUL 3| Ceidoi membriai grupului care au preluat rolurile vor prezenta jocul de rol intregu-
lui grup. Dupa terminarea fiecarei scene, participantii pot pune intrebari, pot face comentarii
sau sugestii despre cum sa trateze mai bine situatia.

DEBRIEFING:

Discutie Tn grup. Toti participantii, dar mai ales cei care au participat la jocul de rol, ar putea
reflecta la urmatoarele intrebari:

* Din perspectiva ta, care sunt cele trei lucruri care te-au preocupat cel mai mult in jocul

de rol? Care au fost problemele care te-au ingrijorat cel mai mult?

e Ce ai facut pentru a rezolva aceste probleme?

* Mentorul face vreo greseala? Care este aceasta?

* Exista bune practici care ar putea fi rezumate?

* Mentorul a respectat si a implementat principiile principale ale mentoratului?

e Care sunt cele trei mesaje principale de preluat din jocul de rol?
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JOCDE ROL:

Alex, 22 de ani; abandon scolar — nu a absolvit liceul. A incercat multe locuri
de munca cu jumatate de norma, dar nimic constant. Interesat de mecanica.

Martha, 39. Lucrator de tineret in centrul municipal local. Responsabil cu
motivarea tinerilor din medii defavorizate si cu oferirea de suport pentru a-si
descoperi chemarea profesionala.

Scena A. Construirea relatiei.

Alex

Ai fost trimis sa consulti un lucrator de tineret din serviciile sociale, deoarece
se considera ca acest lucru iti poate spori perspectivele de cariera. Nu prea ai
rabdare pentru asta. Te asteptai ca lucratorul de tineret sa fie interesat doar
de bifarea unor casete de selectare dintr-un formular. A fost intotdeauna
vorba de formulare si administrare si, in cele din urma, nimanui nu-i pasa de
tine. Vrei cu adevarat sa mergi mai departe, dar crezi ca poti face acest lucru
doar pe cont propriu. Toata discutia destinata asistentei pe care ai auzit-o
este doar atat - vorbe. Deci, nu vezi de ce ar fi diferit de data aceasta. Ai vrea
ca lucratorul de tineret sa-si bifeze casutele si sa te lase in pace.

Martha

In ultima vreme ai fost foarte stresatd, deoarece volumul de munca tot creste.
Cu toate acestea, esti pasionata de ceea ce faci, ajutand tinerii sa isi gaseasca
drumul in viata. Ti s-a supus atentiei cazul unui tanar care si-a demonstrat
disponibilitatea de ainvata si de a se dezvolta. Cu toate acestea, nu este usor
de lucrat cu el. Unul dintre colegii tdi |-a intalnit deja si a refuzat sa continue
pentru ca tanarul i se pare ,arogant” si ,lipsit de respect”. Nu stii exact la ce
sa te astepti, dar speri ca veti putea gasi un limbaj comun.
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Scena B. Stabilirea obiectivelor si drumul parcurs in vederea atingerii lor

Alex

Ailucrat cu jumatate de norma ca ospatar la un restaurant si castigi destul de
bine.Cand aitimp, il ajuti pe un prieten care repara masini. iti place foarte mult
sa intelegi cum functioneaza masinile si sa remediezi ceea ce este defect, dar
pentru a fi angajat pe bune, ai nevoie de o dovada de calificare. Le-ai spus ca
ai invatat multe observand pe altii, urmarind videoclipuri si experimentand
cu parti care au fost scoase din functiune, dar se insista asupra calificarii
formale. Nu stii cum sa procedezi; nu iti poti permite sa renunti la slujba ta
de ospatar.

Martha

Vezi potentialul tanarului cu care lucrezi si speri sa il poti ajuta eficient. Vezi
doua pericole - pe de o parte, el a intampinat multe dificultati in trecut si
s-ar putea sa nu fie dispus sa riste pentru a-si imbunatati viata. Pe de alta
parte, s-ar putea sa ajunga prea departe si sa urmareasca ceva nerealist. Este
important sa stabiliti cativa pasi concreti pentru urmarirea unui obiectiv -
pasi care sunt atat gestionabili, cat si realizabili.

Scena C. incheierea relatiei

Alex

Ai parcurs un drum lung de cand ai inceput sesiunile cu Martha. La inceput nu
te asteptai la mare lucru, dar ati reusit sa parcurgeti un drum lung impreuna.
Aiinvatat multe si ai depasit multe provocari datorita acestor intalniri. Ai pe
cineva de incredere, pe cineva pe care sa te poti baza, pe cineva caruia i pasa.
Te astepti ca impreuna sa puteti realiza mult mai mult.

Martha

Timpul tau Timpreund cu Alex se apropie de sfarsit. Esti multumita de cat
de departe ai ajuns si speri ca acum va putea sa aiba grija de el insusi si sa
foloseasca ceea ce a invatat. El este inventiv si crezi ca ar putea sa ajunga
departe Tn viata. Cu toate acestea, nu il mai poti sustine. Exista altii care
au nevoie de timpul tau si el este deja capabil sa mearga mai departe. Este
timpul sa va planificati modul in care veti pune capat relatiei.
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ACTIVITATI DE INVATARE - MOTIVATIE S IMPUTERNICIRE

FACTORI
MOTIVANTI

OBIECTIVE DE INVATARE:

. Identificarea modalitatilor de
—> A
iD provocare a curiozitatii tanarului.
_ . Insusirea metodelor de a folosi
d MATERIAL diferite instrumente pentru a intelege
cupate cu ,Factori moti-
vanti” - un set pentru fiecare : sy
TIMP se1 e pemia I dae . Identlﬁciarea modallta’;llor. de
e cat gratuit de la link-ul din a modera fara probleme o sesiune
0 de minute sectiunea de BIBLIOGRAFIE), individuala si de a stabili obiective.
fise cu intrebari de indrumare
(optional)
INTRODUCERE:

Motivatia intrinsecd este definita ca dorinta inndscuta a oamenilor de a face bine si de a avea
o dorinta de autocontrol si autodirectie in realizarea obiectivelor. Motivatia intrinseca se
bazeaza, de obicei, pe valori si convingeri profund inradacinate, deci influenteaza foarte mult
deciziile noastre personale si profesionale. Prin recunoasterea potentialei motivatii intrinseci
vom putea descoperi mai bine ce ne motiveaza si cum ne putem atinge obiectivele intr-un mod
care sa se potriveasca sistemului nostru de valori, mai degraba decat sa ne bazam exclusiv pe
baza financiara.

Jocul ,Factori motivanti” este un instrument care poate fi folosit pentru a identifica si analiza
principalii factori motivanti care determina un tanar sa se dezvolte. De asemenea, poate ajuta
la observarea moduluiin care acestia se schimba in timp. ,Factori motivanti” poate fi jucat atat
la nivel individual cu fiecare tanar separat, cat si ca o activitate de grup, care are propriile sale
beneficii, cum ar fi capacitatea de a se angaja in discutii de grup si capacitatea de a cunoaste
modul in care voluntarii interactioneaza in timpul schimbarii situatiilor. Jocul poate fi folosit si
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retrospectiv, pentru situatii in care s-a produs deja schimbare. In astfel de cazuri, jocul ajuta |a
dezvoltarea uneiintelegeri mai profunde a factorilor cheie care duc la succes si esec din spatele
unei anumite schimbari si duce la descoperirea unor bune practici si lectii invatate in timpul
unei schimbari date pentru viitoarele schimbari posibile.

BIBLIOGRAFIE:

Informatii suplimentare despre diferitele moduri de prezentare a jocului motivational ,Factori
motivanti”, precum si cartonasele, pot fi gasite aici: https://management3o.com/practice/mo-
ving-motivators/

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Facilitatorul care conduce exercitiul prezinta cartonasele ,Factori motivanti” par-

ticipantilor. Exista 10 cartonase, fiecare avand legatura cu un motivator intrinsec:
e Curiozitate - Aceasta este legata de dorinta si interesul nostru de a descoperi lucruri noi.
e Onoare - Valorile noastre si valorile locului de munca / proiectului la care lucram se re-
flecta reciproc.
e Acceptare - Nevoia noastra inerenta de recunoastere si acceptare a personalitatii
noastre.
e Stapanire - Munca pe care o facem / proiectele in care suntem implicati ne intriga, dar
nu sunt atat de departe de competentele noastre, incat sa ne descurajam. Aceasta im-
plica faptul ca ceea ce facem este un stimul pozitiv pentru crestere.
e Puterea - Acest lucru nu implica supunere stricta si autoritarism, ci mai degraba nevoia
ca noi sa fim implicati activ in ceea ce se intampla in jurul nostru.
e Libertate - Capacitatea noastra de a ne gestiona timpul si oportunitatile intr-un mod
care ne permite sa ne atingem obiectivele. Aceasta implica independenta fata de ceilalti.
e Relatie - Nevoia noastra de implicare sociala cu cei din jurul nostru, indiferent daca
vorbim in termeni de timp profesional sau timp liber.
e Comanda - Necesitatea unei descrieri detaliate a procesului de desfasurare a unui anu-
mit proiect si a sarcinilor implicate. Aceasta inseamna ca o sarcina nu este haotica, ci mai
degraba clara si bine structurata.
* Scop - Lucrarea [ proiectul in care sunt implicat, este conectat la propriile mele obiec-
tive sile intruchipeaza. De exemplu, daca imi propun sa devin mai constient / responsabil
din punct de vedere ecologic, lucrul |a proiecte sau pentru o companie care are in vedere
mediul inconjurator imi va spori intelegerea problemei si ma va ajuta sa urmez calea res-
ponsabilitatii fata de mediu.
e Statut - Este important pentru noi sa fim acceptati si apreciati si priviti ca persoane care
pot contribui cu ceva in organizatia pentru care lucram.
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| PASUL 2 | Activitatea se desfasoara in perechi. Unul dintre participanti (P1) reflecteaza
asupra motivatiei lor intrinseci, iar celalalt (P2) sustine procesul, ghidandu-I prin pasi.

P2: Tn fata voastrd, vedeti zece cartonase care descriu diferiti factori motivationali. Aranjati
cardurile de la stanga la dreapta in functie de importanta lor pentru voi. Cea mai importanta
motivatie este in stanga, iar cea mai putin importanta - in dreapta.

| PASUL 3| Dupa ce P1este gata, P2 invita la reflectie, la semnificatia din spatele fiecarui fac-
tor. P2 poate utiliza una sau mai multe dintre urmatoarele intrebari:
e Ai ales primele trei cartonase pentru a ilustra cei trei factori motivanti care sunt cei mai
importanti pentru tine. De ce le-ai ales tocmai pe acestea?
e Cum interpretezi fiecare dintre factorii motivanti pe care i-ai ales? Care sunt principale-
le aspecte ale acestor factori motivanti?
* Ce loc au acesti factori motivanti in viata ta profesionala?
» Cum sunt acesti factori motivationali legati de obiectivele tale de dezvoltare personala?
* A existat un moment in care alti factori motivanti au fost mai importanti pentru tine?
* De-a lungul timpului, care factor de motivare a devenit mai important pentru tine si
care a devenit mai putin important?
* A fost vreunul dintre factorii pe care ii consideri acum mai putin importanti o prioritate
pentru tine in trecut?
e Ce a facut ca prioritatile tale sa se schimbe?

| PASUL 4| Dupa ce P1termina cu reflectia, P1si P2 schimba rolurile si trec din nou prin proces.

DEBRIEFING:

Discutie in grup. Toti participantii se aduna si impartasesc impresii despre experienta trdita.
e Ati obtinut informatii noi legat de ceea ce va motiveaza?
* Ce a cauzat cele mai semnificative schimbari de motivatie pe care le-ati experimentat?
* Cum vedeti aplicatia practica a acestui instrument in randul tinerilor?

NOTA: Aceastd activitate poate fi utilizata direct cu tinerii cu mici modificari.
Lucratorul de tineret ar trebui sa-| sprijine pe tanar fara a schimba rolurile cu
acesta. In loc sa puna in ordine toti cei 10 factori motivanti, lucratorul de tineret
ar trebui sa 1i selecteze doar pe cei mai importanti, intre 1 si 3. Lucratorul de
tineret ar putea avea nevoie sd ia o pozitie mai activa in stadiul de reflectie,
sugerand modele pe care tanarul le-ar putea recunoaste si utiliza pentru a le
stimula auto-explorarea. Faza de grup a activitatii ar trebui sa se concentreze pe
schimburi bazate pe intrebarile din PASUL 3.
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ACTIVITATI DE INVATARE — MOTIVATIE S| IMPUTERNICIRE

PLASAREA TANARULUI
iN CENTRU OBIECTIVE DE INVATARE:

| Intelegerea principiilor
interviurilor motivationale.
Ee—
_ a—> . Intelegerea tinerilor ca agenti
@ b principali ai propriei schimbari.
MATERIAL . Explorarea tehnicilor Si
TIMP Patru foi de comportamentelor care pot genera
_ flipchart cu sarcini incredere si motiva tanarul spre
60 de minute scrise anterior schimbare.
pe ele, pixuri si
markere

INTRODUCERE:

Interviul motivational este un mod eficient de a vorbi cu oamenii despre schimbare. Este o
tehnica in care intervievatorul il asista pe intervievat in schimbarea unui comportament,
exprimandu-si acceptarea fatd de intervievat fard judecata. incorporarea interviului poate
ajuta tinerii sa-si rezolve incertitudinile si ezitarile care i pot opri din dorinta lor inerenta de
schimbaren raport cu unanumit comportament sau obicei. Interviul este o forma de colaborare
care respecta sentimentul de sine si autonomie. Se bazeaza pe urmatoarele principii de baza:

* Motivatia pentru schimbare nu este o cerinta sau impusa tanarului

e Tandrul este egal cu lucratorul de tineret pe parcursul procesului si isi asuma

responsabilitatea pentru solutionarea problemelor / intrebarilor sale.

* Persuasiunea directa nu este o metoda motivationala eficienta.

e Dorinta tanarului de a creste si de a se dezvolta nu este o trasatura a caracterului sdu -

este mai degraba un rezultat al relatiei interpersonale cu lucratorul de tineret.

Construirea increderii este una dintre cele mai importante parti ale intregului proces. Este
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nevoie de timp si de eforturile constiente ale lucratorului pentru tineret, astfel incat tanarul
sa-1 creads, sa se bazeze pe el si sa-i respecte personalitatea si expertiza. Construind incredere,
lucratorul de tineret poate ajuta tanarul sa inceapa drumul spre schimbarea pozitiva pe care o
doresc, dar asupra cdreia nu au reusit sa lucreze pana acum.

Interviul este un mod extrem de eficient de a vorbi cu oamenii despre schimbare si schimbarea
este adesea grea din cauza ambivalentei care poate duce la anxietate. Conceptul sta in
urmatoarele:

e Parteneriat - evitati rolul de expert

* Acceptare - respectati autonomia celuilalt, vedeti punctele tari si potentialul acestuia

e Compasiune - tineti cont de interesele si motivatorii celuilalt

* Evocare - cele mai bune idei vin de la celalalt

Abilitati si tehnici de baza in interviul motivational:
« Intrebari deschise - Acest subiect este tratat in Modulul 3
e Afirmatii - premii, realizari, feedback pozitiv, incercari pe care le folosim pentru a
construi incredere, a provoca schimbari si a recunoaste schimbarea in bine.
e Reflectii - afirmatii nu intrebari, pe care le folosim pentru a transmite empatie si
intelegere, incercand sa vedem lumea prin ochii celuilalt

REZUMAT - dacd o persoana se afla intr-un stadiu de ambivalentd, intrebandu-se daca
trebuie sa faca ceva sau nu, rolul vostru aici este sa ii oferiti o imagine de ansamblu asupra
tuturor gandurilor sale - negative si pozitive. In acest fel, ghidati persoana catre schimbarea
comportamentald, rezumand selectiv motivele proprii pentru schimbare.

BIBLIOGRAFIE:

Ken Resnicow, Fiona McMaster, Intervievare motivationala: trecerea de la ce la cum cu sprijinul
autonomiei: https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC3330017/

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Formatorul introduce principiile de baza ale interviului motivational si are o
scurtd discutie motivand de ce, in experienta participantilor, este necesar sa se respecte
principiile de baza. Care sunt, in opinia lor, avantajale beneficiilor interviului motivational
fata de convingerea directa?

| PASUL 2 | Unele dintre componentele principale ale interviului includ construirea
increderii, utilizarea Tntrebarilor deschise, ascultarea activa (consultati modulul 3 pentru
mai multe informatii), feedback eficient (modulul 3) si aratarea aprecierii noastre pentru
tanar. Dar cum se abordeaza acesti pasi? Experienta participantilor poate fi utila pentru a
explora ce functioneaza si ce nu.
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Formatorul imparte grupul in patru. Fiecare dintre grupurile mici va lucra pe una dintre cele
patru statii de lucru. Acestia vor discuta intrebarea scrisa pe fipchart si vor selecta un membru
pentru a-si nota inputul. Dupa 10 minute, grupurile se vor roti si vor trece la o noua statie. Apoi
se vor familiariza cu ceea ce a fost deja scris si vor continua sa lucreze. Grupurile vor roti statiile
incd de doua ori pana cand toata lumea are sansa de a contribui.

Statia 1.

Imparte foaia in doud coloane. Ganditi-va la intrebarile tipice pe care le-ati pune unui tanarin
timpul unui interviu. Dacad este o intrebare deschisa (care necesita un raspuns lung si semnifi-
cativ), scrieti-o In partea dreapta. Daca este unainchisa (se poate raspunde cu un singur cuvant
sau o frazd), scrieti-o in partea stanga. Ganditi-va cum o puteti transforma intr-o intrebare
deschisa, apoi scrieti-o pe partea opusa a diagramei.

Statia 2.
Cum ne putem exprima aprecierea fata de tanarin timpul unui interviu? Scrieti pe foaie cat mai
multe exemple.

Exemple: Ai reusit sa depasesti o multime de provocari pentru a ajunge

acolo unde te afli in acest moment.

Este nevoie de curaj pentru a-ti urmari visele, asa cum faci.

Te-ai descurcat foarte bine cdnd ai mers si te-ai prezentat angajatorului.

Statia 3.

Ce puteti face pentru a arata empatie si incredere fata de tanar in timpul interviului?
Exemplu: raspundeti la ceea ce exprima tanarul: ,Am auzit ca esti
frustrat de lipsa noastra de progres”.

Statia 4.

Ce fel de comportament ar putea perturba relatia cu tanarul de la inceput?
Exemplu: exprimarea frustrarii fata de incapacitatea tdnarului de a
depasi dificultatile: ,Am discutat acest lucru de o duzina de ori, dar
nu faci nimic!”

DEBRIEFING:

Fiecare grup va prezenta tuturor progresul complet al ultimei statii de lucru la care se aflau.
Membrii altor grupuri sunt bineveniti sa discute orice diferente de opinii ar putea avea.
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ACTIVITATI DE INVATARE — MOTIVATIE SI IMPUTERNICIRE

SA EXERSAM INTERVIUL
MOTIVATIONAL OBIECTIVE DE INVATARE:

. Aprofundarea cunostintelor
despre interviul motivational.

. Incurajarea participantilor
= & sa utilizeze abordarea extinzandu-si
@ a—> -
b increderea.
. Exersarea  principiilor i
TIMP MATERIAL abordarilor principale ale interviului
60 de minute Listd de verificare motivational.

tiparita pentru
participanti, pixuri

INTRODUCERE:

Utilizati lista de verificare de mai jos in activitatea urmatoare:
Urmatoarele,, principii” si,,abordari” descriu nu numaisituatiile in care s-ar putea sa te regasesti,

ci sunt, de asemenea, o foarte buna reprezentare a procesului de intervievare motivationala.
Va puteti simti increzatori in acest proces, atata timp cat urmati pasii de mai jos.



PRINCIPIU

Cererea
permisiunii

Initerea unei
discutii despre
dorinta de
schimbare si

dezvoltare

Explorarea
importantei
increderii

Ascularea
reflexiva

Afirmatii

ABORDARI SPECIFICE

* Te deranjeaza dacd vorbim despre [introduceti comportamentul]?”
® Putem sa discutam putin despre [introduceti comportamentul]?”

e “Ce ti-ar placea sa fie diferit in situatia ta actuala?”

* “Ce va fi diferit la tine la sfarsitul acestui program de
mentorat?”

e “Care vor fi partile bune Tn schimbarea [introduceti
comportamentul problemaj?”

* “De ce ai ales un punctaj de [inserati numarul] pe scara
importantei mai degraba decat [un numar mai mic]?”

e “Ce ar trebui sa se intample pentru ca nivelul tdu de
incredere sa creasca de la [introduceti numar] la [introduceti
un numar mai mare]?”

e “Cum ar fi viata voastra diferita daca v-ati muta de la
[introduceti numar] la [introduceti un numar mai mare]?”

* “Ce ai putea face pentru a creste nivelul de incredere in
schimbarea [introduceti comportamentul problema]?”

e "Se pareca....”

e "Ceea ce vrei sa spui este...”

* "Deci, pe de o parte se pare cd .... Si, pe de alta parte....”
e “Lucrurile par ca...."

o “inteleg ca....”

*"Simtca...."

* "Devotamentul tau este vizibil [introduceti o reflectie despre
ceea ce tandrul mentorat face].”

e “Ai aratat mult/multa [introduceti ceea ce descrie mai bine
comportamentul tanarului - putere, curaj, determinare]
facand asta.”

e “Este clar cd incerci sa schimbi [introduceti
comportamentul].”

* “Prin felul in care ai abordat problema, ai aratat mult/
multa [introduceti ceea ce descrie mai bine comportamentul
mentoratului—putere, curaj, determinare].”

* “Cu toate piedicile pe care le intampini acum, este
[introduceti ceea ce descrie mai bine comportamentul
tanarului—impresionant, uimitor] cd ai fost in stare sa te
infranezi de la [introduceti comportamentul negativ].”

COMP¢SS

Arespectat

intervievatul abordarile

/Cum a facut asta

p-95
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BIBLIOGRAFIE:

Ken Resnicow, Fiona McMaster, Intervievare motivationala: trecerea de la ce la cum cu sprijinul
autonomiei: https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC3330017/

IMPLEMENTARE:

|PASUL 1| Formatorul explica inca o data beneficiile interviului sau intreaba participantii
despre ele. Apoi se asigura ca fiecare participant are o copie a listei de verificare si le cere
sa arunce o privire.

| PASUL 2 | Formatorul cere participantilor sa aleaga doi voluntari care vor fi in rolul de
intervievator side tanar mentorat. Apoi explica faptul ca toata lumea va participa la urmatoarea
activitate, observand scena in desfasurare si oferind feedback.

| PASUL 3| Formatorul ofera descrierea rolurilor doar voluntarilor si fi spune intervievatorului
ca scopul sau este de a respecta principiile interviului motivational, incercand sa provoace
schimbari de comportament in tanarul pe care il mentoreaza:

Tanar mentorat:

Numele tau este Kristian - 20 de ani, un tanar care abandoneaza universitatea, din
cauza problemelor familiale. Ti se cere din nou sa mergi la biroul mentorului tau, dar te
enerveaza faptul ca toata lumea iti spune ce sa faci. Ai o problema cu responsabilitatea si
respectarea termenelor limita.

Intervievator:

Esti un asistent social care este cu adevdrat dedicat muncii sale. Este luni dimineata si ai
primit feedback de la un potential angajator al unuia dintre tinerii pe care Ti mentorezi
ca nu s-a prezentat la interviul programat. 1l suni imediat pe Kristian (tanarul pe care il
mentorezi) si i ceri sa vina la biroul tau.

| PASUL 4 | Formatorul incepe jocul de rol si le reaminteste participantilor ca trebuie sa
observe cu atentie scena, dupa aceea oferind feedback eficient participantilor la jocul de rol.
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DEBRIEFING:

Dupa terminarea scenei, formatorul faciliteaza o scurta discutie despre valoarea adaugata a
interviului motivational:
e Care dintre principiile interviului motivational au fost acoperite in timpul conversatiei?
e Cum a provocat intervievatorul reflectia tanarului mentorat?
* Areusit sa ofere feedback eficient si sa fie auzit?
* Ce credeti ca ar trebui sa schimbe in abordarea sa, pentru a avea mai mult succes?
* Auexistat concluzii pozitive in conversatie si care este sansaschimbarii comportamentale?
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ACTIVITATI DE INVATARE — MOTIVATIE SI IMPUTERNICIRE

GASIREA FORTEI S
POTENTIALULUI T T

. Insusirea  modalitatilor  de
imputernicire a tinerilor NEET
subliniind valorile lor.

= —
D —
. Crearea unei imagini de sine

TIMP MATERIAL realiste.

60 de minute Fise cu intrebari de
orientare, pixuri si hartie

INTRODUCERE:

Analiza PPCO (Plusuri, potential, preocupari, depaseste ingrijorarile) este uninstrument utilizat
pe scard larga in contextul nevoilor de afaceri pentru a identifica cel mai bun mod de a utiliza
un produs sau serviciu. Este, de asemenea, o modalitate excelenta de a analiza trasaturile
individuale. Analiza PPCO este derivata din clasica analiza SWOT (Puncte tari, puncte slabe,
oportunitati, amenintari), care imparte calitatile / factorii pe 2 axe: intern / extern, util /
daunator. PPCO, pe de alta parte, imparte factorii in urmatoarele categorii:

Plusuri - pozitiv intern Potential - pozitiv extern

Depasirea preocuparilor - modul in
Preocupari - negative care factorii pozitivi interni si externi
externe pot fi mobilizati pentru a face fata
provocarii celor negativi.
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Avantajul sdu consta in concentrarea asupra viitorului. Mai degraba decat sa se concentreze
asupra aspectelor slabe ale unui tanar - un subiect asupra caruia, fara indoialg, se insista prea
mult timp, isi indreapta atentia asupra modului in care anumite frici pot fi depasite - ajutandu-i
sa gaseasca puterea de a investiga cum pot adopta schimbarea. Acest accent al aspectelor
pozitive este deosebit de important atunci cand lucrezi cu persoane din medii defavorizate,
care au adesea o imagine de sine redusa.

Analiza li ajuta pe tineri sa depaseasca fricile si indoielile pe care le au in raport cu provocarile
cu care se confrunta pe o anumita piata a muncii. Este bine sa formulati intrequl proces intr-
un mod pozitiv - de exemplu, daca identificati calitati denumite in mod normal ,slabiciuni”,
e bine sa le transformati in ,aspecte ce urmeaza sa fie imbunatatite”. In acest fel, accentul se
muta asupra modurilor in care tanarul poate transforma ceea ce considera provocator intr-o
oportunitate. In plus, este foarte important sa aveti toate calitatile in analiza contextualizate
corespunzator, oferind exemple adecvate. Nu este suficient sa afirmi ca cineva este angajat
si muncitor - este necesar un exemplu concret in care aceasta calitate se manifesta si duce la
ceva tangibil.

BIBLIOGRAFIE:

https://www.creativeeducationfoundation.org/wp-content/uploads/2015/06/ToolsTech-
niques-Guide-FINAL-web-watermark.pdf
http://bentonkara.weebly.com/ppco.html

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Activitatea incepe cu o discutie de grup:
e De ce este important ca tinerii sa se cunoasca pe ei insisi si sa aiba o imagine de
sine realista?
* Se Intdmpla ca tinerii sa aiba puncte tari si potentiale de care nu sunt constienti?
Puteti da exemple?
* Se intampla uneori opusul - au uneori ambitii care depasesc cu mult capacitatile lor?

Dupa discutie, facilitatorul introduce pe scurt modelul de analiza PPCO, motivand de ce a fost
ales si explicand care sunt beneficiile sale.

| PASUL 2 | Activitatea se desfasoara in perechi. Un participant (P1) reflecta asupra propriilor
calitati Tn contextul lor profesional ca lucrdtori de tineret. Celalalt participant (P2) sprijind
procesul prin utilizarea intrebarilor indrumatoare si cererea de clarificari si exemple concrete.
P2 nu trebuie sa se limiteze la ntrebarile sugerate aici, se poate baza pe ele daca se simt
suficient de increzatori.
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Plusuri
* Ce faciin mod exceptional de bine?
* Ce identifica altii drept trasaturi puternice in tine?
* De ce trasaturd esti cel mai mandru si de ce?

Potentiale
* Ce oportunitati (profesionale) ti se deschid?
* Ce domenii profesionale te avantajeaza mai mult decat altele?
e Cum iti poti transforma punctele forte in oportunitati?

Preocupari
* Ce te poate impiedica sa utilizezi valorile tale?
e Care dintre temerile tale au potentialul de a expune unele dintre trasaturile mai
putin dorite?
e Care sunt lucrurile care iti pot afecta dezvoltarea profesionala?

Depaseste ingrijorarile
e Ce ai facut in trecut pentru a face fata unor probleme similare?
* Unde ai putea castiga experienta pentru a-ti depasi temerile?
* Poti transforma temerile intr-o resursa pentru schimbarea pozitiva?
* Plusuri
* Ce faci in mod exceptional de bine?
e Ce identifica altii drept trasaturi puternice in tine?
* De ce trasatura esti cel mai mandru si de ce?

| PASUL 3 | Dupa ce P1 se termina cu analiza, P1 si P2 schimba rolurile si trec din nou prin proces.

DEBRIEFING:

Discutie in grup. Toti participantii se reunesc si impartasesc cum a fost experienta pentru ei.
e Ce parte a analizei ti s-a parut mai usoara? Care a fost cea mai provocatoare?
» Crezi ca tinerii se vor confrunta cu aceleasi provocari cu modelul? Daca nu, ce crezi ca
va duce la dificultati in ceea ce i priveste?
* Ai adapta vreuna dintre intrebari? Lipseste ceva? Este ceva in plus?
* Acum, ca esti familiar cu modelul, cum vezi aplicatia sa in munca ta?

ADAPTARE: Activitatea poate fi adaptata pentru utilizare cu tinerii pe baza
schimbarilor facute in discutie. Facilitatorul mai trebuie sa-l indrume pe tanar prin
intrebari. Uneori, ar trebui sa sugereze cateva exemple pentru a-| ajuta pe tanar sa
caute prin propria experientd. Este incurajata o discutie reflectorizantad despre ce
parte a analizei au considerat provocatoare si ce au considerat util.
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ACTIVITATI DE INVATARE — MOTIVATIE S| IMPUTERNICIRE

AFLATICUM SA
CRESTETI

OBIECTIVE DE INVATARE:

. intelegerea diferentei dintre
mentalitatea fixa si cea de crestere.

. intelegerea  modului  de
—_ = influentare a  comportamentului
< d > tCI]:> tinerilor prin modelarea rolurilor.
. Tnsusirea unor tehnici ce ajutd la
TIMP MATERIAL construirea unei mentalitati de crestere

60 de minute Hartie, flipchart, in tinerii NEET.

pixuri si markere

INTRODUCERE:

Cercetarile efectuate de Carol Dweck, profesor de psihologie la Stanford, indica faptul ca
convingerile oamenilor, atat constiente, cat si inconstiente, au un impact mare asupra a ceea
ce considera a fi personalitatea lor si ca schimbarea chiar si a celor mai simple dintre ele poate
avea un impact profund asupra aproape fiecarui aspect al vietii cuiva. Exista doua moduri
principale de a privi abilitatea personala: mentalitatea fixa (FM), care vede inteligenta si
abilitatea ca fiind calitati predeterminate care nu pot fi modificate semnificativ; simentalitatea
de crestere (GM), pentru care inteligenta si abilitatea pot fi dezvoltate prin efort, strategii si
sprijin. Ambele mentalitati pot fi contractate prin mai multe aspecte:

* FM vede abilitatea ca o trasatura fixa care nu se poate schimba, in timp ce pentru GM

este maleabila si poate fi dezvoltata.
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* Pentru FM efortul este un semn negativ, deoarece o persoana inteligenta nu ar trebui
sa munceasca din greu; caci efortul GM este calea de a te perfectiona.

*In FM, aspectul inteligent este foarte important, deoarece este modul in care cineva fsi
dovedeste abilitatea. GM se concentreaza pe invatarea si imbunatatirea abilitatilor.

e intrucat contracararile FM sunt semne de lipsa de sperantd, deoarece dovedesc lipsa
unei abilitati, GM le vede ca pe un indicator al faptului ca trebuie sa lucrezi mai mult sau
sd incerci o noua strategie.

e Pentru FM esecul este sfarsitul povestii, un moment pentru a renunta; pentru GM este
inceputul povestii, un moment pentru a incerca din nou.

Relatia dintre mentalitate si efort este reciproc dependenta. Oamenii care recunosc valoarea
provocarii vad importanta efortului. Si persoanele care adapteaza o pozitie activa la probleme
sunt mai predispuse sa adopte mentalitatea de crestere. Exista multe instrumente si tehnici pe
care le puteti folosi pentru a instrui pe altii cum sa isi schimbe mentalitatea, rezultand actiuni
care intaresc in continuare opinia ca schimbarea este posibil3, ceea ce determina mai multe
actiuni si asa mai departe.

BIBLIOGRAFIE:

Courtney Ackerman, MSc. Mentalitate de crestere vs. Fix. Puncte cheie din cartea lui Dweck.
Intelegeti diferenta dintre mentalitatea fixa si cea de crestere:
https://positivepsychology.com/growth-mindset-vs-fixed-mindset/

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Formatorul introduce cele doua mentalitati si modul in care vad potentialul de
schimbare si de crestere al fiintei umane.

| PASUL 2| Formatorul imparte grupul in doud grupuri mai mici. Jumatate dintre participanti
trebuie sa vina cu exemple de mentalitate fixa, cealalta jumatate - de mentalitate de crestere,
pe baza experientei lor cu tinerii NEET. Membrii fiecarei echipe discuta exemplele si le noteaza
daca sunt de acord ca afirmatia se potriveste cu adevarat cu mentalitatea. Scopul este de a
produce mai multe exemple decat celelalte echipe.

EXEMPLE:

FM: Incercarea de lucruri noi este stresantd si este bine s4 fie evitata.
GM: Feedback-ul primit de la altii, chiar daca este negativ, este
intotdeauna binevenit
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|PASUL 3| Ambele echipeisi prezinta exempleleintregului grup. Alte echipe pot comenta daca
considera ca exemplele nu sunt potrivite. Facilitatorul poate scrie exemplele pe un flipchart
pentru ca toti sa le vada. Echipa cu cele mai multe exemple corecte este castigatoarea rundei.

| PASUL 4 | Munca individuala. Participantii trebuie sa identifice si sa noteze 3 abilitati la
care exceleazad, pe care le considera provocatoare si ar dori sa le imbunatateasca. Pentru
fiecare dintre abilitatile lor, participantii trebuie sa se gandeasca la 3-5 comportamente care
i-au determinat sa se dezvolte in stadiul in care se afla acum. Dupa aceea, trebuie sa puna
la punct cateva actiuni care sa-i ajute sa-si dezvolte abilitatea in care nu se simt increzatori.
Dupa ce toti participantii sunt pregatiti, sunt invitati sa impartdseasca in grup cum ar dori sa se
imbunatateasca si dacd vad vreo legatura cu realizarile lor anterioare.

DEBRIEFING:

Discutie in grup. Participantii sunt invitati sa faca o brainstorming cu privire la alte tehnici care
ar putea stimula cresterea mentalitatii. Exemplele de succes din practica sunt binevenite. De
asemenea, este util sa enumerati cele mai frecvente provocari intdmpinate si sa cautati in
comun modalitati de a le depasi.

ADAPTARE: atunci cand lucrati cu tineri, ar putea fi mai usor sa le
oferiti listele celor doua mentalitati, mai degraba decat sa le scoateti
din grup. Ceea ce este mai important este sa se concentreze asupra
discutiei, astfel incat sa poata explora modul in care isi vad abilitatile
si posibilitatea de a se schimba. In loc de trei exemple de abilitati pe
care le-au dezvoltat in trecut, ar putea fi benefic sa facem mai multe
- cat de multe pot si cat mai multe activitati pe care le-au desfasurat
pentru a ajunge acolo. In acest fel, s-ar putea simti mai increzatori sa se
gandeasca sa incerce ceva nou.






2.5. CONSILIEREA

IN CARIERA

Schimbdrile sociale si economice rapide care caracterizeaza realitatea moderna in toate
domeniile activitatii umane ne afecteaza in mod imprevizibil cariera, viata personala si
viata familiala. in special, dezvoltarea noastra profesionald se caracterizeaza prin ,tranzitii
cheie” si schimbari continue (de exemplu, finalizarea studiilor si tranzitia catre piata
muncii sau pierderea locului de munca si cautarea de noi alternative etc.), deci este foarte
probabil sa te afli in fata mai multor optiuni profesionale/de carierd, in anumite momente,
intrebandu-te daca ar trebui sa continui pe calea dictata de alegerile tale initiale sau sa

mergi intr-o noua directie.

Studiul teoriilor dezvoltarii si selectiei
profesionale este considerat necesar,
avand in vedere ca aceste teorii ofera
consilierilor un cadru pentru planificarea
interventiilor de consiliere. Scopul
acestui capitol este de a prezenta
diferite abordari teoretice ale selectiei si
dezvoltarii carierei pe care consilierii le
pot folosi pentru a gestiona problemele
colegilor lucratorilor de tineret.

Holland’s Typical Theory (1985) accepta
ca in momentul alegerii carierei individul
este produsul interactiunii mostenirii
sale genetice cu o serie de forte culturale
si personale, inclusiv prietenii, parintii,
clasa sociald, cultura si mediul propice.
Prin aceasta experienta persoana
creeaza o ierarhie a obiceiurilor cu care
isi indeplineste indatoririle.

Consilierea in cariera este cursul evolutiv
al individului, Tn ceea ce priveste
orientarea sa la locul de munca si deciziile
sale cu privire la profesia sau profesiile pe
care le doreste sau doreste sa le urmeze.
Utilizarea acestui termen isi propune sa
arate ca intrarea intr-o profesie nu este

rezultatul unei decizii instantanee, ci a
unui proces de dezvoltare pe termenlung,
care este Tn concordanta cu dezvoltarea
psihologica a individului. Tn plus, le pot
folosi ca instrument de sprijin pentru a
gestiona cu realism si constiinciozitate
dificultatile, problemele si dilemele, care
pot aparea pe calea lor profesionala.

Tinerilor care trebuie sa ia decizii cu
privire la viitoarea lor carierd li se cere sa
dobéndeasca abilitati care sa le permita
sa perceapa si sa gestioneze eficient
schimbarile de serviciu atatindividual, cat
si social, dar si sa isi planifice cu atentie
viitoarea cariera. Pentru a realiza acest
lucru, trebuie sa aiba cunostinte adecvate
despre eiinsisi. Scopul acestui modul este
sa Tnvete cum sa-i faca pe tineri si NEET-
urile sa isi dezvolte autocunoasterea,
cum sa foloseasca informatii despre
oportunitati de angajare, educatie si
formare si cum sa-i indrume sa faca cele
mai bune alegeri.

COMP{SS
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ACTIVITATI DE INVATARE - CONSILIERE iN CARIERA

EXPERIMENTAREA
iNVATAR" PRIN LISTE DE OBIECTIVE DE TNVATARE:
SARCINI

. Analizarea situatiei individuale
a tinerilor NEET cu metode creative si
inovatoare.

= o —
d a—>
Q b . Familiarizarea cu diferite stiluri

de invatare si utilizarea instrumentelor

TIMP MATERIAL de educatie non-formala.
60 de minute Hartii, pixuri
INTRODUCERE:

Conform teoriei lui David Kolb impreuna cu Ron Fry, in 1970, cei doi au dezvoltat Model
Experiential Learning in care in timpul procesului educational un cursant se deplaseaza
printr-o spirald de experiente directe (Experienta specifica / CE) care duc la observarea si
reflectarea experientei (Observarea reflexivd) / RO). Aceste ganduri sunt absorbite si legate
de cunostinte anterioare care sunt apoi traduse in concepte sau teorii abstracte (Conceptie
teoreticd abstracta / AC) crednd noi moduri si energii de adaptare la experienta si de a putea
testa sau explora in continuare (Experimentare activa / AE).

Mai exact, stilurile de invatare Honey & Mumford (1996), dezvoltate de Peter Honey si Alan
Mumford, impart oamenii in patru grupuri de invatare care ar trebui sa reflecte tendintele
comportamentale generale ale cuiva. Stilurile se bazeaza pe teoria lui Kolb si sunt concepute
pentru a ajuta fiecare persoana sa se concentreze asupra a ceea ce este necesar pentru a fi un
cursant de succes.
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4. Planificare

Teoretician Pragmatic
Vrea sa inteleaga li place sd incerce
motivele adevarate, lucruri, sa vada cum
concept, relatii functioneaza
1.
3- Experimentare
Concluzie
Reflexiv Activist
Observ si Preferd sa faca si sa

. experimenteze
reflecteaza

2. Revizuire

Patru stiluri cheie de invatare ale testului Honey si Mumford

O scurta prezentare a patru stiluri de invatare care descriu preferintele in ceea ce priveste

diferentele de invatare :
Stil de invatare activista
Cursantii prefera sa ia masuri directe pentru a dobandi cunostinte. In calitate de cursanti
entuziasti, ei primesc noi provocari si experiente. Stilul lor de invatare este mai adaptabil,
mai deschis la minte si se bucura sa se implice si sa participe in grupuri cu ceilalti. Cu
toate acestea, activistii se lupta sa invete atunci cand invatarea implica un rol pasiv sau
in sarcini de rotatie.

Stil de invatare reflector

Reflectorilor le place sa fie organizati; sunt oameni temeinici si atenti, care aleg
modalitati mai pasive de invatare, cum ar fi cititul si ascultarea. Ei analizeaza inainte de a
trage concluzii. Cu toate acestea, stilul de invatare al reflectorului inseamna ca este dificil
sa Tnvete atunci cand sunt fortati sa devina mai activi / expusi sau li se ofera informatii
insuficiente pentru a produce rezultate.
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Stilul de invatare teoretic

Acest stil de invatare prefera sa vada imaginea generald a lucrurilor. Sunt cursanti logici
si obiectivi care abordeaza problemele mai secvential, cu elemente de rationalism; sunt
analitici si perfectionisti. Pe de alta parte, este dificil pentru ei sa invete atunci cand
materialele furnizate sunt lipsite de metodologie sau cand li se prezinta o sarcina vaga si
nesigura.

Stil de invatare pragmatist

Pragmatistii sunt oameni practici, realisti. Sunt manuale si le place sa foloseasca
tehnici si sa aiba posibilitatea de a ncerca invatarea. Dificultatea cu un stil de invatare
pragmatist apare atunci cand exista complexitate, intarziere sau probleme in timpul
aplicarii metodelor si deciziilor.

BIBLIOGRAFIE:

Kolb, D. invatarea experientiald. Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice Hall, 1984

IMPLEMENTARE:

De-a lungul anilor, probabil ca toti am dezvoltat ,obiceiuri” de invatare care ne ajuta sa
beneficiem mai mult de la unele experiente decat de |a altele. Deoarece probabil nu suntem
constientide acestlucru, actuala,,lista de lucruride facut” ne va ajuta sa identificam preferintele
noastre de invatare, astfel incat sa fim intr-o pozitie mai buna de a selecta experiente de
invatare care se potrivesc stilului nostru si sa le intelegem mai bine pe cele care se potrivesc
stilului celorlalti.

| PASUL 1| Facilitatorul deschide o discutie cu grupul de lucratori de tineret. El / ea explica mai
intai cele patru stiluri cheie de invatare ale lui Honey si Mumford. Apoi, el / ea distribuie foi de
lucru cu o lista de verificare bazata pe cele patru stiluri cheie de invatare ale lui Honey si Mumford
catre lucratorii de tineret si le cere sa le completeze si sa le rezume cu Da / Nu in fiecare stil.

| PASUL 2 | Dupa incheierea sarcinii, lucratorii de tineret fac o mica prezentare a ,listei de
facut” preferate (cu majoritatea Da - am putea avea si stiluri mixte, de exemplu reflector/
teoretician sau teoretician [ pragmatist, etc).

| PASUL 3 | Facilitatorul deschide o discutie / feedback pe baza stilurilor de invatare ale
lucratorilor tineri sia modului in care acestia pot efectua acest exercitiu pentru grupul lor tinta
(NEETS) pentru a-si detecta abilitatile.
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Lista de verificare:

Activisti: Da/NU

De obicei sunt nerabdator sd invat ceva nou, adicd ceea ce nu stiam/nu puteam face inainte

Prefer o mare varietate de activitati diferite ... (Nu vreau sa stau si sa ascult mai mult de o ord o data!)

Nu ma deranjeaza incerc/sa ma relaxez/sd gresesc/sa ma distrez

Prefer sa intalnesc niste probleme si provocari dure

Tmi place cand exista alti oameni cu aceleasi idei in jurul meu

Reflectori: Da/NU

De obicei am nevoie de o cantitate suficientd de timp pentru a lua in considerare, asimila si pregati ceva

Cer oportunitati / facilitati pentru a aduna informatii relevante

Tmi place cand existd oportunitati de a asculta punctele de vedere ale altor persoane - de preferintd o categorie
larga de oameni cu o varietate de puncte de vedere

Nu-mi place sa actionez sub presiune, sa fiu zorit sau sa improvizez

Nu trag concluzii rapide

Teoreticieni: Da/NU

Tmi place cand sunt multe oportunitati de a pune la indoiala ceea ce se spune

De obicei, obiectivele si programul meu de evenimente indica o structura si un scop clar

Prefer sa intalnesc idei si concepte complexe care ar putea sd ma provoace

Abordarile si conceptele mele sunt de obicei ,respectabile”, adica sunt solide si valabile

Prefer sa fiu cu oameni de acelasi calibru ca mine

Pragmatici: Da/NU

Tmi place cand existd numeroase oportunitati de a practica si experimenta

Tmi place cand existd numeroase oportunitati de a practica si experimenta

De obicei, sunt entuziasmat de gestionarea problemelor reale care duc la planuri de actiune pentru a aborda unele
dintre problemele mele actuale

Tmi place s3 observ experti care stiu sa faca lucrurile pe cont propriu

Sunt dornic sd incerc idei, teorii si tehnici noi pentru a vedea daca functioneaza in practica

DEBRIEFING:

Intrebari de reflectie:
* Ce ai obtinut din exercitiu?
* Ce atinteles despre ceilalti dupa exercitiu si cum poate fiimplementat intr-o situatie reala?
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ACTIVITATI DE INVATARE - CONSILIERE iN CARIERA

PROCESUL DE APLICATIE
PENTRUUN POST

OBIECTIVE DE INVATARE:

. Sprijinirea eficienta a tinerilor
NEET (pregatire pentru interviul de

_I — angajare).

. Familiarizarea cu tehnicile de
TIMP MATERIAL sprijinire a integrarii profesionale.

Caiet, pixuri,
parkere, creioane
colorate, tabla
neagra.

9o de minute

INTRODUCERE:

Scopul acestei activitati este de a discuta si furniza metode, instrumente si indrumari bazate pe
competentele si abilitatile cheie pe care trebuie sa le adoptati atunci cand intrati pe piata muncii.

Cunostintele pe care le veti dobandi dupa finalizarea urmatoarei activitati sunt:

* Inteleagerea importantei managementului carierei

* Identificarea caracteristicilor personale, abilitatilor si cunostintelor

* Abordarea obiectivelor dvs. de afaceri intr-un mod structurat

* Consolidreaa abilitatilor de cautare a unui loc de munca

* Explorarea oportunitatilor pietei muncii

* Pregatirea CV-ului si scrisorii de intentie

* Pregatirea pentru un interviu

* Selectarea ofertelor de locuri de munca pe baza calificarilor dvs.

e Crearea propriului plan de actiune pentru cautarea unui loc de munca
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BIBLIOGRAFIE:

https://ec.europa.eu/eures/public/news-articles/-/asset_publisher/I2zvyxnxkiiw/content/s-ti-
ps-for-acing-your-interview?

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Facilitatorul introduce 3 perechi de participanti; fiecare pereche va desfasura
un potential interviu. Ulterior, facilitatorul introduce cele 3 scenarii potentiale de interviu si
fiecare pereche o alege pe cea pe care prefera sa o desfasoare. Aceste scenarii vor fi:
e Un interviu pentru angajarea unui director general al unei companii care furnizeaza
materiale de constructii
e Un interviu pentru angajarea unei secretare care se ocupa de documentele
administrative pentru o companie de constructii
e discutie cu un potential investitor care va sustine ideea de afaceria unuinou antreprenor

| PASUL 2 | Interviurile au loc unul cate unul, iar restul participantilor iau nota despre cele mai
importante subiecte cheie ale procesului, cum ar fi:

* Obiective atinse in fiecare interviu

* Puncte slabe ale fiecarui interviu

e Ce trebuie facut pentru a avea un interviu de succes

| PASUL 3 | La finalul tuturor interviurilor, fiecare dintre participanti isi exprima opiniile cu
privire la faptul ca sunt multumiti sau nu de procedura, mentionand punctele cheie care
ar trebui Tmbunatatite si, in cele din urma, sub coordonarea facilitatorului, vor veni cu
remarcile lor finale.

DEBRIEFING:

Intrebari de reflectie:
* Ce ai obtinut din exercitiu?
e Ce ati inteles despre ceilalti dupa exercitiu si cum poate fi implementat intr-o
situatie reala?
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ACTIVITATI DE INVATARE - CONSILIERE iN CARIERA

ROATA
CARIEREI

OBIECTIVE DE INVATARE:

Descoperirea caracteristicilor
= personale profitand de toate
d a—r> activitatile de autoexplorare prin

Q b sectoarele Cercului de cariera.

TIMP MATERIAL

Post-it, hartii,
pixuri si markere
colorate

30 de minute

INTRODUCERE:

Adaptabilitatea profesionala exprima capacitatea perceputa a individului de a gestiona si
exploata schimbarile in viitor cu noi sarcini profesionale, precum si de a-si putea recastiga forta
atunci cand evenimente neprevazute ii schimba planurile de carierd (Rottinghaus, 2005 & Day,
Borgen).
Abilitatile profesionale de adaptabilitate includ:
e Interesul pentru cariera: este legat de probleme de orientare in viitor cu un sentiment
de optimism pentru viitor.
e Control: Serefera lanevoiaindividului de a exercita o oarecare influenta asupra mediului
si problemelor profesionale care il privesc.
* Curiozitate: subliniaza atat cautarea informatiilor legate de cariera si planurile viitoare
de carier3, cat si explorarea de sine si a mediului.
e Increderea in sine: este legatd de increderea in sine a persoanei , faptul c3 poate
intreprinde ceea ce este necesar pentru a atinge cursul obiectivului profesional
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* Gradul de angajamentincurajeaza experimentarea cu noi activitati si planuri de actiune,
in locul concentrdrii interesului asupra unei alegeri specifice de carierd, ignorand astfel
alte posibilitati pe care le putem avea.

Fiecare profesie necesita o anumita combinatie de caracteristici. Angajatii care sunt
considerati de succes in domeniul lor sunt in mare parte constienti de aceste caracteristici.
Urmatoarea activitate este conceputa pentru a ajuta oamenii sa isi descopere caracteristicile
personale, profitand de toate activitatile de autoexplorare prin sectoarele Cercului de carier3d,
ajutand in acelasi timp individul sa dezvolte strategii si tehnici pentru a-si atinge obiectivul
(gasirea unui loc de munca).

BIBLIOGRAFIE:

Rottinghaus, P. J., Day, S. X. si Borgen, F. H. (2005). Inventarul viitorului in carierd: o masura a
adaptabilitatii si optimismului in carierd. Journal of Career Assessment, 13 (1), 3-24.

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Facilitatorul ofera roti de cariera tiparite fiecarui participant. Cu ajutorul
facilitatorului, participantii scriu o posibila alegere profesionald in centrul cercului.

| PASUL 2 | Apoi aduna informatii si le plaseaza in partile corespunzatoare din jurul rotii pe
baza pasilor propusi:
* Examinati cele 8 zone ale rotii.
* Stabiliti ce zona este cea mai importanta pentru dvs. chiar acum.
e Luati in considerare cat de multumit sunteti acum cu aceste 8 domenii. Puneti marca
care corespunde nivelului de satisfactie pe scara rotii.
e Care este cea mai importanta zona pentru dvs. acum?
* Petreceti ceva timp imaginandu-va care ar fi posibilitatile dvs. finale in acest domeniu.
e Luati in considerare modalitati de a va intari si hrani dorintele si scrieti-le.
 Ganditi-va la ce provocari si obstacole trebuie sa depasiti pentru a va atinge obiectivele.
e |[dentificati persoanele care ar putea actiona ca mentori si va vor ajuta sa va
atingeti obiectivele.

DEBRIEFING:

Revedeti ceea ce au descoperit participantii prin acest exercitiu impreuna cu facilitatorul
sau alti participanti.
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Roata vietii

Relatii : Cariera

o] & B8 7 & 5 4- 3 2 1

- Finante
Familie
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ACTIVITATI DE INVATARE - CONSILIERE IN CARIERA

DIAGNOSTIC
PERSON AL OBIECTIVE DE INVATARE:

. Insusirea cunostintelor despre

diferite metode de mentorat si coaching

pentru a ghida si sprijini tinerii NEET pe
= S — calea lor profesionala.

. Imputernicirea oamenilor pentru
TIMP MATERIAL a-si asuma actiunile necesare pentru a-si

atinge obiectivele.
120 de minute Post-it, hartie, pixuri
si markere de culoare,
tabla neagra.

INTRODUCERE:

Mentoratul este o relatie intensa in care o persoand in varsta supravegheaza dezvoltarea
carierei si dezvoltarea psihosociald a unei persoane mai putin experimentate (Douglas 1997).
Mentorii transmit intelepciune cu privire la normele, valorile si morala care sunt specifice
organizatiei (Craig 1996). Acestia sustin bundstarea mentoratilor lor lor, oferind sustinere,
consiliere, sprijin si protectie - feedback si informatii pe care altfel nu le-ar avea.

Coaching-ul este o forma de mentorat, dar este mai concentrat si, de obicei, are o durata mai
scurta. Antrenamentul se bazeaza pe sarcinisau abilitatilegate deloculde muncasiserealizeaza
prin instructiuni, demonstratii si feedback cu impact ridicat (Gray 1988). Antrenorii au un nivel
ridicat de cunostinte despre abilitati specifice si pot invata acele abilitati descompunandu-le in
comportamente, modelandu-le, observandu-le si apoi oferind feedback. Atat mentoratul, cat
si coachingul sunt componente importante ale dezvoltarii leadershipului.
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Explorarea nevoilor de invatare ale lucratorilor de tineret este de o mare importantd, deoarece
determina implementarea cu succes a procesului de consiliere. Prin urmare, diagnosticul
nevoilor lor este necesar pentru a ocupa spatiul si timpul corespunzator in proiectare si in
implementarea fazei de consiliere.

Factorii care modeleaza nevoile NEET pentru adulti sunt multipli si de aceea sunt greu de
madsurat. Cu toate acestea, tinerii sunt capabili sa diagnosticheze acei factori care sunt legati
de nevoile lor de invatare.

BIBLIOGRAFIE:

Janet Batsleer, Bernard Davies, Ce este Youthwork? imputernicirea tinerilor si a practicilor de
munca Tn comunitate, 2010

Kate Sapin, Essential Skills for Youthwork practice, 2012

Craig, R. L. 1996. Manualul de formare si dezvoltare ASTD. Un ghid pentru dezvoltarea
resurselor umane. New York: McGraw-Hill

Douglas, C. A. 1997. Programe formale de mentorat in organizatii. Greensboro, NC: Centrul
pentru Leadership Creativ.

Gray, W. A. 1988. Dezvoltarea unui program de mentorat planificat pentru a facilita
dezvoltarea carierei.

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Facilitatorul deseneaza 2 harti mentale (mentorat si coaching) pe tabla alb-negru
sau pe flipchart.
Fiecare lucrator de tineret isi deseneaza propria harta mentala pe o bucata de hartie, cu accent
pe consilierea in carierd a NEET-urilor. In fiecare raza a cercului copiaza urmatoarele:

* Ce este mentoratul / coaching-ul

* Principiile mentoratului / coachingului

* Procesul modelului de mentorat / coaching

* Avantajele mentoratului / coachingului

| PASUL 2 | Dupa aceea, facilitatorul continua cu brainstorming-ul pe baza metodelor de
Mentoring si Coaching.
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| PASUL 3 | Facilitatorul prezinta cateva sfaturi cu privire la tehnicile de mentorat si
coaching. De exemplu:

Sfaturi importante pentru angajatii de coaching si mentorat

* Construiti o conexiune autentica. Un pas critic pentru a deveni un mare mentor este
acela de a-1 face pe mentorat sa se simta confortabil. ...

* Recunoasteti punctele lor forte. In calitate de mentor, este treaba ta sa-ti ajuti mentorii
sa-si atinga potentialul maxim. ...

* Castigati increderealor. ...

* |dentificati si urmariti obiectivele de intindere.

3 tipuri de mentorat.

* Mentoratul traditional individual. Un mentorat si un mentor se potrivesc, fie printr-un
program, fie pe cont propriu. ...

* Mentorat la distanta. O relatie de mentorat in care cele doua parti (sau grup) se afla in
locatii diferite. ...

* Mentorat de grup. Un singur mentor este asociat cu o un grup de mentorati.

3 stiluri generale de antrenor.

* Autocratic: se rezuma la sintagma ,, Drumul meu sau autostrada”. Coachingul autocratic
este axat pe castig si prezinta de obicei structuri de antrenament inflexibile.

e Democrat: coachingul este exact cuvantul ,democratie”. Antrenorii faciliteaza luarea
deciziilor si stabilirea obiectivelor cu contributia membrilor lor in loc sa le dicteze.

* Holistic: sau stilul de coaching ,laissez-faire”. Aici, antrenorul lucreaza pentru a crea un
mediu in care membrii se simt confortabil explorand si urmarind dezvoltarea abilitatilor
in timp siin felul lor.

8 tehnici de coaching de care au nevoie toti managerii

* Ascultarea. Cea mai importanta abilitate pentru un coaching eficient este abilitatea de
a-i asculta pe ceilalti. ...

e Puneti intrebari deschise. ...

* Colaborarea. ...

* Folosirea eficienta a timpului. ...

e Infiintarea de echipe. ...

* Dezvoltarea inteligentei emotionale. ...

e Comunicarea. ...

* Stabilirea obiectivelor SMART.

DEBRIEFING:

Intrebari de reflectie:
* Ce ati obtinut din exercitiu?
e Ce ati inteles despre ceilalti dupa exercitiu si cum poate fi implementat intr-o
situatie reala?
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ACTIVITATI DE INVATARE - CONSILIERE IN CARIERA

PROACTIVVS
REACTIV

OBIECTIVE DE INVATARE:

. intelegerea conceptelor
proactiv versus reactiv.

— = —

@
b . Perfectarea atingerii

obiectivelor vietii si a altor aspiratii.

TIMP MATERIAL
60 de minute Hartie, pixuri, markere
colorate
INTRODUCERE:

Stephen Covey a vorbit despre doua cicluri, ciclul influentei si ciclul ingrijorarii. Ciclul de
ingrijorare include elemente care pot avea un efect asupra noastra, dar pe care nu le putem
controla. Care pot fi acestea? Mediul? Familia? Copiii? Actiunile si sentimentele altor oameni?
Tot ceea ce este n esenta in jurul nostru si pe care nu il putem controla pe deplin se afla in acest
cerc. Exista, de asemenea, un al doilea cerc in cadrul primului, numit cerc de influenta. Acesta
contine tot ceea ce putem controla.

Practic sunt actiunile noastre, sentimentele noastre, cele pe care le exprimam lumii impreund
cu cele care ne descriu. Acestea sunt singurele lucruri pe care le putem controla daca vrem.
Daca se vor gasi mai multe procente din timpul petrecut in fiecare ciclu, atunci vom putea
intelege asupra caror lucruri din viata noastra ne concentram. Ne concentram asupra lucrurilor
pe care nu le putem controla? Sau incercam sa facem ceva in legatura cu cele pe care le putem
imbunatati cu adevarat?
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Consecinte

Daca majoritatea timpuluitau il petreci plangandu-te de actiunile altora, de vreme sieconomie,
de greselile altora, atunci apartii procentului mare de oameni care fac asta in zilele noastre.
Daca te trezesti dimineata si te gandesti la ce vor face ceilalti si la ce vor provoca, atunci acest
lucru are consecinte asupra ta si a propriei tale dezvoltari. Devii intr-o zi vitat, marea ,VICTIMA”
a intregii afaceri. Dupa ce te concentrezi pe cercul exterior, simti ca nu poti face nimic si devii
din ce In ce mai negativist. Drept urmare, ciclul pe care il controlezi incepe sa se micsoreze si
cresterea ta personala incetineste.

Concentrati-va asupra lucrurilor pentru care puteti face ceva. Luptati cat puteti pentru a
dezvolta cercul interior si a reduce energia si timpul pe care il pierdeti inutil in exterior. Acest
lucru va va dezvolta, va va face oameni mai buni, va va ajuta sa creati si sa mentineti relatii mai
bune cu cei din jur si cu voi insiva. in loc s& va concentrati asupra punctelor slabe ale celorlalti
si sa creati o energie negativa, lucrati la propriile domenii de imbunatatit. Acest lucru va creste
cercul interior. S-ar putea sa reusiti in cele din urma sa faceti mai mult decat credeati.

Cercul
influentei

Focusul reactiv

Targetul proactiv
Energia pozitiva largeste
cercul influentei

Energia negativa reduce
cercul influentei

Imaginea 2: https://www.abrahampc.com/blog/2020/3/16/what-can-i-
do-the-circles-of-concern-and-influence

Proactivitatea este un comportament care poate fi preventiv, orientat spre schimbari si auto-
orientat. O persoana proactiva actioneaza in avans. Majoritatea oamenilor proactivi siin special
angajatii nu trebuie sa fie rugati sa faca nimic si de obicei necesita mai putine instructiuni. Pe de
alta parte, reactivitatea si oamenii care tind sa aiba o mentalitate reactiva se ocupa de lucruri
pe masura ce vin si se ocupa de situatii in ultimul moment, de obicei nu sunt buni planificatori.

Dupa incheierea acestui exercitiu, lucratorii de tineret vor intelege importanta de a fi proactivi,
ce caracteristici sunt necesare si vor putea distinge daca actioneaza proactiv sau reactiv si vor
afla cum sa-si imbunatateasca situatia.
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BIBLIOGRAFIE:

https.//www.artofmanliness.com/articles/7-habits-proactive-not-reactive/

https://www.abrahampc.com/blog/2020/3/16/what-can-i-do-the-circles-of-concern-and-
influence

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1 | Facilitatorul cere participantilor sa deseneze cele 2 cercuri pe o bucata de hartie,
inserand problemele deja scrise.

Pe baza influentei pe care aceste fapte o au asupra vietii lor, cercurile vor fi desenate mai mari
sau mai mici in consecinta.

Atitudinea ta
Ce cumperi Comportamentul tau
Ce programe TV urmaresti

Ce citesti ?

De ce tip de oameni te inconjori

Imaginea 3 cerc de influenta si cerc de ingrijorare sursa: https://forge.
medium.com/worried-about-the-coronavirus-this-simple-mind-shift-
helps-me-to-re-frame-my-fears-ey72a2cbfd8b
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| PASUL 2 | Odata ce toti lucratorii de tineret si-au terminat de desenat cercurile, facilitatorul
poate incepe sa le prezinte. Facilitatorul explica semnificatia cercurilor indicand care este
cercul de ingrijorare si cel de influenta.

Dupa ce a demonstrat semnificatia cheie a teoriei lui Covey (a se vedea introducerea),
facilitatorul deschide o discutie cu lucratorii de tineret despre preocuparile si influentele lor si
ofera cateva sfaturi pentru a fi mai proactivi ...

DEBRIEFING:

Intrebari de reflectie:
* Ce ai obtinut din exercitiu?
e Ce ati Inteles despre ceilalti dupa exercitiu si cum poate fi implementat intr-o
situatie reala?

SFATURI S| SUGESTII DESPRE
CUM SA ADOPTI O MENTALITATE
PROACTIVA SI SA Al SUCCES.

e Concentrati-va asupra prezentului si viitorului. Concentrandu-ne asupra
prezentului putem fi mai constienti de sentimentele si gandurile noastre,
precum si de comportamentul nostru, luand in acelasi timp mai multe
lucruri din fiecare moment care trece. Este important sa putem trai in
momentul prezent, adica ACUM si sa nu ne consumam constant energia
gandindu-ne fie la modul in care ar putea fi situatia, fie la cat de bine a fost
in Tnainte. (,A face liste”)

* Asumati-va responsabilitatea personala pentru succesul dvs. Asigurati-va
ca va concentrati asupra abilitatilor si capacitatilor personale si ca va asumati
responsabilitatea pentru succesul dvs. decat sa va focusati pe ce pot face altii
pentru dvs. (folositi verbe precum ,Voi ...” ,Vreau ...” ,Pot ...")
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* Imaginati-va imaginea de ansamblu. Fixati intotdeauna prioritati si
ganditi-va sa va atingeti obiectivele. Vor fi intotdeauna momente in care
vei fi dezamagit si veti avea de ce sa va faceti griji, dar nu ar trebui sa
pierdeti niciodata din vedere ceea ce incercati sa realizezati (nu judeca ...

primul ceas ...)

* Prioritizeaza. Este evident ca nu puteti sa le faceti si sa va descurcati cu
toate, iar daca incercati, veti devia, sarind de la un articol la altul. incercati sa
va concentrati asupra catorva obiective mari care va vor conduce spre succes
(tehnici de atentie)

* Ganditi-va la scenarii. Concentrati-va pe scenarii viitoare realizabile si creati-
va planul. Desigur, cu timpul, planul se poate schimba in functie de nevoile
dvs., dar luarea in considerare a planului dvs. in avans va creste sansele de a
avea succes si de a va concentra. (analizeaza-ti greselile ...)

e Faceti lucrurile sa se intample. Nu stati deoparte si asteptati sa vedeti ce se
intampla. Cand sunteti proactivsiluatiinitiativa siva scufundatiin necunoscut,
este posibil sa esuati, dar veti castiga mai mult. (luati angajamente ...)

p. 123
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2.6. NETWORKING SI
CONSTRUIREA DE RELATII

Este un fapt bine cunoscut ca o abordare intersectoriala functioneaza cel mai bine in
domeniul activitatii de tineret, mai ales atunci cand ne concentram pe tinerii NEET.
Pentru a-si servi cel mai bine interesele si pentru a le putea oferi un plan de actiune
cuprinzator, un lucrator de tineret ar putea avea nevoie sa utilizeze cunostintele,
relatiile si resursele altor colegi, dar cel mai important pentru a crea parteneriate cu
alti actori implicati in domeniile educatiei, serviciilor de ocupare a fortei de munca,
serviciilorsociale, afacerilorlocale si altelor. Atunci cand stabiliti aceste colaborari, este
esential sa luati in considerare nivelul de implicare la care fiecare partener este capabil
sa se angajeze, precum si sa discutati despre responsabilitatile si rolurile specifice ale
fiecarui partener, deoarece acestea ar trebui sa aduca stabilitate in evolutia tinerilor
,iar ei sa nu aiba sentimentul ca sunt trimisi de la o organizatie la alta.

Lucratorul de tineret ar trebui sa caute
verigile lipsa Tn evolutia unui tanar in

profesionistilor. Cu toate acestea, joaca
un rol esential nu numai in dezvoltarea

contextulaltor parteneridelunga durata.
Acestia pot fi furnizori de educatie si
formare, intreprinderi locale care oferd
stagii sau formare la locul de munca,
alte ONG-uri active Tn acelasi domeniu,
precum si institutii locale implicate in
proces. Cu toate acestea, nu ar trebui
sa ezite sa contacteze noi potentiali
parteneri, care ar putea sa raspunda
nevoilor specifice ale unui tanar. El / ea
ar trebui sa fie mereu in cautarea unor
evenimente si contexte in care sa poata
interactiona cu alti actori din domeniu,
cautand oportunitati de conectare si
colaborare n viitor si incercand sa afle
despre alte resurse pe care ar putea sa
le puna la dispozitia tinerilor cu care
lucreaza.

Competenta de a crea retele si de a
construi relatii este adesea trecuta
cu vederea in formarea majoritatii

lucratorilor de tineret, cisiin capacitatea
lor de a gasi si conecta eficient resursele
cheie la tinerii cu care lucreaza, precum
si in capacitatea lor de a-i invata cum si
unde sa caute oportunitati si pentru a-i
fncuraja sd ia initiativa la randul lor.
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ACTIVITATI DE INVATARE —NETWORKING SI

CONSTRUIREA DE RELATII

BINGO UMAN /JOCUL
AUTOGRAFULUI

OBIECTIVE DE INVATARE:

o — o intelegerea beneficiilor
DD retelelor de calitate and colaborarii in
_ domeniul angajdrii si instruirii tinerilor.

D
MATERIAL

. Familiarizarea cu strategiile
TIMP tlngltgeﬁst:(legll?:nlgN%O de cor?struiie a unei re'g'ele.de suport
) UMAN), prezentare profesional in interesul tinerilor NEET.
60 de minute PPT (dF;ca este
necesar)
INTRODUCERE:

Strategii pentru construirea retelelor profesionale:
* Folositi retelele existente pentru a avea acces la persoanele care lucreaza in domeniul
dvs. profesional,
* Gasiti evenimente legate de activitatile dvs. si alaturati-va acestora ori de cate ori
este posibil,
* Nu va fie teama sa participati la evenimente de retea pe cont propriu,
* Nu uitati sa oferiti mai mult decat cereti: ascultati cu atentie, punetiintrebari perspicace,
sprijiniti si ajutati si pe ceilalti sa isi dezvolte reteaua,
e Urmariti profesionistii pe platformele sociale si participati la conversatie,
* Stabiliti obiective specifice, realizabile pentru a va ghida calatoria in retea.

Resurse pentru pregatirea acestei parti a prezentarii:
https://www.dataroomz24.com/top-networking-strategies-for-young-professionals/
https://www.youtube.com/watch?v=7p1dVbuq-7Y
https://mdchamber.org/networking-101-tips-tricks-for-young-professionals/
https://www.open.edu/openlearn/ocw/mod/oucontent/view.php?id=19983&printable=1
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BIBLIOGRAFIE:

Zack, Devora, Retea pentru oameni care urdsc networking-ul: un ghid de teren pentru
introvertiti, coplesiti si subconectati, 2010

IMPLEMENTARE:

|PASUL 1| Facilitatorul ofera tuturor participantilor fisele lor in stil Bingo. Vor incepe sa
se plimbe prin camera si sa se amestece, incercand in acelasi timp sa gaseasca pe altii
carora li se pot aplica faptele enumerate pe foaia lor de Bingo, astfel incat sa isi poata
scrie numele. Majoritatea acestor fapte vor filegate de muncain randul tinerilor, formare
si implicarea comunitatii, dar facilitatorul poate introduce cateva lucruri neasteptate,
pentru a destinde atmosfera.

Scopul jocului este de a obtine cinci semnaturi la rand, vertical, orizontal sau pe diagonala.

|PASUL 2| Scurtd prezentare a strategiilor pe care lucratorii de tineret le pot folosi in construi-
rea retelelor de sprijin profesional.

DEBRIEFING:

Discutie Tn grup cu posibile solicitari de conversatie:
* Ati folosit strategii de retea in trecut?
e Care a functionat cel mai bine pentru dvs. si care nu?
* Daca atiaveamaimulta experientain domeniu, cumv-atidezvoltareteaua profesionala?
* Incepand cu ceea ce ati aflat in timpul jocului Bingo, credeti cd ati putea fi interesat sa
aflati mai multe despre munca celorlalti participanti?
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BINGO UMAN

Gaseste pe cineva care:

Adora s3 A fostin A fost Poate sa Verifica
lucreze cu altii | c@mping anul voluntar fluiere Facebook-ul
trecut zilnic
Care prefers | ¢ s Primeste mai A C|t|’5cell p.uA’gln A Iucra.t cu
Indrageste cel It d doua carti in oameni din
invatarea - mult de sapte : ’ :
ety putinunsport | o iuripezi | Ultimele sase mai mult de
vizuala P - e
luni trei tari
Are A participat A simtit ca
animal de la ceI. putin url’l LIBER E_facut o Vorbeste mai
companie webinar anu sch |mbar.e in multe limbi
trecut viata cuiva
_ Poate scrie
A sustinut ? numele A avut probleme A participat la
prezentare in organizatiei cu gasirea E foarte cel putin un curs
fata a peste 70 | lordela coads voluntarilor rabdator de formare anul
de persoane la cap (ex. pentru un proiect trecut
Noitasinagro)
Functioneaza o L oL
Este pentru o A gatit ceva Cantalaun Prefera sa
stangaci organizatie in timpul instrument planifice
fondatainacelasi |  carantinei muzical lucrurile
ancaata
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ACTIVITATI DE INVATARE — NETWORKING S|

CONSTRUIREA DE RELATII

POSTUL MEU DEVIS
LA 14 ANI OBIECTIVE DE INVATARE:

. Descoperirea strategiilor pentru
identificarea oportunitatilor de munca
pentru tinerii NEET.

= e—
a—> .
"1 > b . Invatarea modului de a gasi

oportunitati inovatoare cu metode
creative de rezolvare a problemelor (de

exemplu, idei de antreprenor social sau

60 de minute Post-it, markere, de afaceri).
prezentare PPT (daca
este necesar)

TIMP MATERIAL

INTRODUCERE:

Discutati despre posibilele strategii de angajare pentru a stimula tinerii:
e Identificati abilitatile si experienta existente si modalitatile prin care acestea pot fi
utilizate Tn alte domenii / contexte,
* Oferiti sesiuni de coaching si mentorat personalizate pentru a stabili obiective si o
modalitate de urmarire a progresului,
* |dentificati obstacolele in calea angajarii cu succes si modalitatile de a le atenua: lipsa
abilitatilor de interviu, lipsa optiunilor de ingrijire a copiilor etc.
e |dentificati interesele si oportunitatile de formare continug,
* Alaturati-va evenimentelor legate de domeniul de interes al tanarului,
* Puneti-i in contact cu parteneri locali: scoli, centre de formare, afaceri, organizatii,
e Identificati oportunitatile de finantare care ar putea permite tanarului sa isi infiinteze
propria intreprindere.
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Materiale care pot fi utile pentru prezentarea introductiva:

https://www.coursera.org/lecture/interview-preparation/identifying-your-opportunities-
dT3Ff

https://www.oecd-ilibrary.org/sites/soc_glance-2016-4-en/index.html?itemld=/content/
component/soc_glance-2016-4-en

https://Imic-cimt.ca/publications-all/Imi-insights-report-no-17-finding-their-path-what-
youth-not-in-employment-education-or-training-neet-want/

https://neetsinaction.eu/wp-content/uploads/2018/12/COMNETNEET_|O1_Synthesis_IO_1_
A4_FINAL.pdf

BIBLIOGRAFIE:

“Effective outreach to NEETs — Experience from the ground”. Disponibil la:
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=8136&furtherPubs=yes

Fishbein, Mike, Business Networking: How to Build an Awesome Professional Network:
Strategies and tactics to meet and build relationships with successful people, 2014

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Antrenorul ofera participantilor post-it-uri, cerandu-le sa noteze cel putin cinci
abilitati necesare pentru slujba lor de vis la varsta de 14 ani. Ei vor plasa post-it-urile pe hainele
lor si se vor plimba prin camerd, gasind alte persoane care au impartasit aceleasi abilitat,i.

| PASUL 2 | Participantii creeaza grupuri de 2-3 persoane cu abilitati similare si le solicita sa
afle daca joburile la care se gandeau sunt aceleasi, discuta despre posibile cariere pe care ar fi
putut sa le urmeze, abilitatile suplimentare si pregatirea care ar fi necesare pentru a alege acea
carierd la varsta lor actuala.

| PASUL 3| Scurta prezentare condusa de formatori cu privire la strategiile inovatoare de
ocupare a fortei de munca.
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DEBRIEFING:

Discutie de grup pentru a trage concluzii, a furniza resurse suplimentare
Posibile subiecte de conversatie:
e Cum ati ajuns la cariera dvs. actuala?
* Ce resurse si contexte vi s-au parut utile?
* Care este calea actuala de activare NEET in tara dvs. / in orasul dvs.?
e Puteti mentiona strategii nationale sau organizatii locale care joacd un rol in acest sens ?
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ACTIVITATI DE INVATARE —NETWORKING SI

CONSTRUIREA DE RELATII

CINETE
INSPI RA? OBIECTIVE DE INVATARE:

. Aflarea metodelor de colectare
si organizare a informatiilor relevante
(de exemplu, despre organizatii locale,
evenimente, oportunitati de formare,
activitati non-formale ...).

= o —
d a—/>
b . Identificarea modalitatilor de

impartasre a bunelor practici si informatii

TIMP MATERIAL relevante intre colegi, parti interesate si
) parteneri internationali pentru a oferi un
60 de minute prezentare bun tineril
PPT (dac3 este sprijin mai bun tinerilor NEET.
necesar)
INTRODUCERE:

Avantajele partajarii celor mai bune practici:
« Invatarea de la alte organizatii care ar fi putut s se confrunte cu aceleasi obstacole si sa
fi gasit solutii pentru a le depdsi, adaptand strategiile de succes la contextul nostru fara a
mai fi necesar sa le cream de la zero, imbunatatind astfel eficienta si concentrarea,
e Crearea unui mediu de colaborare in cadrul organizatiilor si comunitatii noastre, in care
oamenii se vor simti confortabil sa puna intrebari, sa solicite feedback sau indrumari, sa
isi prezinte experienta lor altora pentru dezbatere sau reproducere,
* Asigurarea faptului ca ideile utile si strategiile de succes devin durabile, facandu-le
vizibile pentru alti oameni care le pot transmite mai departe.

Crearea de contexte pentru schimbul de bune practici:
« in timpul sedintelor, incurajati membrii echipei sa impartaseasca ideile si proiectele
conexe pe care le-au propus /le-au intalnit,
* Invitati specialisti sau membri ai altor organizatii sa impartaseasca experienta lor legata
de subiectul in discutie,
« Incurajati membrii echipei s 1si aduca contributia la un blog / newsletter / postari de pe
retelele sociale legate de un anumit subiect.
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Informatii suplimentare: https://www.youtube.com/watch?v=wNCrLRR2qGw

Exemple de proiecte de succes axate pe activarea NEET, care pot servi drept initiator de
conversatie:

* https://neetsinaction.eu/

e https://eneet-project.eu/

* https://neets-entrepreneurship.org/

BIBLIOGRAFIE:

"Respond to Your NEETs!". Disponibil la:
https://www.salto-youth.net/downloads/toolbox_tool_download-file-1432/Respond%2o0

to%20your%20NEETs%20Booklet.pdf

“Good Practices in Dealing with Young People Who Are NEETSs: Policy Responses at European

Level”. Available at:
http://www.pass.va/content/scienzesociali/fen/publications/acta/participatorysociety/

mascherini.html

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Introducere condusa de formatori privind schimbul de bune practici in domeniu.

| PASUL 2 | Formatorul imparte participantii in 2 sau 3 grupuri si le cere sa aleaga impreuna
o organizatie de tineret sau un proiect care i-a inspirat. Daca ceilalti nu sunt familiarizati cu
un anumit proiect, vor trebui sa-| descrie in asa fel incat sa-i convinga (folosind Tn acelasi timp
surse externe, cum ar fi fotografii, videoclipuri si asa mai departe). Scopul este ca pana la
sfarsit, grupul sa poata introduce pe scurt (in cinci minute) un proiect / organizatie impreuna,
in fata celuilalt grup, concentrandu-se pe solutii si strategii care pot fi utile altor persoane care
se confrunta cu aceleasi probleme.

DEBRIEFING:

Sesiunea de feedback s-a axat pe prezentari. Solicitari de conversatie:
* Ati gasit cateva modalitati noi in care un anumit proiect a raspuns la provocarile cu care
va confruntati si voi?
* Va puteti gandi la modalitati prin care sa incorporati unele dintre aceste strategii sau
solutii in munca dvs.?
* Stiti vreo platforma in care putem gasi mai multe despre cele mai bune practici in acti-
vitatea de tineret?
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ACTIVITATI DE INVATARE —NETWORKING SI

CONSTRUIREA DE RELATII

CAFENEAUA FORUM
PENTRU CARIERA OBIECTIVE DE INVATARE:

. Identificarea strategiilorde creare
a cadrului pentru adunarea angajatorilor
si a tinerilor.

o —

a—>
D b . Familiarizarea cu  mijloacele

de organizare si sa promovare a
evenimentelor de retea orientate catre

MATERIAL _ en _
ocuparea fortei de munca si educatia
Ullalz Foi mari de hartie, tinerilor, pentru a motiva tinerii NEET sa
_ pixuri si markere; .
60 de minute mese si scaune. participe la ele.

INTRODUCERE:

Organizarea unui forum de cariera - aspecte esentiale:
e Studierea altor targuri de locuri de munca in comunitatea dvs., identificarea a ceeacele
lipseste si ce le-ar putea face inaccesibile pentru grupul dvs. tintd, gasirea de modalitati
prin care puteti sa eliminati decalajul,
e Planificarea in avans, stabilirea unui calendar pentru organizarea evenimentului,
e Identificarea potentialilor parteneri, organizatii, locatii care ar putea fi deschise
colaborarii,
e Stabilirea unei strategii de promovare, modalitati prin care sa se faca evenimentul
vizibil atat pentru angajatori, cat si pentru grupul tinta,
e |dentificarea modalitatilor de maximizare a impactului: incorporarea de evenimente in
retea, ateliere, conferinte, intrebari si rdspunsuri, vizite la companii,
e Organizarea de ateliere si formarea in colaborare cu alte organizatii si grupuri tinta
inainte de targul de locuri de munca, pentru a pregati tinerii pentru eveniment.
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Resurse care ar putea fi utile pentru personalizarea evenimentului intr-un context specific:
https://careertrend.com/how-4927734-organize-successful-job-fair.html

https://www.kuder.com/blog/downloads-resources/ask-the-kuder-coach-any-tips-on-
organizing-a-high-school-career-fair/

https://www.betterteam.com/virtual-career-fair

BIBLIOGRAFIE:

»Trusa de instrumente a practicantului: activarea durabila a tinerilor care nu au un loc de mu-

nca, educatie sau formare (NEET)"”. Disponibil la:
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/bce2914b-ec37-11e6-adyc-
o1aaysedyiai/language-en

«In grafic. Abordari diferite de lucru pentru tineri pentru diferite situatii NEET ”.
Disponibil la: https://www.salto-youth.net/downloads/4-17-3266/OnTrack.pdf

»Patru principii de retea pentru succesul colaborarii”. Disponibil la: https://scholarworks.gvsu.
edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1009&context=tfr

IMPLEMENTARE:

Organizarea unui forum de cariera - folosind metoda cafenelei mondiale. Adaptat de la: http://
www.theworldcafe.com/wp-content/uploads/2015/07/Cafe-To-Go-Revised.pdf - (explicatii si
idei mai detaliate).

Inainte de inceperea sesiunii, antrenorul pregateste mese (sau scaune, zone de sedere pe

podea etc.) intr-un mod care va incuraja conversatia, astfel incat mai tarziu el / ea va putea
imparti participantii in trei sau mai multe grupuri.

| PASUL 1| Formatorul introduce subiectul principal - organizarea forumurilor de cariera - si
mentioneaza cateva aspecte esentiale in acest proces.
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| PASUL 2 | Formatorul introduce pe scurt metoda cafenelei mondiale si explica principiile
acesteia. Vor fi trei sau mai multe grupuri (nu mai mult de cinci persoane in fiecare grup) si trei
runde de conversatie. Fiecare va discuta si va face schimb de idei legate de organizarea unui
targ de locuri de munca indreptat catre grupul lor tintd, luand notite pe coli mari de hartie
plasate in centrul mesei/ zonei de relaxare. Ei pot folosi doodle, cuvinte cheie, harti mentale,
orice ar putea fi de ajutor in vizualizarea ideilor care au aparut in timpul conversatiei. Dupa
primele 10 minute, o persoana va ramane la masa ca ,gazda de masa”, in timp ce ceilalti vor
fi ,, ambasadori ai sensului”, calatorind la masa urmatoare si luand ideile cheie in urmatoarea
lor conversatie. Vor fitrei sesiuni, fiecare durdnd 10 minute. In timpul acestor activitati, ei vor
putea examina ideile cheie lasate pe masa de grupurile anterioare si isi vor aduce propriile
idei si concluzii.

| PASUL 3|

In timpul primei sesiuni, subiectele conversatiei vor fi:
* Ce lipseste din oferta de locuri de munca existenta in comunitatea dvs.?
e Care sunt obstacolele cu care se confrunta grupul dvs. tinta atunci cand vine vorba de
aderarea la targurile de locuri de munca existente?

In timpul celei de-a doua sesiuni:
e Cine s-ar putea sa va ajute sa organizati un eveniment care sa reduca aceste lacune si
sd ajute la conectarea tinerilor cu angajatorii?

In timpul celei de-a treia sesiuni:

e Cum ati putea imbogati un astfel de eveniment, care activitati conexe ar putea fi utile
atat pentru grupul tinta, cat si pentru angajatori?

DEBRIEFING:

Formatorul reuneste intregul grup, se concentreaza pe impartasirea concluziilor la care s-a
ajuns Tn timpul activitatilor din cadrul fiecarui grup separat, identificarea tiparelor, ideilor
comune, posibilelor cai de actiune.
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ACTIVITATI DE INVATARE - NETWORKING SI

CONSTRUIREA DE RELATII

PE CINE
URMARESTI?

OBIECTIVE DE INVATARE:
. intelegerea rolului platformelor
de socializare | retelei Tn cadrul
activitatii de tineret NEET.
. Cunoasterea diferitelor

fl E‘ instrumente de social media i
b modalitatilor de utilizare a lor pentru

promovarea educatiei profesionale,

TIMP MATERIAL a programelor de formare sau de
ot | mobilitate sau a activitatilor non-
o de minute PC, conexiune la
inter’net, prezentare formale.
PPT

INTRODUCERE:
Unele dintre avantajele utilizarii platformelor sociale ca parte a strategiei noastre de
sensibilizare:

* Ne permit sa ajungem la un public cu adevarat divers (tineri, organizatii partenere
comunitare si sustinatori, angajatori), precum si sa credam o comunitate de adepti,

e Putem obtine feedback imediat asupra continutului pe care il prezentam,

e Vizibilitate sporita a activitatilor si proiectelor noastre,

* Costuri mai mici decat strategiile traditionale de promovare.

Mai multe sfaturi pentru utilizarea retelelor sociale ca parte a strategiei noastre:
* Decideti un obiectiv specific, creati o strategie de promovare si pasi specifici,
e Concentrati-va pe platformele cele mai populare si relevante pentru publicul dvs. tinta
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si personalizati-va continutul in functie de specificul fiecaruia.

e Familiarizati-va cu instrumentele furnizate de fiecare platforma si utilizati-le pentru a
descoperi mai multe despre membrii publicului dvs. si despre tipul de continut cu care
interactioneaza cel mai mult,

e Ramaneti la planul dvs. si fiti consecventi in postarile dvs. si in viziunea generala,
programati postarile in avans pentru a profita de intervalele de timp cand majoritatea
oamenilor sunt activi pe platformg,

e Implicati publicul, solicitati-i sa interactioneze cu postarile voastre si interactionati cu
continutul altor pagini (organizatii partenere etc.)

Mai multe resurse utile pentru elaborarea acestei parti a prezentarii:
https://proposalsforngos.com/social-media-for-ngos/
https://www.sendible.com/insights/social-media-for-nonprofits

https://www.fundsforngos.org/featured-articles/using-social-media-enhance-ngo-visibility/

BIBLIOGRAFIE:

~Munca de tineret si retelele sociale. Raport final de cercetare “. Disponibil la:
https://www.researchgate.net/publication/233911484_Youth_Work_and_Social_
Networking_Final_Research_Report

IMPLEMENTARE:

| PASUL 1| Formatorul le cere participantilor sa se conecteze la platforma sociala pe care o
folosesc cel mai des in profesia lor, vitandu-se la lista lor de contacte (poate fi LinkedIn sau
Facebook sau altele). El / ea cere fiecarui participant sa se gandeasca la domeniile in care
contactele lor sunt active si la cat de diverse sunt acestea. Daca este doar unul sau doi, ar putea
fi nevoie sa iasa treptat din acea zona de confort.

| PASUL 2 | Formatorul introduce cateva sfaturi despre utilizarea retelelor sociale pentru a
ne reprezenta si promova cel mai bine activitatile si organizatiile, oferind exemple specifice
relevante in contextul dvs.
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DEBRIEFING:

Discutie in grup. Solicitari de conversatie posibile:
e Ce au in comun paginile prezentate?
e Puteti impartdsi ceva din experienta dvs. personala de utilizare a retelelor sociale
pentru promovarea activitatilor organizatiei?
e In ce moduri platformele sociale sunt diferite de media traditionald si cum ne putem
adapta strategiile in consecinta?
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3. INSTRUMENTE DE
EVALUARE

Formularul de evaluare pre si post contine aceleasi intrebari pentru a permite
compararea invatarii si a dezvoltarii abilitatilor inainte si dupa formare. Acest
instrument de evaluare poate ajuta, de asemenea, la analiza nevoilor de invatare
ale lucratorului tanar inainte de a alege modulele sau unitatile de formare. Acestea
sunt indicate in prima coloand (M1 / U1 = INTELIGENTA EMOTIONALA / Rezilienta
si auto-ingrijire). Modulele sau unitatile pentru care se raspunde la intrebarile
corespunzatoare cu 4 sau 5 pot fi mai putin relevante pentru cursant decat cele care
au raspuns intre 1 si 3.

FORMULAR PRE / POST-EVALUARE

(1 =1ntr-un grad scdzut/s = intr-un grad ridicat)

M1/U1  |In ce m3surd intelegeti rolul rezistentei si al ingrijirii de sine fn mun- | 1213145
ca tinerilor?

M1/U1 | Cum va evaluati cunostintele despre rezilienta si strategiile de au- | 1213145
to-ingrijire?

M1/U2 | Cat de realist sunteti in ceea ce priveste constiinta de sine si autoe- | 1213145
valuarea?

M1/U2 | Cum va evaluati cunostintele despre identificarea valorilor, interese- | | 1213145
lor personale si avantajelor?

M1/U3  |Tn ce masura esti capabil sa intelegi impactul starilor de spirit si al 1123145
emotiilor asupra altora?

M1/U3 [ Cum va evaluati cunostintele despre tehnicile de gestionare apro- | 1213145
priilor emotii pentru a controla starile de spirit si impulsurile?

M1/Ug4 | Cat de mult stiti despre metodele de auto-motivare si despre modul | | 1213145
de definire a obiectivelor clare si realiste?

M1/Us  |Tn ce masura stii sa adopti atitudini pozitive in fata esecului sau a 1123045
problemelor viitoare?

M1/Us |Tn ce masurd intelegeti semnificatia empatiei in munca cu tinerii? 10203045
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Mz1/Us In ce masura stii sa folosesti empatia pentru construirea relatiilor si 1213145
sa raspunzi in mod adecvat in situatii de conflict?

M2/U1 |In ce masurdintelegeti conceptul de auto-actualizare? 121345

M2/U1  |In ce mdsura sunteti familiarizati cu metodele inovatoare si instru- 12131415
mentele digitale utile pentru lucrul cu tinerii NEET?

M2/U2 | Cat stiti despre strategiile de gestionare a timpului pentru o planifi- 12131415
care eficientad si prioritizarea sarcinilor?

M2/U2 | Cat stiti despre analiza eficientei propriului program? 1213145

M2/U3 |Tn ce masurd intelegeti importanta muncii in echipd si a strategiilor 1213145
de consolidare a echipei?

M2/U3 | Cat stiti despre instrumentele de evaluare a rolului echipei? 121345

M2/Usz  |in ce masura sunteti familiarizati cu analiza si definirea probleme- 1213145
lor?

M2/Ug In ce masura sunteti sigur ca veti pune intotdeauna intrebarile potri- 121345
vite problemelor enuntate?

M2/Ug | Cat stiti despre abordarea situatiilor de criza intr-un mod proactiv? 12131415

M2/Us |Tn ce masurd impartasiti experientd si bune practici colegilor despre 1213145
gestionarea crizelor in activitatea de tineret?

M3/Ux | Cat stiti despre principiile comunicarii? 21345

M3/U1  |In ce masurd sunteti constienti de propriul vostru comportament de 121345
comunicare?

M3/U2 Cat stiti despre aspectele vizuale si despre importanta instructiuni- 12131415
lor si mesajelor clare?

M3/U2 |Tn ce masurd sunteti sigur ca aveti un limbaj corporal pozitiv? 121345

M3/U3 Cat stiti despre principalele stiluri de comunicare si cum sa depasiti 1213145
barierele de comunicare?

M3/U3 Cat sunteti de familiarizati cu principiile comunicarii nonviolente? 1213145

M3/Uz | Tn ce masurd sunteti familiarizati cu tehnicile de intrebare si cum sa 121345
le utilizati?

M3/Us | Tn ce m3surd v-ati dezvoltat abilitatile de ascultare activa? 1213145

M3/Usg In ce masura intelegeti principiile oferirii eficiente de feedback? 121345

M3/Us  |in ce masura sunteti constienti de faptul ca feedback-ul se referd la 121345
comportament si nu la personalitate?
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Mz/U1 | Tn ce masurd suntenti constienti de faptul ca feedback-ul se refera la 121345
comportament si nu la personalitate?

Mg/Ux | Tn ce masurd stiti acordati incredere mentorilor vostri? 1213145

Mg4/U2 | Cum va evaluati cunostintele legate de trezirea curiozitatii tinerilor? 1213145

Mg4/U2 | Esti capabil sa folosesti diferite instrumente pentru a intelege de- 121345
clansatorii motivationali reali?

Ms4/U3 | Tn ce masurd intelegeti principiile interviurilor motivationale? 12131415

Mg/U3 | Tn ce masura stiti sa folositi feedback-ul ca instrument in urma rea- 121345
lizarii obiectivelor deja stabilite?

Mg/Ug4 | Tn ce mdsura stiti cum sa imputerniciti tinerii NEET-urile subliniind 1213145
calitatile lor?

Ms4/Us | Tn ce mdsurd sunteti capabil sa contribuiti la crearea de imagini de 1213145
sine realiste?

Mg4/Us | Cat stiti despre diferenta dintre mentalitatea fixa si cea de crestere? 1213415

Mg/Us | Tn ce masura stiti cum sd influentati comportamentul tinerilor prin 1213145
modelarea rolurilor?

Ms/U1x | Cat stiti despre diferite stiluri de invatare? 1213145

Ms/U1 | Cat de familiarizati sunteti cu utilizarea instrumentelor de educatie 1213145
non-formala?

Ms/U2 | Cat de eficient suntetiin a oferi sprijin tehnic NEET-urilor in vede- 121345
rea pregatirii unui interviu de angajare?

Ms/U2 | Cat de bine cunoasteti instrumentele de integrare profesionald? 1213145

Ms/U3 | Cat stiti despre adaptabilitatea profesionala in planificarea carierei? 121345

Ms/Ug4 | Cat de familiarizati sunteti cu diferite metode de mentorat si coa- 121345
ching?

Ms/Us | Tn ce masurd stiti cum sa fi imputerniciti pe oameni sa fsi asume 1213415
actiunile necesare pentru a-si atinge obiectivele?

Ms/Us | Tn ce mdsuré intelegeti diferenta dintre proactivitate si reactivitate? 12131415

M6/U1 | Cat de mult stiti despre crearea de retele si colaborarea de calitate 1213145
in domeniul ocuparii fortei de munca si formare a tinerilor?

M6/U1x | in ce masurd sunteti familiarizati cu strategiile privind crearea unei 1213145
retele de asistenta profesionald in interesul NEET-urilor?




COMP¢SS

M6/U2 | Cunoasteti strategiile de identificare a oportunitatilor de munca
pentru tinerii NEET?

[

| 21345

M6/U3 | Cat stiti despre metodele de colectare si partajare a informatiilor
relevante pentru a oferi un sprijin mai bun tinerilor NEET?

[

| 21345

M6/Us4 | Cum va evaluati cunostintele legate de organizarea si promovarea
evenimentelor de retea orientate catre ocuparea fortei de munca si
educatia tinerilor pentru a motiva tinerii NEET sa participe la ele?

[

| 21345

M6/Us | Cat de familiarizati sunteti cu platformele de socializare si cu retele-
le din cadrul tinerilor NEET?

Y

| 21345

M6/Us  |Tn ce masurd cunoasteti diferitele instrumente de social media
pentru promovarea programelor de educatie profesionald, formare,
mobilitate sau activitati non-formale?

Y

| 21345
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INTELIGENTA
EMOTIONALA

- https://files.eric.ed.gov/fulltext/ED383424.pdf

- https://positivepsychology.com/emotional-resilience/

- http://youthpartners.ca/2014/02/edith-grotberg-i-have-i-am-i-can/

- Activity adapted from “"ROBIN - Reinforcing Competencies to Build Inclusion through
?ollslier:]\;\)/ learning methodology” project’s Handbook (https://en.danilodolci.org/project/

- http://www.danielgoleman.info/daniel-goleman-how-self-awareness-impacts-
your-work/

- https://www.linkedin.com/pulse/self-awareness-foundation-emotional-intelligence-
daniel-goleman/

- https://www.guelphtherapist.ca/blog/stopp-and-be-mindful/

- https://www.getselfhelp.co.uk/stopp.htm

- https://positivepsychology.com/albert-ellis-abc-model-rebt-cbt/

- https://www.habitsforwellbeing.com/cognitive-behaviour-therapy-abc-model/

- https://www.skillsyouneed.com/ps/self-motivation.html

- https://noeliabermudez.com/inteligencia-emocional-automotivacion/

- https://employabilityskills2.weebly.com/initiative-and-self-motivation-skills.html
- https://liderazgocreativo.com/08/2009/%C2%BFa-que-estoy-comprometido/

- https://www.skillsyouneed.com/ips/empathy-types.html
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EFICACITATEA
LUCRATORILOR DE TINERET

- https://[www.hubgets.com/blog/lifelong-learning-self-actualizing/

- https://scottjeffrey.com/self-actualization/#Are_You_Self-Actualizing

- https://mind-development.eu/maslow.html

- http://www.public.asu.edu/~kvanlehn/ITScourse2009/Readings/Burleson%202005.pdf

- Digital Education Review - Number 30, December 2016- http://greav.ub.edu/der/ “The
Power of Digital Storytelling to Support Teaching and Learning” by Bernard R. Robin

- https://www.ict4youthwork.eu/
- http://www.digitup.cloud/

- http://www.instituteapis.org/facing-the-street-digital-stories-in-youth-work-with-
vulnerable-groups/

- https://digitalcollections.sit.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=3947&context=capstones
- https://www.landsiedel.com/en/coaching/time-management.html

- https://toggl.com/blog/12-time-management-strategies

- https://blog.rescuetime.com/time-management/

- https://toggl.com/blog/10-quick-ways-to-improve-teamwork-in-the-workplace

- https://blog.trainerswarehouse.com/time-management-activities

- https://www.mindtools.com/pages/article/newTMM_84.htm

- https://diversityicebreaker.com/

- https://www.discprofile.com/what-is-disc/how-disc-works

- https://discvalueprofiles.com/blog/what-are-the-disc-personality-types-a-deeper-
look-at-12-styles/

- https://www.123test.com/disc-personality-test/index.php
- https://www.youtube.com/watch?v=B-M3YIA2KDg&feature=emb_logo

- https://innovationmanagement.se/2010/06/02/the-basics-of-creative-problem-
solving-cps/

- https://www.toolshero.com/problem-solving/problem-definition-process/

- Training Frontline Workers —Young People Alcohol and Other Drugs — Perspectives on
working with young people, Facilitator’s guide, Australia 2004

- https://www.salto-youth.net/rc/inclusion/archive/archive-resources/inclusiongroups/
inclusionoffenders/InclusionOffendersConflict/
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COMUNICARE
EFICIENTA

- Paul Watzlawick: Pragmatics of Human Communication: A Study of Interactional
Patterns, Pathologies and Paradoxes (1967)

- Dawn Braithwaite: Engaging Theories in Interpersonal Communication: Multiple
Perspectives (2014)

- https://www.bluecoding.com/post/5-axioms-of-communication-communicating-
better-at-work

- https://viaconflict.wordpress.com/2013/01/15/watzlawicks-axioms-and-conflict-
resolution-part-1/

- http://neoscenes.net/teach/cu/2012_2/atls2000_mit/pdfs/Watzlawick-1967-Some_
Tentative_Axioms_of_Communication.pdf

- http://www.wanterfall.com/Communication-Watzlawick’s-Axioms.htm

- https://www.uky.edu/hr/sites/www.uky.edu.hr/files/wellness/images/Confis_
FourCommStyles.pdf

- https://soulsalt.com/communication-style/

- Paul Endress: The Magic of Communication Styles: Understanding yourself and those
around you (2016)

- https://www.skillsyouneed.com/ips/communication-skills.html

- https://www.lifehack.org/articles/work/7-tips-how-give-clear-understandable-
instructions-staff.html

- https://www.uibk.ac.at/peacestudies/news/ma-programme/marshall-rosenberg.html.en
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