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Introducere

Ghidul de instruire profesionala intre colegi (peer coaching) este un instrument important pentru
facilitarea tranzitia tinerilor spre integrarea pe piata muncii, contribuind foarte mult la dezvoltarea
competentelor profesionale cheie si abilitatilor acestora si la cresterea sanselor lor de angajare.

Brosura prezinta cunostinte teoretice pentru definirea conceptului de instruire profesionald intre colegi
(peer coaching) si diferentierea acestuia fatd de alte forme de coaching si invatare prin practica. De
asemenea, oferd detalii legate de procesul de peer-coaching si beneficiile sale asupra cursantilor
precum si informatii practice privind modul in care studentii, voluntarii, stagiarii si tinerii profesionisti
ar putea impartdsi experienta lor profesionald, preocupdrile si ideile cu colegii lor si sa le ofere
indrumare, feedback si sugestii.

Ghidul contine o varietate larga de exercitii si activitati practice specifice pentru ariile profesionale ale
grupului tintd, respectiv profesiile de asistentd: asistenti medicali, profesori, asistenti sociali dedicati
pregatirii noilor angajati si a celor tineri pentru a intelege mai bine rolul si responsabilitatile lor prin
invatare colaborativa.

Sectiunile materialelor e-learning ale Ghidului de instruire profesionala intre colegi (peer
coaching) sunt urmatoarele:

Sectiunea Partener responsabil
Sectiunea 1: INTRODUCERE si CUNOASTE-TE PE
TINE INSUTI SI CUNOASTE-I PE ALTII Step Institute
Sectiunea 2: CREAREA DE RELATII EFICIENTE
LA LOCUL DE MUNCA Balkanplan
Sectiunea 3: SCHIMBUL DE EXPERIENTA SI DE
IDEI CU COLEGII S.C. Ludor Engineering S.R.L.
Sectiunea 4: PREVENIREA SINDROMULUI
BURNOUT Asociatia Everest
Sectiunea 5: GANDIREA CRITICA SI
NEDISCRIMINAREA LA LOCUL DE MUNCA Gender studies
Section 6: DEZVOLTAREA PERSONALA SI Asociacija "Kurybinés ateities
PLANIFICAREA CARIEREI idéjos"
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SECTIUNEA 1: Introducere in peer coaching (invitare intre colegi/

reciproca), sa te cunosti pe tine si sa-i cunosti pe ceilalti

CUNOSTINTE
TEORETICE

Subiectul 1: Invitare intre colegi: definitie si avantaje

Indrumare, mentorat si invatare la locul de munca

Atat indrumarea, cat si mentoratul se bazeazd pe indrumator sau mentor care faciliteaza
invatarea si il ajuta pe cursant sa 1si asume responsabilitatea si sd-si organizeze singur procesul
de invatare. Ambele abordari includ competente de indrumare, dar mentoratul necesita resurse
suplimentare din partea mentorului care sd-i permita sa-l sprijine pe beneficiar pe parcursul
etapelor de indrumare, consiliere 1n carierd si networking (crearea de retele) (Clutterbuck,

2014).

Urmatorul tabel sintetizeaza diferentele dintre mentorat si Indrumare:

Mentorat

Relatie continua care poate dura o perioada
indelungata.

Poate avea un caracter informal, iar
intalnirile pot avea loc daca si atunci cand
beneficiarul are nevoie de indrumare si/ sau
sprijin.

Abordare indelungata si dintr-o perspectiva
mai larga a individului care, deseori, este
denumit beneficiar, dar si client sau
persoana instruita.

Mentorul transmite experienta sa si are, de
obicel, o pozitie ierarhica superioara in
organizatie.

Se pune accentul pe cariera si dezvoltarea
personala.

Programul este stabilit de beneficiarul
procesului de mentorat, iar mentorul asigura
sprijinul si Indrumarea in pregatirea pentru
viitoare pozitii.

Graviteaza 1n jurul dezvoltdrii profesionale a
beneficiarului.

Coaching
In general, relatia este de scurta durata.

1n general, are un caracter mai structurat, iar
intalnirile sunt programate regulat.

Abordare pe termen scurt (uneori limitata in
timp) si concentratd pe aspecte de
dezvoltare specifice.

Nu se realizeaza datorita faptului ca
indrumatorul are nevoie de experienta
directa in pozitia profesionala a clientului.
1n general, se pune accentul dezvoltarea la
locul de munca sau pe aspecte legate de
acesta.

Programul se concentreaza pe obtinerea
unor obiective specifice, imediate.

Graviteaza in jurul unor aspecte specifice de
dezvoltare.




MENTOR

Online Mentoring and Professional
Pcer Coaching Skills for Youth Training

Erasmus+

Sursa: https://www.sheffield.ac.uk/polopoly fs/1.110468!/file/cipd_mentoring_factsheet.pdf
Principiile coaching-ului se pot aplica in mai multe moduri, iar indrumarea se poate folosi Tn
diferite scopuri (consiliere de afaceri, de identificare a competentelor, de viata, in cariera etc.).
Mai multe puteti citi aici. Invatarea reciproci poate avea scopuri diferite, dar ideea invatarii
reciproce este ca persoanele implicate s fie din aceeasi organizatie sau sa lucreze Impreuna.

De asemenea, invatarea reciprocd este diferitd de alte forme de Invatare la locul de munca:

« In ucenicie sau stagiu studentul lucreaza pentru un angajator si este instruit si supervizat
de un angajat cu experientd din organizatie. Studentul invata intr-un mediu real si are
ocazia de a-si folosi cunostintele in scenarii de lucru reale.

e Observarea direct la locul de munci este 0 ocazie pe termen scurt de a-l introduce pe
student ntr-un anumit loc de munca sau cariera, punandu-i acestuia la dispozitie un
angajat cu experienta. Urmarirea sau observarea angajatului i permite studentului sa se
familiarizeze cu atributiile si responsabilitatile specifice functiei.

e Vizita pe teren in interes de afaceri/ de cunoastere a domeniului ofera o imagine a
celor mai recente progrese tehnologice si strategii de afaceri ale organizatiei.

o Experienta antreprenoriald include infiintarea si administrarea unor societati/ afaceri.

o Educatie In cooperare: experienta de lucru este planificata in cooperare cu instruirea
tehnica de la clasa.

« Intreprindere in cadrul scolii este o afacere reald sau simulati condusi de scoald
(societatea unde se realizeaza procesul de instruire). Oferd studentilor experiente de
invatare permitandu-le sa administreze diferite aspecte ale unei societéti.

o invitarea simtului responsabilitiitii: aceasti strategie combinid serviciul in folosul
comunitatii si cariera, studentii prestind munca voluntard pentru agentii publice si non-
profit, organizatii civile si birouri guvernamentale, etc.
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https://www.sheffield.ac.uk/polopoly_fs/1.110468!/file/cipd_mentoring_factsheet.pdf
https://faculty.medicine.umich.edu/sites/default/files/downloads/Coaching%20and%20Mentoring%20Definitions_0.pdf
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Ce este invatarea intre colegi (peer coaching)?

De-a lungul timpului, invatarea intre colegi a fost definita in multe moduri (Fletcher, 2007;
Griffiths & Campbell, 2009; Ives, 2008). Definind coaching-ul, Robertson (2005) prezinta
invatarea intre colegi ca fiind o relatie speciald intre (cel putin) doud persoane care lucreaza
impreuna sa stabileasca obiective profesionale pe care sa le indeplineasca prin dialog (esenta
coaching-ului). Este o relatie profesionala de lunga durata si o strategie de invatare care asigura
colegilor ocazia de a invata unii de la altii, cu scopul de a-si imbunatati munca si procesul de
invatare. Este un process de sustinere care se concentreaza pe autocunoastere si disciplind
autoimpusd, avand drept scop schimbarea de comportamente, atitudini si sentimente.
Profesionistii implicati in procesul de invatare intre colegi se angajeaza sa-si faciliteze reciproc
invatarea, Tmbunatatirea, dezvoltarea profesionald si bunastarea. Mai exact, este un proces
confidential de dezvoltare in colaborare, prin care doi sau mai multi colegi de munca lucreaza
impreuna si reflecteaza asupra sarcinilor si activitatilor de lucru, dezvoltd noi competente sau
le imbundtatesc pe cele existente, fac schimb de idei sau rezolva probleme la locul de munca.
Mai multi autori sugereazd cad existd unele principii fundamentale ale Tnvatarii intre colegi.
D’Abate, Eddy si Tannenbaum (2003) sugereaza ca unele caracteristici cheie ale invatarii intre
colegi asigurd un raspuns fard evaluare, implicare, sprijin, este reciproc si are scopuri
bidirectionale. Componentele necesare pentru un parteneriat de succes in procesul de invatare
intre colegi sunt si increderea, reflectia si bunele competente de comunicare. Aceste
componente trebuie avute in vedere si promovate pentru ca parteneriatele de invatare reciproca
sa aducd beneficii partilor implicate.

Invitarea intre colegi creeazi deseori un mediu mai putin intimidant pentru oameni care
indraznesc astfel sd exploreze diferite strategii, sd reflecteze onest asupra atitudinilor si
practicilor privind munca si si se vada in pozitii de discipoli si lideri. Invatarea intre colegi nu
are rol de evaluare si nu este destinata sa serveasca ca o strategie de remediere pentru a evalua
formal angajatii. Modifica dinamica de putere specifica invatarii profesionale traditionale si
incurajeaza pe toti angajatii sa aiba control asupra propriei invatari profesionale.

Peer coaching ca relatie de munca este, de obiceli,
mai profunda decat raporturile de munca dintre
manageri si angajati, precum si consilieri pentru
persoanele din conducere. Indrumitorii nu au alti
oameni in subordine, nu au influentd ierarhica
asupra colegilor si nu sunt presati de timp pentru a
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In cadrul organizatiilor, peer coaching (si coaching):

fi eficienti, beneficiind de libertate in aceste privinte. In cazul in care indrumitorul este o
persoana care ar putea indeplini simultan rolul de peer coach si sarcinile de serviciu, persoanele
implicate in proces pot avea in comun perspective similare in ceea ce priveste volumul de lucru,
responsabilitatile, relatiile de munca si altele.

Rolul si avantajele invatarii profesionale intre colegi pentru organizatii

Peer coaching este folositd Tn numeroase medii, inclusiv in sporturi pentru profesionisti si
amatori, asistentd medicald, fizioterapie si educatie. In ultimul an, se bucura de recunoastere si
respect si domeniul managementului si al comportamentului organizational.

conferd indivizilor putere si 1i incurajeazd sa-si asume

responsabilitati,

sustine motivatia si oferd persoanelor posibilitatea de a excela,

stimuleaza angajamentul personalului (cultura invatarii intre colegi contribuie la
cresterea increderii si recunoasterii intre membrii echipei, credndu-se astfel un mediu
de lucru motivant, fapt ce incurajeaza angajamentul si productivitatea),

imbunatateste performanta individuala si in echipa si productivitatea,

ajutd la identificarea si dezvoltarea talentelor si a angajatilor cu potential ridicat,
sprijina dezvoltarea liderilor si a spiritului de conducere (prin construirea de noi relatii
care duc la invdtare si dezvoltare reciproca si la cunoasterea avantajelor privind
schimbarea durabild),

oferd imagini mai exacte ale punctelor forte (ale persoanelor si organizatiilor) si ale
zonelor si oportunitatilor de dezvoltare,

incurajeaza evaluarea mai exactd a performantei si necesitatilor de dezvoltare (colegii
au, de obicei, o imagine mai bund asupra eticii muncii unui angajat si asupra
productivitatii, performantei si zonelor in care se pot aduce imbunatatiri, acestia
colaborand indeaproape unul cu altul, zilnic sau in fiecare ora),

contribuie la 0 mai bund intelegere a impactului si dinamicii unei echipe (desi managerii
conduc o echipa, sarcinile se rezolva la nivelul colegilor. Acestia inteleg felul in care
actiunile individuale au impact asupra proiectului si membrilor celorlalte echipe. De
asemenea, angajatii sunt mai predispusi sd aiba incredere in colegi atunci cand
intampind obstacole ce stau in calea succesului acestora. Dinamica echipei creeaza o
relatie puternica si de incredere, unde este foarte posibil ca feedback-ul sa fie valorificat
si apreciat.)

contribuie la construirea relatiilor la locul de munca,

demonstreaza angajamentul organizatiei fatd de dezvoltarea resurselor umane,




Online Mer

Pcer Coaching Sk

MENTOR

* X %
* *
* *
* *
and Professional XX E ra SI I I u S |

for Youth Training

Avantajele individuale ale invatarii reciproce acopera domentii la fel de
diverse ca persoanele implicate. Invitarea reciproci are un impact
pozitiv asupra dezvoltarii profesionale si personale si bundstarii
persoanelor pe care le ajuta sa:

are caracter instantaneu (daca cultura organizatiei sprijind Invatarea intre colegi,
membrii echipei se pot influenta unii pe altii pentru a schimba comportamente si a face
transmisa la urmatoarea discutie manager — angajat, referitoare la performanta. Aceasta
cultura a feedback-ului instantaneu poate incuraja dezvoltarea si cresterea mai rapide si
poate mentine pe linia succesului atat angajatii, cat si intreaga organizatie).

Avantajele invatarii reciproce intre colegi din punct de vedere professional

dezvolte si Tmbunatateasca abilitdtile si competentele (beneficiarii pot face schimb de
cunostinte In domeniul lor de expertiza si pot acumula mai multe informatii despre acea
abilitate),

stabileasca obiective si actioneze pentru a le atinge (isi pot constientiza mai bine propria
situatie si pot Intelege mai clar obiectivele si asteptarile)

creeze ocazii pentru rezolvarea problemelor in comun, impdartasirea ideilor si
perspectivelor,

foloseascad avantajele invatarii reciproce si rapide (prin observare, feedback rapid si
precis, ajutor reciproc),

constientizeze propria situatie si aspectele de imbunatatit (peer coaching-ul si feedback-
ul contribuie la procesul de invatare metacognitiv al unui angajat. Metacognitia se refera
la constientizarea propriilor cunostinte si abilitatea de a intelege, controla si manipula
propriul proces cognitiv. Cu cat sunt mai constienti de ce spun si fac (sau nu spun si nu
fac), cu atat mai mult pot influenta propriile actiuni si comportamente, fiind mai
probabil sa-si imbunatateasca performanta),

sa invete despre sine prin oferirea de feedback altora (feedback-ul referitor la erorile
comise de un membru al altei echipe poate fi un motiv de autoreflectie asupra propriilor
erori similare, prezente sau trecute, Tmbunatatindu-se astfel propria monitorizare a
performantei),

sa imbunatateasca invatarea aprofundata, gandirea criticd si competentele de leadership
si de conducere,

sa devind mai indepenent,

sa identifice impasurile si aspectele ce meritd atentie (punand intrebarile adecvate si
stimuland colegii sd actioneze si sd continue dezvoltarea),

sa aiba satisfactie la locul de munca si in viata,
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sa contribuie mai eficient in cadrul echipei si a organizatiei, sa lucreze mai usor si mai
productiv cu ceilalti,

sa 1s1 asume raspunderea si responsabilitatea,

sa Tmbunatateasca abilitatile de comunicare,

sa profite de avantajele mutuale si s se sprijine in dezvoltarea profesionala,

sd aibd o imagine mai buna a propriei performante, a punctelor forte la locul de munca
si la modurile 1n care pot fi Imbunatétite,

sd profite de ocaziile de a face practica si de a reflecta asupra aspectelor ce apar pe
durata lucrului impreund si in relatia cu un coleg (tratarea comuna a procesului si
relatiei, nu numai a subiectelor profesionale),

sa discute si subiecte personale ce pot avea impact profesional asupra beneficiarului.

Rolul invitarii reciproce in scoli si avantajele pentru profesori

In Invatamant, peer coaching poate fi privit ca o perioada in care profesorii pot face cercetare,

pot gasi idei noi, testa strategii si abordari noi sau
diferite, colecta date si isi pot imbunatati practica
pentru a avea un impact asupra procesului de
invétare. Peer coaching-ul creeaza un spatiu sigur
pentru asumarea riscurilor si discutarea dificultatilor,
a problemelor si conflictelor cu un coleg de
incredere. De asemenea, poate lua forma unei
observari a colegilor, evaluari a feedback-ului si
perfectiondri a programelor, fiind mai mult decét
sprijin acordat colegilor, consultare a acestora sau

peer sharing and caring.

In educatie, peer coaching-ul este un proces puternic, confidential si fara scop de evaluare,
prin care doi sau mai multi colegi pot lucra impreuna pentru a:

reflecta si analiza practicile de predare si consecintele acestora,

dezvolta si coordona programa,

crea evaluari informale pentru a mésura invatarea,

implementa noi strategii didactice, inclusiv utilizarea integrata a tehnologiei,

planifica lectiile in colaborare,

discuta datele referitoare la evaluarea studentilor si planifica experiente de invatare viitoare,
extinde, perfectiona si construi noi abilitti,

impartasi idei si resurse,

invéta unul de la altul,

realiza cercetarea la clasa,

10
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rezolva problemele de la clasa sau a aborda provocarile de la locul de munca,
examina si studia Tnvatarea cu scopul de a imbunatati practica profesionald si de a maximiza
succesul studentului.

Peer coaching-ul are potentialul de a construi o culturd a cooperarii si de a promova mai multe
rezultate pozitive. Activitatile de peer coaching concentreaza atentia pe calitatea actelor de
predare si invatare in scoald, si contribuie la cresterea si dezvoltarea profesionala. Structurile
si functiile peer coaching construiesc ceea ce Roland Barth (1990) a denumit "comunitate de
discipoli", dedicata invatarii continue pe parcursul vietiii de catre fiecare membru din structura
organizatoricd a scolii.

Peer coaching asigurd un proces prin care profesorii pot:

avea posibilitatea de a-si asuma noi roluri de conducere in cadrul scolii,

colabora la dezvoltarea unei programe elaborate si armonizate cu valorile si standardele scolii,
avea mai multe ocazii de planificare si cooperare interdisciplinara,

fi sprijiniti sa integreze tehnologia in practica lor,

construi o bazd comund de cunostinte referitoare la predare, Invatare si bune practici accesibila
novicilor si veteranilor, deopotriva,

se pot simti mai putin izolati si pot beneficia de un sistem de sprijin mai consistent, cu resurse
multiple pentru realizarea programei, instruire, evaluare, activitatea studentilor, rezolvarea de
probleme, asumarea riscurilor si pot experimenta mai mult,

introduce noi structuri in cultura scolii prin munca de cooperare,

primi feedback suplimentar de la colegi si directori (peer coaching-ul poate crea mai multe
optiuni, separate de supervizare si evaluare, prin care profesorii se pot privi pe ei insisi, isi pot
privi munca la clasa si efectul procesului de invatare asupra studentilor,

pot fi un model de perfectionare si invatare continua pentru colegi si studenti (acestia observa ca
profesorii invata unii de la altii, cAnd profesorul se dezvolta, studentul ii urmeaza exemplul),
organiza ore care sa fie primitoare pentru oricine este interesat de predare si invatare (datorita
practicilor de tip peer coaching, profesorii sunt mai deschisi sa primeasca vizite la ore In scopuri
de evaluare),

crea echipe de coaching si se pot acomoda mai ugor cu munca lor (pe masura ce increderea creste,
diversitatea de activititi de dezvoltare profesionald se largeste, iar conducerea scolii are mai
multe ocazii de a sprijini si facilita alte activitati de consolidare a capacitatii),

se pot implica mai mult in activitatile scolare, fiind pregatiti sd rezolve diferite probleme,

prelua controlul propriei dezvoltari profesionale si lua decizii (rolul de lider al profesorului se
consolideaza).

11




Online Mentoring and Professional
Pcer Coaching Skills for Youth Training

MENTOR

Erasmus+

Tn profesia de asistent medical, peer coaching-ul poate fi foarte util.
De exemplu, in situatiile In care doctorii Intdmpina dificultéati cu
gestionarea stresului sau mentinerea starii de bine, discutia cu un
medic peer coach ar putea avea o serie de beneficii. Comunicarea
cu cineva care are experienta in acelasi domeniu sau care s-a aflat
intr-o situatie similard poate incuraja relationarea si oferirea de
sugestii mai semnificative.

Rolul peer coaching-ul in profesia de asistent medical si beneficiile pentru asistentii
medicali

Peer coaching poate fi un pas important in dezvoltarea personalului de asistentd medicala.
Doctorii care au si rolul de peer coach pot aborda subiecte precum:

stresul si gestionarea acestuia, epuizarea,

consolidarea/ dezvoltarea abilitatilor de leadership,

abordarea eficientd a schimbarilor (de exemplu, In perioadele de tranzitie ale organizatiei sau ale
personalului),

frustrarea sau furia la locul de munca,

provocarile in gestionarea sarcinilor administrative,

administrarea programelor si personalului intr-o maniera concentrata in jurul pacientului si care
sd permita medicului timpi generosi de reimprospétare si reincarcare,

instituirea unor moduri de comunicare mai eficiente care sa stimuleze si imbunatateasca ingrijirea
pacientului si relatia cu echipa,

dificultatile cu diferiti membrii ai stafului,

dificultitile de armonizare a cerintelor venite din partea familiei si ale profesiei, gisirea unui
echilibru intre responsabilitatile de familie si cele profesionale,

schimbari in domeniul sanatatii

Donner si Wheeler (2009) au identificat patru domenii cu potential ridicat Tn asistenta medicala:
colegii, sdndtatea, coaching-ul interprofesional si planificarea succesiunii.

Peer coaching-ul poate fi utilizat pentru a consilia asistentii medicali sa avanseze n cariera si
sd-si imbunatateasca satisfactia la locul de munca. De asemenea, este una din metodele posibile
de a mentine asistentii medicali seniori (oferirea de oportunitati pentru un asistent medical
coach de a asista un coleg care lucreaza la o chestiune clinica sau profesionala fiind unul din
modurile in care un angajator poate recunoaste expertiza si angajamentul acelui asistent
medical) si de a asigura ajutor practic si sprijin pentru asistentii medicali incepatori.
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Peer coaching-ul poate imbunatati rata de retentie asigurand angajatilor abilitdtile necesare
pentru a naviga prin sarcinile de serviciu, legate de organizatie si de a negocia cu succes cu
colegii lor.

Peer coaching-ul poate fi folosit pentru a permite stafului sd poarte conversatii referitoare la

.....

unui mediu de lucru care sprijind aspiratiile in carierd ale angajatilor.

Coaching-ul in sidnatate este o strategie utila aplicata de asistentii medicali care doresc sa
ajute pacientii sa isi atingd obiectivele. Permite asistentilor medicali sa foloseasca o forma de
comunicare specializatd in ingrijirea centratd pe pacient. De asemenea, aceastd abordare poate
consolida relatia dintre asistentul medical si client, relatie in care clientii isi articuleaza nevoile,
iar asistentul coach pune intrebarile care 1l ajuta pe client sa progreseze.

Educatia si practica interprofesionala presupun munca in echipd a asistentilor medicali, a
medicilor si a altor profesionisti din domeniul sanatatii pentru a asigura o ingrijire completa.
Lucrul eficient impreuna necesitd cunostinte despre echipe si lucrul in echipe, precum si
disponibilitatea institutiei care asigura servicii de sanatate sa creeze si sprijine o echipa
interprofesionald. Un coach poate facilita dezvoltarea unei echipe pe masura ce membrii
lucreaza la relatiile lor si, de asemenea, poate asigura un forum pentru reflectiile si actiunile
n curs de derulare. Cunoscand avantajele cooperarii, asistentii medicali isi pot exercita rolul
de lider in a mobiliza echipa interprofesionald si a asigura ca echipa isi atinge obiectivele.

Peer coaching poate sprijini programele de planificare a succesiunii. Demografia,
definitiile in schimbare ale echilibrului dintre munca si viata privata, precum si modificarile
aduse rolului de lider se numara printre provocarile majore cu care se confruntd asistentii
medicali si ceilalti profesionisti din domeniul asistentei medicale. In acest caz, peer coaching-
ul poate fi utilizat pentru verificarea aspiratiilor individuale in carierd, clarificarea
obiectivelor de dezvoltare personald si ale celor legate de invatare si pentru sprijinirea noilor
lideri aflati in etapa de tranzitie.

Rolul peer coaching-ului in asistenta sociali si avantajele pentru lucritorii in domeniu

Coaching-ul si peer coaching-ul pot avea rezultate si implicatii pozitive si pentru organizatiile
si practicienii care activeaza in domeniul asistentei sociale, 1n special in aplicarea si transferul
cunostintelor si abilitatilor de exersat si in introducerea inovatiei si implementarii noilor
metode si practici de lucru la nivelul organizatiei si al practicienilor.
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Exista interventii benefice pentru consolidarea capacitatii in asistenta sociald, interventii ce
pot avea o contributie benefica la dezvoltarea profesionala initiald si in desfasurare a
asistentilor sociali.

Pe parcursul procesului de peer coaching, asistentii sociali:

e se pot motiva reciproc in directia dezvoltarii profesionale,

e lucreaza pentru stimularea abilitatilor de constientizare a propriei situatii, reflectie si gandire
critica,

o discutd, adopta si implementeaza diferite practici de lucru, strategii si abordari,

o discuta subiecte si aspecte care pot aparea in supervizare,

e aplica jocul de rol si incearca noi abordari pe baza de experienta practica,

e consolideaza competentele de asistenta sociala, precum responsabilizarea beneficiarilor de a pune
in aplicare schimbarile, negocierea si stabilirea granitelor, raportarea, abilitatile de comunicare
(ascultarea activa, demonstrarea intelegerii si compasiunii etc.),

e dezvolta abilitatile de lucru in echipa si rolul de lider,

e 1nvata sa echilibreze cerintele prefesionale, sia abordeze dificultatile si provocarile, sd rezolve
problemele si sa faca fata conflictelor (cu beneficiarii, colegii si superiorii),

e gestioneaza stresul si consolideaza inteligenta emotionala,

e consolideaza rezistenta, recunosc si dezvolta punctele forte personale (deschiderea, empatia,
tenacitatea, curajul, curiozitatea),

o reflecteaza si inteleg mai bine deciziile din carierd, identitatea profesionald si impactul pe care 1l
au In practica de asistentd sociald (constientizarea sau stimularea constientizarii importantei
muncii depuse, mai ales atunci cand se lucreaza cu populatii defavorizate)

Subiectul 2: Cunoaste-te pe tine insuti si pe ceilalti

Cunoaste-ti trasaturile de personalitate

Tn 1990, psihologul Jennifer Campbell a publicat o lucrare care prezenta idea de claritate a
conceptului de sine. Psihologul sugereaza ca un nivel ridicat al stimei de sine poate fi asociat
cu constiinta sinelui si autocunoasterea. Este mai usor sa vorbesti despre autocunoastere decat
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sa faci ceva in sensul acesta. Sa te cunosti cu adevarat necesitd, printre altele, motivatie, efort,
timp, perseverenta, curaj.

Autocunoasterea poate aduce multe avantaje:

e Fericirea: cand putem exprima si accepta cine suntem, nivelul de satisfactie si fericire creste.

e Mai putine conflicte interioare: cand comportamentul si actiunile noastre sunt conforme cu
sentimentele si valorile noastre, scade conflictul interior.

o Decizii mai bune: cand ne cunoastem pe noi ingine, putem face alegeri mai bune, de la decizii
mai putin sau mai mult importante in viatd. Avem solutii pentru rezolvarea problemelor,
abordarea provocarilor si depasirea dificultatilor.

e Autocontrolul: cand ne cunoastem pe noi insine, intelegem ce ne motiveaza sa rezistam
obiceiurilor proaste si si le adoptim pe cele bune. Intelegem ce valori si obiective ne activeazi
si ne determina sa facem progrese.

¢ Rezistenta la presiunea sociala: cand avem o intelegere clard a valorilor i preferintelor noastre,
suntem mai predispusi sa actiondm in conformitate cu acestea si sd nu facem lucruri pe care nu
ni le dorim sau in care nu credem.

e Toleranta si intelegerea celorlalti: constientizarea punctelor noastre forte, a slabiciunilor,
valorilor i luptelor ne poate ajuta sa-i intelegem pe ceilalti si sa empatizam cu ei.

e Vitalitate si plicere: Fiind noi Insine ne poate anima, Imbogéti si diversifica experientele in
viata.

Personalitatea inglobeaza sentimentele si gandurile relativ stabile ale unei persoane, precum
si modelele de comportament. Fiecare dintre noi are o personalitate unica care ne diferentiaza
de alti oameni, iar intelegerea personalitatii cuiva ne oferd indicii despre modul in care acea
persoana va actiona si va simti intr-o multitudine de situatii. Cercetatorii in domeniul
psihologiei utilizeaza un model de cinci factori pentru a evalua cele cinci aspecte principale
sau trasaturi ale personalitatii unui individ. Cele cinci trasaturi majore includ deschiderea
ciatre experienta, constiinciozitatea, extrovertire — introvertire, agreabilitatea,
neuroticismul.

Pe baza evaluarii de tip chestionar, psihologii mdsoara gradul in care fiecare dintre aceste
trasaturi se exprimad individual. Modelul celor cinci factori este utilizat pentru a intelege si
anticipa relatiile dintre trasaturile de personalitate si succesul in circumstante sociale,
academice si profesionale.

o Extrovertire. Extrovertirea surprinde nivelul nostru de confort in relatii. Extrovertitii au tendinta
de a fi comunicativi, asertivi si sociabili. Introvertitii au tendinta de a fi rezervati, timizi si linistiti.
e Agreabilitate. Agreabilitatea se refera la tendinta unei persoane de a-i ajuta pe ceilalti.
Persoanele foarte agreabile sunt cooperante, calde si de incredere. Persoanele cu agreabilitate

scazuta sunt reci, dezagreabile si antagoniste.
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o Constiinciozitatea. Constiinciozitatea este o masurd a increderii. O persoand foarte
constiincioasa este responsabild, organizatd, demna de incredere si perseverenta. Persoanele cu
un scor scézut la constiinciozitate sunt ugor distrase, dezorganizate si sunt percepute ca nefiind
de incredere.

o Stabilitatea emotionala. Stabilitatea emotionald deseori etichetatd prin antonimul neuroticism,
se refera la abilitatea unei persoane de a rezista la stres. Persoanele cu o stabilitate emotionala

pozitiva sunt calme, increzitoare in sine si sigure. Persoanele cu un scor scazut sunt nervoase,
anxioase, depresive si nesigure.

e Deschiderea citre experientia. Deschiderea citre experientd se adreseaza unei game de interese
si fascinatiei pentru nou. Persoanele foarte deschise sunt creative, curioase si sensibile din punct
de vedere artistic. Cele aflate la polul opus sunt conventionale si isi gasesc confortul in situatii
familare.

Stabilitate
‘emotionald

Deschidere
Agreabilitate . maleabisiadapmil nlvelsointdl:colmmm;
nstiinciozita e sipha iﬁ - longevitate

*in jobun care presupun lucrul in echipa si interactiuni interpersonale frecvente

Sursd: Robbins, Stephen P., and Tim Judge. 2007. Organizational behavior. Upper Saddle River, N.J.:
Pearson/Prentice Hall.
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Indicatorul de tipuri Myers-Briggs (MBTI) este cel mai raspandit instrument de evaluare a
personalitatii din lume. Este un test de personalitate din 100 de intrebari care chestioneaza
oamenii despre ce simt i cum actioneaza in anumite situatii. Respondentii sunt clasificati ca
fiind extrovertiti sau introvertiti (E sau I), sensoriali sau intuitivi (S sau 1), reflexivi sau afectivi
(T sau S), judecativi sau perceptivi (J sau P). Termenii mentionati mai sus sunt definiti dupa
cum urmeaza:

e Extrovertit (E) versus introvertit (I): persoanele extrovertite sunt prietenoase, sociabile si
asertive. Introvertitii sunt tacuti si timizi.

e Senzorial (S) versus intuitiv (N): tipurile de personalitati senzoriale sunt practice si prefera
rutina, ordinea. Se concentreaza pe detalii. Intuitivii se bazeazd pe procesele inconstiente si
privesc in ansamblu.

o Reflexiv (T) versus afectiv (F): tipurile de personalitati reflexive folosesc ratiunea si logica
pentru a rezolva probleme. Tipurile de personalitati afective se bazeaza pe valorile si emotiile
personale.

e Judecativ (J) versus perceptiv (P): tipurile de personalitati judecative doresc sa aiba controlul
si preferd o lume ordonata si structurata. Tipurile perceptive sunt flexibile si spontane.

Aceste clasificari descriu 16 tipuri de personalitati, identificand fiecare persoana printr-0
trasatura din cadrul fiecarei perechi din cele patru. MBTI poate fi un instrument valoros pentru
cresterea constiintei de sine si asigurarea orientarii in cariera.

Cunoaste-ti trasaturile de caracter

Fiecare persoana are 24 trasaturi de caracter prezente in grade diferite. Trasaturile de caracter
sunt definite ca fiind “o capacitate preexistentd pentru un anumit mod de comportament,
gandire sau afect care sunt autentice si stimulatoare pentru individ si care permit functionarea
optima, dezvoltarea si performanta” (Linley, 2008). Sunt calitati pozitive care ne vin natural si
care ne influenteazd modul de a gandi, simti si de a ne comporta in toate aspectele vietii noastre.
i:gglt’ll’lv(ﬁ”}/t F:irs Re Ct;u\/e Oricine arg capacitatea de a poseda‘oricare diq cele 24
Fomess ‘b de trasaturi de caracter, dar ce ne stimuleaza si se face

PERSEVERANCE & sd ne s‘im‘gim vii sunt acel‘e trasaturi deﬁnit(.)r.ii.
|L_ove Kindness Leadership Trasaturile de caracter sunt influentate de familie,
comunitate, societate si alti factori contextuali. Cu

Forgiveness 3 S g N .
A////mcmtw‘: 0fBeaut/ o Bcelorce. })l,,[,:;,,(l( \ 17, toate acestea, trasaturile de caracter pot fi invatate si
Spirituallt =

© www.VIACHARACTER ORG SHARAGTER n susite prin pI‘aCtiCﬁ.
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Sa-ti cunosti caracterul reprezintd mai mult decét niste informatii interesante. Atunci cdnd sunt
aplicate cu abilitate, trasaturile de caracter pot avea un impact pozitiv in vietile noastre.
Cercetarile au aratat ca folosirea trasaturilor de caracter ne ajuta sa amortizdm, gestionam si
depasim problemele, sd ne imbunatatim relatiile, starea de sanatate si bunastarea generala.

De exemplu, cercetdrile au sugerat ca recunostinta, profunzimea si speranta prezic satisfactia
in viata, iar entuziasmul, speranta, curiozitatea, dragostea si recunostinta sunt strans legate de
satisfactia la locul de munca. Trasaturile de caracter sunt conectate cu mobilitatea, fiind factori
de protectie importanti n starea de sdndtate mintald, pentru ca ii protejeazd pe oameni de
vulnerabilitati ce pot duce la depresie si anxietate, precum nevoia de aprobare si perfectionism.

Oamenii care 1si folosesc trasaturile de caracter au un nivel mai mare al stimei de sine si al
autoeficacitatii, au o parere buna despre ei Insisi si incredere in sine. Trasdturile de caracter
sunt conectate si cu a face fata stresului de la locul de munca, precum si cu diminuarea efectelor
negative ale stresului. S-a dovedit ca anumite trasaturi (speranta, bunatatea, inteligenta sociala,
autocontrolul si perspectiva) amortizeaza efectele rezultatelor negative cauzate de stres si
trauma. Folosirea trasaturilor de caracter definitorii a fost legatd de un progres mai mare in
atingerea obiectivelor. Intr-un studiu, perseverenta a fost asociati cel mai mult cu
productivitatea si cel mai putin cu comportamente contraproductive la locul de munca.
Tntr-un studiu referitor la cele cinci trasaturi de caracter sub virtutea transcendentei, efectuat
printre 226 angajati, 106 asistenti medicali si 120 de asistenti sociali din sistemul de protectie
al copilului, au fost examinate cateva variabile. Toate trasaturile de caracter (cu exceptia
aprecierii frumusetii/ excelentei) au avut o relatie pozitiva cu munca din vocatie, iar speranta,
recunostinta si spiritualitatea au avut un impact pozitiv asupra satisfactiei profesionale prin
munca din vocatie (Gorjian, 2006).

Cunoaste-ti valorile

Valorile stau la baza intelegerii atitudinilor si motivatiei
oamenilor si ne influenteaza perceptiile si comportamentul.
Valorile reprezintd lucrurile in care credem si care sunt
' importante pentru noi, precum si modul in care traim si lucram.

Valorile sunt necesare pretutindeni si in fiecare sferd a vietii
noastre. Acestea sunt relativ stabile (de exemplu, valorile noastre
fundamentale), dar se pot modifica in timp. Cand suntem la
debutul in carierd, succesul si statutul ar putea fi prioritatile
noastre). Atunci cand intemeiem o familie am putea aprecia mai
mult echilibrul dintre viata profesionala si cea de familie. Intelegerea si conectarea la valorile
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noastre este o cale de-a lungul intregii vieti si ar trebui s ne reanalizam continuu valorile din
viata personala si profesionala.

Valorile de la locul de munca reprezintd principiile de baza care sunt cele mai importante
pentru noi la locul de munca si in cariera noastrd. Deseori, valorile stau la baza si explica
atitudini, comportamente si perceptii. Ne ajutd sd ne ghidam obiectivele si sarcinile de lucru,
sa reusim la locul de munca, sa ludm decizii importante si sa facem alegeri in cariera.

Valorile de la locul de munca contribuie la dezvoltarea culturii organizationale, iar prin ele
putem identifica ce conteaza pentru organizatie, ca intreg. Este important ca valorile
organizatiei sd se alinieze cu valorile angajatilor. Performanta si satisfactia angajatilor pot fi
mai bune daca valorile sunt compatibile cu cele ale organizatiei. Daca asa stau lucrurile, colegii
de muncd au intelegere unul fatd de celalalt, fiecare isi indeplineste indatoririle iTn mod
corespunzator, din motive corecte, au acelasi scop si pot construi relatii de munca
seminificative.

Daca valorile nu sunt aliniate, oamenii lucreaza avand scopuri diferite, cu intentii si rezultate
diferite. Acest lucru poate deteriora relatii, productivitatea si satisfactia la locul de munca,
precum si potentialul creativ al fiecaruia si al organizatiei, ca Intreg. De exemplu, este posibil
ca 0 persoana care pune pret pe imaginatie, independenta si libertate sa nu-si gaseasca locul
ntr-o organizatie care solicita angajatilor sa se conformeze.

Valorile conteaza pentru ca:

e ne ajutd sa re(cistigim) respectul de sine: cunoasterea si motivarea valorilor noastre ne
imbunatatesc respectul de sine, precum si relatiile si fericirea in viata;

e ne ajuta sa fim clari in legatura cu ce dorim: valorile personale joaca un rol important in viata
noastrd, in cautarea unui loc de munca si in procesul de luare a deciziilor. Cand ne cunoastem
valorile, stim ce dorim i este mai usor sa stim ce cautam pentru a fi multumiti si fericiti la serviciu
si 1n relatii;

e ne ajutid sd ludm decizii: astazi, existd intotdeauna alternative. Numeroasele oportunitati si
optiuni, precum si constientizarea valorilor noastre ne pot ajuta sa ludm decizii referitoare la
diverse chestiuni (de exemplu: dacd avem capacitatea de a creste in interiorul companiei, ce-i de
facut — ramanem si ne descurcam cu situatia datd sau incepem sa cautam noi provocari ca sa ne
dezvoltam?);

e ne ajutd s ne bucurdm de (munci) viata: valorile ne modeleaza comportamentul. Valorile
noastre personale sunt direct legate de constiinta deliberativa, iar atunci cand ceva sau cineva ne
determind sd ne comportam sau s actiondm impotriva valorilor noastre, de obicei, constiinta
noastrd se opune, iar noi rezolvam problema. Cercetérile au evidentiat o corelatie pozitiva intre
valorile noastre si satisfactia la locul de munca: atunci cénd identificam in sistemul nostru de
valori un numitor comun cu angajatorul sau organizatia, sunt sanse mari sd fim multumiti de locul
nostru de munca;
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e ne mentin concentrati si motivati: sa traim in armonie cu valorile noastre ne mentine motivati
si fericiti in toate aspectele vietii noastre.

Cunoaste-ti atitudinea fata de munca

Felul in care ne comportdm la locul de munca depinde, de
obicei, de cum ne simtim in organizatie. O atitudine se refera
la opiniile, credintele si sentimentele noastre in raport cu
aspectele mediului nostru. Avem atitudini fatd de mancarea
pe care o consumdm, oamenii pe care ii intdlnim si lucrurile
pe care le facem. La serviciu, doua atitudini au cel mai mare
potential de a influenta modul in care ne comportam: satisfactia la locul de muncd si
angajamentul fata de organizatie.

Satisfactia la locul de munca poate fi descrisd de sentimentele pe care oamenii le au fata de
locul lor de munca — implinire sau placere. Este evaluata la nivel global (daca persoana este
sau nu multumita de locul de munca in general) sau la nivel punctual (daca persoana este sau
nu multumita de diferite aspecte ale locului de munca).

Angajamentul fatad de organizatie este atasamentul emotional pe care oamenii il au fata de
compania pentru care lucreazd. Un angajat foarte dedicat este acela care accepta si crede in
valorile companiei, este dispus sa depund efort pentru a atinge obiectivele companiei si simte
o dorinta puternicd de a raimane in companie.

Ce determina o atitudine pozitiva fatd de munca?

Cercetdrile au indicat ca oamenii sunt atenti la mai multi factori din mediul lor de lucru, inclusiv
la caracteristicile jobului, felul in care sunt tratati, relatiile pe care le formeaza cu colegii si
managerii si nivelul de stres pe care jobul il implica. De asemenea, personalitatea si valorile
joacd un rol important in atitudinea angajatilor fatd de joburile lor.

Cunoaste-ti modelul (modelele)

Pe cine admiri? Poate fi un mentor care te-a ghidat la locul R .« a et

de munca? Poate fi un coleg alaturi de care ai lucrat cot la - 0 ! Q (IRIRP. /1

cot? Parintii, bunicii, vecinii, profesorii? Q = o 8 =1/
b <« \

A avea sau a cauta un model de urmat este deseori perceput ca o sarcina pentru copii sau o
calitate a acestora. Cu toate acestea, modelele de urmat sunt importante si pentru adulti, pentru
cele mai importante lectii de viatd pe care ni le ofera. Pe masura ce inaintam 1n varsta si lucram
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mai mult timp ntr-un anumit loc de munca, efectul modelelor din copilarie asupra noastra se
diminueaza, iar modele de urmat de la locul de munca devin mai influente si ne modeleaza
atitudinile. Modelele sunt foarte importante din punct de vedere psihologic pentru ca ne pot
ghida prin viatd, influenta dezvoltarea personalda si profesionald, ajuta sa ludm decizii
importante si sa gasim fericirea si satisfactia In viata..

Deseori, gasirea unor modele de urmat este o modalitate de a motiva oamenii pentru a-si stabili
si atinge obiective ambitioase. Modelele ne pot fundamenta sau creste motivatia, consolida
obiectivele existente si incuraja adoptarea de noi obiective. Merton (1957) a identificat
modelele de urmat ca fiind persoane cu anumite functii (de exemplu, doctori) care servesc drept
exemple de comportament. Modelele ne aratd cum sa ne folosim capacitatile si sa atingem
obiectivele (sunt modele comportamentale), ne arata ca un obiectiv poate fi Indeplinit (sunt
reprezentdri ale posibilului) si dezirabil (sunt surse de inspiratie).

Sa ai un model adecvat garanteaza cd vom invata sa fim adaptabili si sa avem succes in viata
si sa fim fericiti mai tarziu pentru ca ne-am atins acel obiectiv. De asemenea, este important ca
modelul sa fie oarecum asemandtor cu noi (si nu un personaj fictional ale carui competente nu
le vom putea recrea sau utiliza), cineva cu abilitati si resurse similare, dar mai inaintat ca varsta
si etapd a carierei, acolo unde si noi ne-am dori sa fim la varsta lor. Modelele sunt acei oameni
care ne fac sa credem ca ceva poate fi realizat si indeplinit.

Care sunt caracteristicile modelelor? Depinde de fiecare persoand. Deseori, modelele sunt
oameni cinstiti, directi, muncitori, creativi, sinceri si morali. Oameni care ne aratd cum sa
actionam onest si echitabil in relatiile cu ceilalti. Este important sa fie integri moral si sd nu se
complaca intr-un comportament autodistructiv.

In acelasi timp, este important s nu ridicim modelele pe un piedestal. Sunt oameni reali si
trebuie sa fie recunoscuti ca atare. Toata lumea face greseli si din greseli putem invata.
Modelele de urmat sunt oameni care ne pot ghida, nu oameni pe care sd-i urmam orbeste. Mai
multe modele de urmat ne pot oferi o perspectiva mai largad, iar noi putem admira diferite
virtuti, abilitati si atitudini. In perioade diferite din viata noastrd avem diferite modele pentru
aspecte variate ale dezvoltarii noastre personale si profesionale.

Brown si Trevifio (2013) sustin cd modelele adulte de urmat au impact nu numai asupra
modului in care ne percepem pe noi insine, ci si a modului in care ceilalti ne percep pe noi.
Asadar, este important sa fim constienti cd si noi am putea fi un model pentru cineva si sa
adaptdm mesajele pe care le transmitem in jurul nostru. Una din ideile inspirationale din studiul
Brown si Trevifo este cea conform céreia oamenii prefera, de fapt, liderii etici. Atunci cand
oamenii respectd regulile, comunica direct si, in general, demonstreaza ca au standard inalte,
ceilalti oameni i1 privesc.
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SUBIECT 1

Ganditi-va la urmatoarele intrebari:

e Care sunt ideile dumneavostra referitoare la peer coaching?
Ce va intriga, ce vi se pare interesant?

e Sistemul de invatare reciprocd este deja implementat in
organizatia dumneavostra si luati parte in proces?
Daca raspunsul este da, care sunt avantajele si dezavantajele? Care dintre domenii,
aspecte, situatii reprezintd cea mai mare provocare pentru dumneavoastrd, echipa si
organizatie? Cum puteti folosi invatarea reciprocd pentru a aborda aceste provocari?
Daca raspunsul este nu, cum se poate implementa sistemul Tn organizatia in care lucrati? Ce
puteti face pentru a-i incuraja pe colegi si pe superiori s demareze invatarea reciproca in cadrul
organizatiei dumneavoastra?

e Cum ar putea peer coaching-ul sa sprijine implementarea sarcinilor de lucru, a initiativelor si
proiectelor in cadrul organizatiei dumneavoastra?

e Cum ar putea peer coaching-ul sa fie folositor in lucrul cu utilizatorii serviciilor pe care le oferiti
(studentii si parintii, pacientii, clientii)?

e Cum ar putea peer coaching-ul sa asigure oportunitati pentru cresterea profesionala si rolul de
lider in cadrul organizatiei dumneavoastra?

SUBIECT 2
Cunoaste-ti trasaturile de personalitate

Pentru a va face o idee clara asupra trasaturilor de personalitate, puteti folosi diferite
chestionare si teste. Este indicat sa luati legatura cu un psiholog care va efectua testele intr-0
maniera corecta si va va ajuta sa intelegeti mai bine rezultatele. Unele teste le puteti gasi aici.

Trebuie sa fiti constienti ca simplu fapt de a raspunde la un set de intrebari nu Tnseamna cé se
vor face previziuni cu referire la actiunile dumneavostra. O fiintd umana complexa nu poate
fi caracterizata prin intrebari simple da sau nu. Cu toate acestea, existd valoare in
constientizarea punctelor forte si a punctelor slabe, a modului in care tindem sa reactionam in
anumite situatii.

Trebuie sa fim 1nsa atenti cu folosirea/ efectuarea testelor si interpretarea rezultatelor. Mai
multe despre acest subiect puteti citi aici sau aici.

Intrebari care indeamna la reflectie
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e Ganditi-va la trasaturile dumneavoastrd de personalitate in
raport cu locul de munca (sau cu jobul pe care doriti sa-|
obtineti).

e Jobul se potriveste cu fiecare dintre trasdturile dumneavoastra
de personalitate?

e Puteti indica joburi sau ocupatii care par sd se potriveasca
fiecdrei trasaturi?

e Ce trasaturi sunt universal dezirabile in toate joburile?

e Ce faceti daca personalitatea dumneavoastrd nu se potriveste cu cerintele jobului? Cum
reactionati 1n aceastd situatie? Cum vor fi afectate atitudinile si comportamentele
dumneavoastra? Ce puteti face sa schimbati aceasta situatie?

Cunoaste-ti punctele forte

Fiecare persoana are un set de trasaturi unice de caracter care le conferd puterea de a gasi
fericirea si bunastarea. Este momentul sa descoperiti aceste puncte forte si sa le folositi pentru
a prospera.

Conform unui studiu efectuat pe scard larga, persoanele care au un nivel ridicat de
congtientizare a punctelor forte de caracter sunt de 9 ori mai prospere decat persoanele
constiente de punctele slabe. Este de 3 ori mai probabil ca persoanele care isi folosesc punctele
forte zilnic sa raporteze un nivel excelent de calitate a vietii, de 6 ori mai probabil sa fie
implicate la locul de munca, cu 8% mai productive si cu 15% mai putin probabil sd renunte la
joburile lor.

Cu toate acestea, multi dintre noi nu sunt constienti de punctele forte pentru ca nu reflecteaza

asupra lor sau nu se simt confortabil cand fac asta. Urmatorii pasi va pot ajuta sa descoperiti
si sd explorati punctele forte de caracter.

Urmati pasii de mai jos pentru a va explora punctele forte de caracter.

PASUL 1
Faceti gratuit testul de personalitate VIA survey — o autoevaluare simpld care va oferd multe
informatii pentru a intelege caracteristicile dumneavoastra de baza.

Cititi despre toate caracteristicile si cum sunt descries fiecare. Creati-va un limbaj al
trasaturilor de caracter.
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PASUL 2

Urmariti-va de-a lungul unei zile si incercati sa observati trasaturile de caracter pe care le
folositi In viata privatd si profesionald. Cum se manifestd acestea in actiune? Acordati atentie
indiciilor verbale si nonverbale. De asemenea, ii puteti intreba pe membrii familiei, pe prietenii
sau colegii de lucru ce trasaturi de caracter observa in comportamentul dumneavoastra.

PASUL 3

Observati trasaturile de caracter la ceilalti, cultivati-va spiritul de a cauta trasaturile de caracter
pe masura ce apar. Observati-va colegul de serviciu adresandu-i multe intrebari (curiozitate)
sau colaborand intr-un proiect (munca in echipa). Fiti atent atunci cand un student ofera sprijin
unui prienten (dragoste) sau cand aveti speranta in moment dificile.

Etichetati si explicati comportamentele specifice unei trasaturi de caracter. Mai intai, etichetati
trasatura pe care ati identificat-o, in al doilea rand, furnizati argumentele pentru modul in care
acea trasatura s-a exprimat, apoi, in al treilea rand, daca e cazul, exprimati-va aprecierea pentru
punctul forte al persoanei. De exemplu:

"Sara, am fost impresionat de cat de bine ai lucrat la acel raport. Ai fost perseverentd si ai
prezentat ideile cu perspicacitate.

"David, caldura si amabilitatea ta vin Intotdeauna la momentul potrivit. Cred ca asta i ajuta pe
pacienti sa se simta ingrijiti si sprijiniti. "

" e 10000
e Intocmiti propria lista de 24 de trasaturi de caracter. wéa‘w

o Ce trasaturi folositi cel mai mult la serviciu? @ @ @ @ @

e Care sunt trasaturile de care avetl cea mai mare nevoie la serviciu?

o (e trasaturi contribuie cel mai mult la obtinerea satisfactiei la locul 9 Q !
de munca?

e Cum puteti construi acele trasaturi?

de care avep nevoie sau pe care ati dori sa le folositi la serviciu. Formulati cat mai exact posibil.
Ganditi-va la 5 moduri in care puteti dezvolta fiecare trasatura.

PASUL 5
Faptul de a "folosi zilnic o trasaturd definitorie de caracter in mod diferit” are dovezi clare
pentru faptul ca stimuleaza fericirea si diminueaza depresia (Niemiec, 2017).
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Analizati primele 5 caracteristici ale dumneavoastra. Ganditi-va la modalitati specifice prin
care puteti construi acele caracteristici folosindu-le altfel. Incercati sa identificati cel putin 3
idei pentru fiecare caracteristica.

Cunoaste-ti valorile

Viata poate fi mult mai usoara cand iti recunosti valorile, cand planurile sunt facute si deciziile
sunt luate in armonie cu acestea. Cand esti constient de valorile tale, le poti folosi sd iei decizii
despre cum sa-ti traiesti viata. Acordati-va timp pentru a intelege prioritatile reale in viata si a
gasi cea mai buna directie pentru scopurile dumneavoastrd in viata.

Atunci cand va definiti valorile personale, descoperiti si ce este cu adevarat important pentru
dumneavoastra. O modalitate adecvata de a incepe acest demers este sa va priviti in urma —

sa identificati momentele 1n care v-ati simtit foarte bine, Increzatori ca ati luat cele mai bune
decizii.

PASUL 1: Identificati momentele cand ati fost cei mai fericiti
Gasiti exemple atat din viata profesionala, cét si din cea personala.
o Ce faceati?
o Erati impreuna cu alti oameni? Cu cine?
e Ce alti factori au contribuit la fericirea dumneavoastra?

PASUL 2: Identificati momentele in care ati fost foarte mandru
Folositi exemple din viata profesionald si personala.
o De ce erati mandru?
e Auimpartdsit si alti oameni méandria dumneavostra? Cine?
o Ce alti factori au contribuit la sentimentele dumneavostrd de mandrie?

PASUL 3: Identificati momentele in care v-ati simtit impliniti si satisficuti
Gasiti exemple din viata profesionala si personala.

e Ce nevoie sau dorinta a fost satisfacuta?

o Cum si de ce acea experientd a dat sens vietii dumneavoastra?

o Ce alti factori au contribuit la sentimentele de implinire?
PASUL 4: Identificati primele dumneavoastra valori pe baza trairii experientelor de
fericire, mindrie si implinire
Folositi urmatoarea listd de valori personale comune. Selectati primele dumneavostra 10 — 15
valori.
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Responsabilitate
Precizie
Tmplinire
Aventura
Altruism
Ambitie
Afirmare
Echilibru

Sa fii cel mai bun
Apartenenta
Indrazneala
Calm

Grija

Provocare
Veselie

Gandire clara
Loialitate
Comunitate
Compasiune
Competivitate
Consistenta
Multumire
Imbunatitire continui
Contributie
Control
Cooperare
Corectitudine
Curtoazie
Creativitate
Curiozitate
Putere de decizie
Spirit democratic
Seriozitate
Hotarare
Devotement
Efort, osteneala
Disciplina
Discretie

Excelenta
Entuziasm
Expertiza
Explorare
Expresivitate
Corectitudine
Credinta

Orientare catre familie
Fidelitate
Calificare

Fluenta
Concentrare
Libertate
Distractie
Generozitate
Bunatate

Gratie

Crestere

Fericire

Putere mare de munca
Sanatate
Sprijinirea societatii
Sfintenie holiness
Onestitate

Onoare

Smerenie
Independenta
Ingenuitate
Armonie interioara
Curiozitate
Dibacie
Inteligenta

Statut intellectual
Intuitie

Bucurie

Justitie

Conducere
Mostenire

Perfectiune
Evlavie, respect
Pozitivitate
Caracter practice
Pregatirea
Profesionalism
Prudenta
Orientare catre calitate
Seriozitate
Inventivitate
Cumpatare
Orietare catre rezultat
Rigoare
Siguranta
Realizare de sine
Autocontrol
Altruism
Independenta
Sensibilitate
Seninatate
Serviciu
Perspicacitate
Simplitate
Intelepciune
Viteza
Spontaneitate
Stabilitate
Strategic

Putere

Structura

Succes

Sprijin

Spirit de echipa
Cumpatare
Recunostinta
Meticulozitate
Consideratie
Celeritate
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Diversitate lubire Toleranta
Dinamism Loialitate Traditionalism
Economie Provocarea unei schimbari ~ Autenticitate
Eficacitate Virtuozitate Cautarea adevarului
Eficienta Merit Intelegere

Eleganta Obedienta Unicitate

Empatie Deschidere Unitate

Placere Ordine Utilitate

Entuziasm Originalitate Viziune

Egalitate Patriotism Vitalitate

PASUL 5: Prioritizati-vi valorile cele mai importante

o Consultati sau notati-va din nou primele 10-15 valorile (nu conteaza ordinea).

o Uitati-va la primele doua valori si puneti-va Intrebarea, "Daca as putea Indeplini doar
una dintre ele, pe care as alege-0?" Asta v-ar putea ajuta sa vizualizati o situatie in care
ar trebui sa faceti o alegere. De exemplu, daca comparati valorile serviciu si stabilitate,
imaginati-vd ca trebuie sa decideti daca vindeti casa si vd mutati in alta tard sa
desfasurati activitdti de intrajutorare sau pastrati casa si faceti munca de voluntariat mai
aproape de casa.

o Continuati exercitiul cu intreaga listd, comparand fiecare valoare cu cealaltd pana
obtineti ordinea corecta.

PASUL 6: Reafirmati-va valorile
Verificati primele 5 valori din lista dumneavoastra de prioritati.
e Se potrivesc cu viata si viziunea asupra dumneavoastra?
e Aceste valori va fac sa va simtiti bine cu dumneavoastra?
o Sunteti mandru de cele cinci valori?
e Vi simtiti in largul dumneavoastrd si mandru sa vorbiti despre valori oamenilor
pe care ii respectati si admirati?
e Valorile reprezintd lucruri pe care le-ati sustine chiar daca alegerea
dumneavoastra nu este populara si va plaseaza in minoritate?
e Valorile sunt in armonie cu munca si obiectivele dumneavoastra in cariera?
e Cum va influenteaza valorile munca?
e (e puteti schimba astfel incat munca dumneavoastra sa fie in conformitate cu jobul?
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Cunoasteti-va atitudinile fatd de munca

Acordati cateva minute pentru a raspunde la intrebarile referitoare la satisfactia la locul de
munca:
https://mn.gov/mmb/assets/Job-Satisfaction-Survey tcm1059-128083.pdf

Ganditi-va la urmatoarele intrebari:
o Cum ati descrie atitudinele dumneavoastra fatd de munca, in general?
o Care sunt factorii care contribuie cel mai mult la satisfactia la locul de munca?
o Cum ati descrie cultura organizationald in compania dumneavoastra?
o Ce puteti face pentru a imbundtati nivelul de satisfactie la locul de munca?
o Cum puteti contribui la 0 mai buna cultura organizationala?

Cunoasteti modelul (modelele)

Intrebéri pentru reflectie

o (Ganditi-va la modelele pe care le-ati avut in viata.

» Care sunt caracteristicile personale, punctele forte, implinirile sau abilitdtile care
v-au facut sa-i alegeti drept modele de urmat?

e Cu ce obstacole, probleme s-a confruntat aceasta persoana in viata?

o Cum a depasit obstacolele si cum a obtinut succesul in viata?

o Care este atitudinea acestei persoane fata de viata?

e Aceasta persoand are o buna reputatie morald? Ce contributie a adus societatii?

o Daca aveti mai multe modele, ce au aceste persoane in comun si in ce masura
difera?

e Aveti un model de urmat in cariera? Aveti un model de urmat la locul de munca?
Care sunt calitatile si trasaturile de caracter ale acestei persoane?

o Ce admirati si ce apreciati la aceasta persoana?

e Cum puteti invata de la modelul dumneavoastra?

o Care este singurul si cel mai important sfat pe care aceasta persoana vi l-ar oferi?

o Sunteti model pentru cineva?

o Care sunt trasaturile, caracteristicile si abilitatile pentru care doriti sa fiti

cunoscuti si apreciati?

o Cum puteti consolida trasaturile si abilitatile pe care doriti sd le trasnmiteti ca
model? In calitate de model, ce puteti face pentru altii? Cum ii puteti sustine,
ajuta sau sprijini?

e Un model este asemenea unui erou?
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Activitati

Activitatea 1 — Identificarea triasaturilor unui model de urmat

Imaginati-va modelul dumneavoastra de urmat.

Ce trasaturi are aceasta persoana care o transforma intr-un model de urmat?

Cum puteti observa aceste trasaturi (legati-le de comportamente specifice, atitudini, situatii).

Scrieti 0 poveste sau un eseu, desenati o imagine sau faceti un colaj care sa ilustreze cum
modelul dumneavoastra foloseste o trasaturd pe care o admirati.

Activitatea 2 — O colectie de lucriri a persoanei model
Invitati mentalitatea modelului dumneavoastri realizind o colectie care si includi citate,
imagini, articole, video-uri si orice altceva care sa le ilustreze personalitatea.

Cu cat explorati mai mult activitatea modelului, cu atat veti invata mai multe de la acesta.
Urmariti interviurile pe care le gasiti si care va pot ajuta sa va faceti o idee despre modul in
care modelul a depasit greutdtile si provocarile, despre cum a gestionat erorile, greselile,
succesul si cresterea.

Activitatea 3 — Imaginati-va o situatie din viata dumneavostri din perspectiva persoanei
model

Invitati din viata modelului si aflati cum puteti aplica lucrurile descoperite in viata
dumneavoastra.

Intrebati-va: Ce ar face ?

Fiti deschisi la noi modalitati de a raspunde la o situatie
diferite de modurile si sabloanele dumnoavoastrd
obisnuite. Abilitatea de a privi lucrurile din perspectiva
altcuiva si de a Invata ceva valoros din aceasta
experienta poate fi utila. Schimbarea perspectivei este
un instrument util in construirea de relatii si rezolvarea
conflictelor, 1n Invatare si imbunatatire.

¢ Identify a situation in your life you are currently struggling with.

e Think of 2 to 3 people who you know would be able to handle that situation differently
than you.

e Take 5 minutes to close your eyes and imagine yourself in that situation.

e First imagine how you normally respond to the situation.
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e Second imagine how your role model would respond to the situation.
e Compare the similarities and differences. What can you learn from this?

Activity 4 — Connect with your role model and ask questions

If you can make a direct contact with your role model give yourself the opportunity to meet
this person, speak with him/her, and ask questions, seek advice or guidance and explore new
perspectives and options.

Just one meaningful interaction with a role model can have a profound effect on you.

Ce este peer coaching?

Care sunt avantajele invatarii reciproce (peer coaching) pentru oameni?

Care sunt avantajele invatarii reciproce (peer coaching) pentru organizatii?

Ce pot castiga profesorii/ asistentii medicali/ lucratorii sociali din procesul de peer coaching si
ce abilitati pot fi dezvoltate?

Ce este personalitatea?

Ce factori determina personalitatea in modelul Big Five?

Ce sunt trasaturile de caracter si cum ne influenteaza munca?

Ce sunt valorile si de ce sunt importante?

Care doua atitudini la serviciu au cel mai mare potential de a influenta modul in care ne
comportam?

i A
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10. De ce este important sd avem un model de urmat?
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SECTIUNEA 2: Construirea de relatii eficiente la locul de munca

Subiectul 1: Caracteristicile relatiilor eficiente la locul de munca

Cea mai mare parte a timpului ne-o petrecem la locul de munca, de aceea este foarte
important sa ne simtim bine si sa nu fim stresati. Desigur, volumul de lucru depinde si de
fiecare profesie in parte. In acest capitol, ne vom concentra pe modul de a construi relatii de
munca eficiente in cazul profesorilor, asistentilor medicali si a lucratorilor din domeniul
asistentei sociale. Desi fiecare profesie are caracteristici specifice, exista si multe lucruri in
comun care se aplica tuturor domeniilor.

“Un loc de munca in care domind o atmosfera pozitiva incurajeaza implicarea angajatilor.
Stimuleaza comunicarea eficienta si transparenta. Aici, oamenii se simt confortabili cu ei
insisi, iar toatd lumea beneficiazi de un tratament corect si egal. In locurile de munca unde
exista probleme nerezolvate, ostilitati, discriminare, comportamente neadecvate, hartuire si
fenomene de intimidare, apar dificultdti ale angajatilor in a fi eficienti si productivi.” (3)

Sunt cativa factori importanti care au impact asupra relatiilor la locul de munca:

Vérsta

Mediul social din care provin angajatii

Aceleasi preferinte muzicale, sportive, in materie de hobbiuri
Acelasi simt al umorului

Aceeasi functie

Structurd organizationald si management

Tipuri de personalitate

Cat timp petreci cu oamenii (2)

De asemenea, exista unele asteptari universal valabile ale oamenilor cu privire la jobul lor,
acestia dorindu-si sa lucreze intr-un mediu in care:

se simt 1n siguranta

beneficiaza de un tratament echitabil
sunt evaluati pentru contributia lor
sunt respectati

nu existd hartuire sau intimidare

sunt sprijiniti in dezvoltarea 1n carierd
pot lucra ih armonie cu colegii lor.
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O cultura organizationala cu asemenea valori si cu o conducere ferma poate inspira angajatii
si incuraja crearea de relatii eficiente la locul de munca. (3)

Relatiile bune la locul de munca sunt benefice pentru ca: 1) activitatea devine mai placuta
daca avem relatii bune cu cei din jurul nostru; 2) oamenii aduc inovatii si mai creativi si mai
predispusi sd accepte modificarile care trebuie implementate. (6)

“ Un loc de munca sanatos este un mediu unde toti lucreaza impreuna, in vederea realizarii
unei viziuni comune asupra sanatatii si bunastarii angajatilor si a comunitatii. Asigura
tuturor membrilor fortei de munca conditiile fizice, psihologice, sociale si organizatorice
care protejeaza si promoveazd sandtatea si siguranta. “(6)

Subiectul 2: Un model pentru un loc de munca sanitos

Aici este un model (Graficul 1) care include principii si instrumente specifice ce ajuta
organizatiile canadiene sa dezvolte locuri de munca sanatoase. A fost creat de la sfarsitul
anilor 1970 pana la inceputul anilor 1990 de cétre organizatii interesate in séndtatea la locul
de munca, precum Health Canada si Canada’s National Quality Institute (NQI). O
componenta cheie a acestui model sunt asa numitele trei “cai” prin care angajatorii ar putea
influenta sanatatea si bunastarea angajatilor. Caile au fost modificate de catre Industrial
Accident Prevention Association (IAPA), si pot fi descrise dupa cum urmeaza:

e Mediul fizic — mediul fizic, conditiile sau circumstantele care afecteaza sanatatea
angajatilor, inclusiv calitatea aerului, zgomotul, luminozitatea, calitatea si siguranta
locurilor de munca si a masinilor sau echipamentelor.

e Mediul psihologic — organizarea muncii, inclusiv programul de munca,
responsabilitatile, relatiile cu superiorii si colegii, cerintele job-ului, libertatea de
decizie, echilibrul intre efort si recompensa, sprijinul angajatorului in vederea
pastrarii unui echilibru intre viata profesionald si cea de familie etc.

e Practici referitoare la sinatate — acele aspecte din stilul de viata al unei persoane
care 1i afecteaza sanatatea: activitatile fizice, fumatul, consumul de alcool,
obiceiurile alimentare, somnul, utilizarea medicamentelor sau a altor droguri. (4)
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Grafic 1

Acesti factori nu sunt complet separati sau distincti, ci se suprapun considerabil, motiv
pentru care sunt reprezentati in acest mod pe graficul 1. Este foarte important sd aveti acesti
factori in vedere atunci cand lucrati la crearea de medii si relatii eficiente la locul de munca.
Factorii psihosociali afecteaza diferite aspect ale sanatatii fizice si mintale ale angajatilor. In
continuare, enumeram cele mai comune riscuri:

e Supraincarcarea si presiunea timpului

e Lipsa influentei si a controlului 1n ceea ce priveste indeplinirea sarcinilor zilnice

e Lipsa sprijinului social din partea superiorilor si a colegilor

e Lipsa formarii si a pregatirii pentru job

e Responsabilitati prea mici sau prea mari

e Responsabilitati ambigue

e Lipsa recompenselor si a beneficiilor (aprecierii)

e Discriminare sau hartuire

e Comunicare deficitara

e Lipsa sprijinului pentru pastrarea unui echilibru intre viata profesionala si de familie

e Lipsa respectului pentru angajati si munca pe care acestia o presteaza

“Uneori, pericolele psihosociale la locul de munca sunt denumite “riscuri pentru sanitatea
mintald”, pentru ca primul impact este asupra gandurilor si emotiilor — sau asupra proceselor
mintale — ale angajatilor. Cercetarile arata clar faptul ca aceste pericole cresc de doud pana
la trei ori riscul de a suferi de probleme de sanatate mintald, in special de depresie, anxietate
si abuz de substante, pe langa diminuarea functiilor mentale precum inovatia si
creativitatea.” (4)

Subiectul 3: Relatii de lucru sinatoase

Exista cateva aspecte foarte importante pentru a avea relatii de lucru eficiente.
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e Increderea — este baza fiecirei relatii trainice. Daci ai incredere in echipa si colegii
tai, comunici mai efficient, ceea ce inseamna ca poti fi deschis si onest In
exprimarea gandurilor si actiunilor tale.

e Respectul reciproc — cand i respecti pe oamenii cu care lucrezi, le apreciezi
contributia si ideile, iar ei le apreciaza pe ale tale. Lucrand impreund puteti dezvolta
solutii pe baza cunostintelor, intelepciunii si creativitatii comune.

e Constiinta/Maturitatea — inseamna sa iti asumi responsabilitatea pentru cuvintele
si actiunile tale. Cei care sunt constienti sunt atenti si grijulii $i nu permit ca
emotiile lor negative sa-i influenteze pe cei din jur.

o Salutarea diversitatii — acceptarea si salutarea diversitatii de oameni si opinii, ceea
ce Inseamna ca, atunci cand colegii au o perspectiva diferita, te gindesti la ea si o ai
n vedere atunci cand iei o decizie.

o Comunicarea deschisi— in majoritatea profesiilor comunicam pe parcursul intregii
zile pe e-mail sau in cadrul sedintelor fata in fata. Cu cat comunici mai bine si mai
eficient cu cei din jurul tau, cu atat vor fi mai bogate relatiile tale. Toate relatiile
depind de comunicarea deschisa si onesta.

o Cooperarea — inseamna ca trebuie sa fim deschisi s Tmpartim munca noastra cu
colegii. Este important sa stii sa oferi si sa ceri ajutor atunci cand e nevoie. (6)

Tn plus, studiile sugereazi ca interactiunile interpersonale negative, cum ar fi lipsa de
incredere, disconfortul si critica au consecinte daunatoare asupra sanatatii.

Este interesant de stiut ca evenimentele miocardice apar mai des in zilele de luni. “Locul de
munca este, In mod frecvent, un mediu supus presiunii, conditiile de lucru sunt deseori
precare, membrii echipei nu sunt apreciati, iar colegii se considera concurenti si se privesc
ca pe niste amenintari.” (5) De obicei, la serviciu, atentia este pe mediul fizic, In timp ce
mediul social este neglijat. Organizatia Natiunilor Unite pentru Educatie, Stiinta si Cultura
(UNESCO) a definit sanatatea ca fiind, “...in esenta, un construct social: este creat in
interactiunea dintre oameni si mediile lor 1n viata de zi cu zi: unde oamenii locuiesc, iubesc,
invata, muncesc si se joaca.” (5) De aceea este foarte important ce tip de loc de munca
urmeaza sa cream.

De vreme ce relatiile interpersonale conteaza foarte mult pentru mediul de lucru, vom
prezenta un cadru pentru intelegerea interactiunilor sociale in functie de componentele
particulare care sunt interconectate:

e Semnificatie

e Practica
e Comunitate
e Identitate

“Actiunea, simtul apartenentei si participarea nu modeleaza numai ceea ce fac oamenii, dar
si cine sunt acestia, felul cum interpreteaza ceea ce fac si ce devin ei. Cadrul ne ajuta sa
intelegem invatarea, semnificatia, formarea identitétii si participarea. Membrii unei

37




MENTOR

Online Mentoring and Professional
Pcer Coaching Skills for Youth Training

Erasmus+

comunitati invata, 1si formeaza identitatile si dezvolta sensuri comune prin intermediul
participarii — a interactiunilor sociale. ”(5)

Cateva indicii cheie pentru faptul ca o echipa si membrii acesteia nu sunt eficienti si
sanatosi:
e Productivitate scazuta
e Confuzie referitoare la rolurile membrilor echipei
e Apatie si lipsa de participare
e Cumunicare precara intre membrii echipei
e Conflicte intre membrii echipei
o Simtul inegalitatii Intre membrii echipei
e Membrii echipei nu isi apreciaza liderul
e Sedinte de echipa ineficiente
¢ Neindeplinirea obiectivelor echipei
pacientilor
(8) (Valabil in special pentru asistentii medicali si sociali. Aspectul poate fi
transferat gi profesorilor: calitate scizuta a procesului educational.)

Pentru a lega relatii sandtoase de lucru, modul in care comunicdm unul cu altul este foarte
important. O buna comunicare este unul din cei mai mari contribuabili pentru mediile de
lucru eficiente. Cei mai multi dintre noi tind sa schimbe stilul de comunicare in functie de
circumstante si de persoana cu care vorbesc. Existd anumite tipuri de comportament ce
creeaza dificultati In interactiunile dintre colegi:

e Comportament agresiv — 0 persoana se gandeste sa isi satisfaca propriile nevoi
fara a tine cont de nevoile si sentimentele celorlati (de exemplu, se poartd neglijent
si ironic cu oamenii care nu le impartagesc punctul de vedere )

e Comportament indirect — o persoana satisface nevoile celorlalti, dar le ascunde
sau le neaga pe ale sale (de exemplu, folosesc cuvinte magulitoare pentru a obtine
ce vor; dau impresia cd se consultd cu ceilalti, dar iau singuri o decizie n final)

e Comportament docil/ pasiv — o persoana isi neaga propriile nevoi (de exemplu,
evita confruntarea despre aspecte importante ce trebuie discutate) (1)

Desigur ca toate aceste tipuri se pot combina in functie de situatiile si oamenii cu care avem
de-a face. Calea de comunicare contrastanta si mai adecvata este atitudinea asertiva, ceea ce
inseamna sa fii deschis si constructiv in timp ce iti exprimi opinia fara probleme. Nu este
vorba despre a fi agresiv sau dominant, nici pasiv, ci despre a fi onest cu tine insuti si cu
ceilalti. (1) Alti factori cheie In crearea unui mediu de lucru eficient sunt abilitatile de a oferi
si primi feedback si de a fi un bun ascultdtor. Aceste abilitati imbunatétesc relatiile dintre
colegi si incurajeaza Increderea reciproca.
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Modelele, cadrele si factorii care au fost explicati se aplica profesiilor de asistent medical,
profesor si asistent social. Cu toate acestea, fiecare dintre aceste profesii are elementele
specifice 1n crearea relatiilor de lucru eficiente.

Subiectul 4: Profesorii

In lumea contemporani , profesorii sunt martori ai multor conflicte Tntre copii. De
asemenea, acesti specialisti incearca sa indeplineasca cerintele parintilor, ceea ce nu este
chiar usor.

Tntr-un astfel de mediu pot aparea multe dificultati. Directorul scolii are responsabilitatea de
a-i face pe profesori sa se simtd apreciati si de a-i stimula sa depuna toate eforturile in
procesul educational. Specific pentru acest domeniu este ca, deseori, profesorii pot
intampina dificultati in a lucra cu copii cu nevoi educationale speciale. De obicei, nu stiu
cum si-1 integreze pe acestia n grup, ceea ce cauzeaza stres, sentimente de neputinta si
incompetenta.

Daca adaugam si conflictele dintre colegi, programul zilnic poate deveni mai complex si
mai tensionat. De asemenea, profesorii trebuie sd gaseasca echilibrul dintre teorie si
practica, astfel incat copii s aiba interes fatd de materii. La crearea relatiile de lucru si a
mediilor pentru profesorii, ar trebui sa se ia In considerare toate aceste aspecte.

Tinand cont de acestea, urmeaza cateva exemple bune despre aspectele importante pe care
profesorii trebuie s le aiba in vedere la crearea acestor atitudini:

o Fiti siguri ca sunteti pe aceeasi linie cu colegii — Tnseamna ca fiecare 1si cunoaste
rolul si care sunt asteptarile in ceea ce il priveste.

e TInvitati unul de la celilalt — inseamni ci fiecare are puncte forte si puncte slabe si
este mai eficient si placut daca se lucreaza in echipa. Profesorii pot colabora la
planificarea lectiilor sau la initierea unor activitati practice ce nu sunt incluse in
programa scolara.

e Realizarea de liste de bune practici ce pot fi impartite cu colegii — da impresia
de sprijin si cooperare, mai ales atunci cand sunt sarcini dificile de indeplinit sau
copii cu care se lucreaza greu.

e Solicitarea si oferirea de feedback — sunt esentiale pentru a obtine rezultate bune
in activitate. Este important sa soliciti/oferi atat feedback pozitiv, cat si negativ,
astfel incat oamenii sd-si cunoasca greselile precum si realizarile.

e Solicitarea de ajutor la nevoie — cateodatd nu putem finaliza toate sarcinile la timp
si ar trebui s cerem ajutor. Acest lucru este normal si poate duce la rezultate mai
bune pentru cd avem mai multe perspective asupra unei anumite probleme.

e Organizarea de intalniri regulate cu colegii — uneori este dificil sa comunici cu
ceilalti profesori pentru ca fiecare este ocupat cu propriul program. In cadrul

acestor intalniri puteti gasi idei pe diferite subiecte si puteti ajunge la noi decizii.
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Lucrul in echipa este stimulant, incurajeaza cooperarea si fiecare este responsabil
pentru succesul echipei.

¢ Cunoasterea colegilor — puteti avea conversatii profesionale si personale cu ceilalti
profesori — impartasind interese, hobbiuri etc. Cu toate acestea, este important sa
pastrezi limitele si sa nu abordezi subiecte care sunt prea personale pentru locul de
munca.

e Gasirea unui mentor — mentorii pot oferi sprijin, perspective diferite si directii in
rezolvarea unor problem dificile. Cu o astfel de persoand langa noi, situatiile
stresante devin mai usor de perceput si rezolvat.

. imbunﬁtz‘tﬁrea abilitatilor sociale — in comunicare, este vital modul in care
imparti, cum iti asculti colegii, cum te contrazici cu ei — ar trebui sa o faci Intr-un
mod hotarat si respectuos.

e Exprimarea recunostintei — daca cineva te-a ajutat este important sa-i arati
recunostinta.

e Lucrul la crearea unei viziuni comune — tu si ceilalti profesori aveti scopuri si idei
comune despre cum doriti sd dezvoltati mediul din scoald, ce doriti sa predati
elevilor etc. (9,11)

Subiectul 5: Asistentii sociali

In majoritatea timpului, asistentii sociali lucreazi cu persoane cu patologii si boli grave,
ceea ce Tnseamna ca este foarte dificil sa aiba grija de ei insisi, pentru ca tot timpul li se
solicitd ajutorul urgent. Daca nu au timp suficient pentru repaus si odihna, acesti specialisti
se pot izola, pot deveni depresivi si nu cunosc satisfactia. Cand esti epuizat, este realmente
dificil sd manifesti empatie fata de ceilalti. In profesia de asistent social, este foarte
important si se pastreze limitele personale si profesionale. In acest domeniu, relatiile de
lucru eficiente ar trebui abordate din perspectiva credrii de experiente pozitive si a unui
puternic spirit de echipa.

in continuare, vom discuta cateva diferente utile indeosebi in contextual activitatii de
asistentd sociald. Desi este o profesie extraordinara si care oferd multe satisfactii, epuizarea
poate aparea destul de repede din cauza unor motive, mai ales daca nu ai parte de sprijin la
locul de munca. Prieteniile la locul de munca pot reprezenta un avantaj imens, pentru ca te
ajutd sa te mentii sanatos. Existd doua tipuri de prietenii la locul de muncé: profesionala si
personal.

o Prietenia profesionali — esti apropiat de colegii tai, dar nu stii totul despre vietile
lor personale. Munca devine mai placuta si plina de satisfactii daca iti place de
oamenii aldturi de care lucrezi si le poti cere sfaturi legate de profesie. Priteniile
profesionale pot fi o componenta valoroasa a unui colectiv si au potentialul de a
stimula cariera — iti face placere compania colegilor si le apreciezi expertiza in
acelasi timp.
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e Prietenia personala — cunosti pe cineva mai Indeaproape si va vedeti destul de des
nu numai la serviciu, cat si in afara programului. Prieteniile personale pot fi o
raspundere la serviciu. Prieteniile nu dureaza la nesfarsit. Sa lucrezi alaturi de
cineva cu care nu te mai intelegi poate fi ciudat si iti poate impiedica performanta.
Imagineaza-ti o situatie in care prietenul tau este promovat si tu nu. Dacad ati inceput
de la acelasi nivel, dar ceva s-a schimbat din punct de vedere profesional, acest
lucru poate influenta relatia voastra personala. Ce se intdmpla daca aveti o discutie
in contradictoriu despre o situatie la serviciu? De obicei, cand sunt prea multe
sentimente personale, nu poti purta discutii profesionale sau in contradictoriu, care
te pot costa nu numai relatia de pritenie, dar si slujba. (15)

Tinand cont de caracteristicile descrise, este foarte important ca asistentul social sa faca
diferenta intre aceste doua tipuri de prietenii la locul de munca si sa pastreze limitele. Exista
diferite tipuri de limite si sa ti le cunosti este un aspect important in crearea de relatii
eficiente la locul de munca. Domeniile care necesita stabilirea unor limite sunt:

e Concentrarea asupra clientului — se asteapta de la tine sa pui nevoile clientului pe
primul loc atunci cand iei decizii referitoare la viata lor.

e Divulgarea — nu trebuie sa divulgati informatii personale clientilor.

e Relatii duale —poti avea un singur tip de relatie cu un client. Clientul nu poate lucra
pentru tine, nu poate fi un membru al familiei si nu poate primi sprijin privat
suplimentar din partea ta, cat timp este Inca un client.

e Respectarea sferei de competenta — este important sd intelegi limitele rolului si ale
capabilitatilor personale. Trebuie sa identifici momentul in care este necesar sa te
adresezi celorlalti profesionisti sau sa cauti sprijin si sfaturi.

e Grija fata de sine — este responsabilitatea ta de a te mentine apt pentru a presta
activitatile specifice acestui job. Aceasta vizeaza: 1) comportamentul in afara
serviciului; 2) gestionarea stresului si emotiilor la locul de munca. (10)

Realitatea din acest domeniu este cd, In numeroase puncte, granitele se vor intersecta
dintr-un numar de motive: eroare umana, oboseala, stres, manipularea de catre clienti, situatii
dificile, ghinion sau doar o zi proasta la birou. Asistentul social trebuie sd recunoasca
potentialul si situatiile de depéasire a granitelor si sd ia masuri de sigurantd. Pastrarea granitelor
se transforma intr-o sarcind usoara daca sunt reguli clare si sprijin din partea echipei.

Subiectul 6: Asistentii medicali

De obicei, asistentii medicali lucreaza intr-un mediu foarte stresant unde au grija de pacienti
cu diferite nevoi si boli. Intr-0 atmosfera de tensiune si discomfort, comunicare cu doctorii
este esentiald. Deseori, asistentii medicali sunt martori ai suferintei unor oameni disperati
care 1si pierd apropiatii, ceea ce le afecteaza gandurile, emotiile si comportamentul.

Intr-un astfel de mediu, apar multe conflicte care duc la furie, iritare si chiar erori
profesionale. In cazul asistentilor medicali, crearea unor relatii de lucru eficiente ar trebui si
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se concentreze pe sprijin si intelegere, pentru ca acesti profesionisti au nevoie de cooperare
in indeplinirea tuturor responsabilitatilor.

Vom prezenta cateva aspecte foarte importante pentru crearea de relatii eficiente la locurile
de munca ale asistentilor medicali:
e Stilul de conducere — cele mai bune stiluri de conducere sunt cele care incurajeaza
feedback-ul din partea personalului. Liderii asistentilor medicali trebuie sa fie
vizibili, accesibili si angajati sd comunice eficient.

ingrijire, cu atat scade riscul de deces si esecul salvarii, ceea ce reduce tensiunea.

e Relatiile interdisciplinare— asistentii medicali trebuie s interactioneze cu un
numar de specialisti, astfel incat fiecare sa aiba rolul sau in ingrijirea pacientilor:
farmacisti, medici, psihologi, asistenti socialii etc. Liderii trebuie sa foloseasca
tehnici precum comunicarea deschisa, rezolvarea conflictelor si sisteme de
recompensare pentru a crea un mediu de lucru potrivit pentru toti acesti specialisti.
Calitatea ingrijirilor creste atunci cand lucreaza in echipa.

e Autonomia — se refera la putere si responsabilizare. La locul de munca asistentii
medicali trebuie sa fie incurajati in directia creativitatii si inovatiei autonome.

e Dezvoltarea profesionali si personala — majoritatea spitalelor de succes insistd pe
dezvoltarea carierei, esentiala pentru evolutia pe baza competentelor. (12) De
asemenea, este foarte important sa se asigure oportunitati pentru dezvoltarea
personald si spirituald, precum si pentru starea de bine fizica: programe de fitness,
promovarea sandatatii si activitati de relaxare etc.

e Programul flexibil — este important pentru ca asigura autonomie si mai multe
ocazii de odihna si repaus.

e |mplementarea unor politici impotriva agresiunii, intimidarii, hartuirii si
abuzului— impresia ca persoana este protejata, este importanta, iar drepturile ei sunt
respectate. (7)

In asistenta medicald, mediul se schimba constant si rapid. Permanent apar noi reglementiri,
noi tehnologii si transformari ale fortei de munca. Relatiile de lucru eficiente sunt vitale,
pentru ca permit angajatilor (in acest caz, asistenti medicali) sa se sustind unul pe altul in
profesia lor.

Dupa ce am prezentat cateva bune practice si cadre, ne vom concentra pe transpunerea
teoriei 1n practicad. Vom rezolva cateva activitati practice ce pot contribui la crearea relatiilor
de lucru eficiente. Exercitiile sunt destinate profesorilor, asistentilor sociali si asistentilor
medicali.
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DEZVOLTARE PERSONALA 1:

intrebiri de reflectie

Aici puteti gasi diverse Intrebari referitoare la locul de munca si la relatiile pe care le-ati
construit acolo. Ideea este sa va ganditi la diferite aspecte ale muncii dumneavoastra si sd va
imbunitititi capacitatea de a reflecta si de a veni cu idei si decizii noi. Intrebarile sunt
potrivite pentru profesori, asistenti sociali si asistenti medicali, precum si pentru alte tipuri
de profesii. Sunt universale si utile, iar daca aveti posibilitatea de a va nota raspunsurile si
de a le discuta cu mentorul dumneavoastrd, de exemplu, vor fi si mai utile.

1. Ganditi-va la locul actual de munca. Faceti o listd cu toate caracteristicile pozitive si
negative si analizati ponderea acestora. Ce puteti face pentru a schimba céteva din
caracteristicile negative?

2. Cum va aduceti contributia la aspectele pozitive 1a locul de munca? Cum contribuiti
la cele negative?

3. Ce fel de relatii legati la locul de munca? De tip profesional sau personal? Aveti
relatii tensionate cu unii dintre colegii dumneavostra? Din cauza carui motiv?

4. Ce va impiedica cel mai mult in comunicarea cu colegii?

5. Care sunt beneficiile lucrului in echipa?

6. Care este comportamentul dumneavoastra obisnuit? Care este comportamentul
dumneavoastra in timpul conflictelor? Va puteti gandi la situatii conflictuale cand
ati fi putut reactiona altfel sau mai bine? Ce ati Invatat?

7. Care sunt valorile fundamentale la locul de munca?

8. Ce parere aveti despre lider? Va simtiti motivat si inspirat de lider? Ce anume va
face sa va simtiti motivat si inspirat de catre lider?

9. Va cunoasteti punctele forte si punctele slabe? Puteti intocmi o lista?

10. Care sunt reactiile si sentimentele 1n fata unui feedback negativ? Reusiti sa oferiti
feedback colegilor daca e nevoie (atat pozitiv, cat si negativ)? Ce strategii ati gasit
pentru a fi eficient atunci cand oferiti feedback?

11. Cum construiti increderea cu colegii?

12. Cum recunoasteti meritele colegilor atunci cand au obtinut rezultate bune?

13. Va simtiti tratat in mod egal cu ceilalti colegi?

DEZVOLTARE PERSONALA 2:

Instrumente practice si modele
Aceste instrumente pot fi utilizate pentru a spori gradul de constientizare a relatiilor de lucru
si pentru a le imbunatati. Pot fi implementate si ca activitati de team building.
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1)  Procesul credrii unei relatii (Imaginea 1) (17)

Relatii

Imaginea 1

Aceasta activitate este foarte utila in special pentru tinerii care sunt la inceputul carierei. Mai
intai, coordonatorul arata graficul fara etichete si precizeaza ca fiecare isi doreste rezultate.
Apoi adreseaza intrebarea: “Ce este necesar sa se intdmple pentru a obtine rezultatele
planificate?”. Participantii pot aduce diferite idei, iar atunci cand ajung la concluzia ca este
nevoie de “actiuni” pentru a obtine rezultate, coordonatorul prezinta graficul cu doua
etichete. (Imaginea 2)

Ce face ca actiunile tale sa fie ineficiente?

Rezultate

Imaginea 2

Apoi, coordonatorul intreabd: “Cat de des actionezi fara a obtine rezultatele pe care le
doresti?”. Din nou, participantii au timp pentru discutii pana ajung la concluzia ca asta se
intdmpla destul de des. Scopul este de a le da ocazia de a intelege motivele din spate. Apoi
coordonatorul aratd graficul cu notiunea “relatii” pozitionatd pe ultimul rand si explica
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faptul ca relatiile bune stau la baza rezultatelor optime in carierd. Atunci cand suntem

eqe,wyt

vedea graficul cu toate etichetele. Ideea principala a acestui exercitiu este de a purta o
discutie despre relatiile de lucru cu ajutorul urmatoarelor intrebari si afirmatii:

e “Relatiile de la locul de munci determina calitatea rezultatelor dumneavoastra.”

e “Daca actionati, dar aveti relatii de lucru ineficiente, va pierdeti timpul.”

e Vi puteti gandi la o persoana care face o prima impresie negativa, iar dorinta
dumneavoastra este sa renuntati sd mai lucrati cu ea? Descrieti caracteristicile
persoanei si ce puteti face dumneavoastra?

e Vi puteti gandi la o persoana care pare demna de Incredere si cu care va doriti sa
lucrati pentru ca simtiti ca sunteti foarte productivi impreuna? Descrieti
caracteristicile acestei persoane.

La sfarsitul exercitiului, participantii ar trebui sa fie constienti de ideea ca relatiile sdnatoase
la locul de munca sunt unul din cele mai importante lucruri pentru a obtine succesul
profesional.

2) Analiza SWOT (Imaginea 3) (17)

Puncte tari Puncte slabe

Oportunitati Amenintari

Imaginea 3
Acest instrument este de ajutor in analizarea mediului de lucru si a relatiilor de aici. Puteti
veni cu idei referitoare la cele patru aspecte, pe care sa le notati pe sticky notes. Apoi se pot
face cateva conexiuni, de exemplu unele puncte tari pot fi legate de oportunitati sau unele
puncte slabe de amenintéri. Al doilea pas este realizarea unui Plan de actiune:

e Transformati punctele slabe in puncte tari

e Transformati punctele slabe in oportunitati
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Planul de actiune este crucial, astfel incat oamenii nu doar sa analizeze mediul si relatiile, ci
sd actioneze pentru a schimba ceea ce nu le place.

3) Curba de evolutie a echipei (Imaginea 4) (17)

Echipa foarte performanta

Echipa reala

Grupul de lucru

Echipa posibila

e

F;seud;:echipa

+——— Performance ———*

Timp

Imaginea 4

Acest instrument poate fi folosit de catre cei care doresc sa 1si dezvolte relatiile si sa isi
Tmbunatateasca performanta in interiorul echipei. Ideea este sa analizati in ce punct se afla
oamenii in prezent si ce trebuie s faca pentru a evolua (catre urmatoarea faza). Poate lua
forma unei discutii de 30-45 minute cu un coordonator. Se vor prezenta participantilor
caracteristicile tuturor fazelor posibile, pe care le puteti gasi descrise in detaliu aici: The
Team Evolution Curve (Free PPT and PDF Download). S-ar putea ca obiectivul final sa nu
fie atingerea unui nivel ridicat de performanta al echipei, iar oamenii trebuie sa fie, incéa de

la bun Inceput, informati asupra acestui lucru. Discutand despre starea prezenta a echipei,
participantii creeaza un plan de actiune pentru a trece la nivelul urmétor. La final, are loc asa
numita “cocktail party”. Fiecare membru poarta discutii private cu ceilalti colegi. Acestea
acopera doua subiecte:

e “Ce respect la tine”

e “Care sunt lucrurile carora mi-as dori si le acorzi mai multa atentie”
Aceasta este 0 modalitate de a oferi feedback Tntr-un mediu protejat, in care oamenii s-au
adunat cu scopul de a stabili relatii de lucru mai eficiente.
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4) Schimb de asteptari (Imaginea 5) (17)

&

"Contract” incheiat intre

Ce asteptiri am de la tine

Ce cred eu ca astepti de la mine

Imaginea 5

asteptarile celuilalt.

e Inteleg fiecare termen?
e Agsteptarile sunt rezonabile?

Participantii trebuie s verifice citeva aspecte importante:

Aceasta activitate este potrivitd in mediile de lucru in care oamenii nu sunt chiar constienti
de rolurile lor si de ce asteapta ceilalti colegi de la ei. Este indicat sa fie implicati si liderii
echipelor. n acest caz, ar fi minunat daca directorii si doctorii ar enunta clar asteptirile pe
care le au de la angajati — profesori, asistenti medicali, asistenti sociali. In acest mod pot fi
evitate neintelegerile. Si liderii au nevoie sd auda care sunt asteptarile angajatilor in ceea ce
ii priveste. Acest lucru duce la comunicarea deschisa, iar oamenii invata sa fie onesti unul cu
altul si renunta la ideea gresita, dar profund inrddacinatd conform careia ceilalti trebuie sé le
citeasca gandurile si dorintele. Un coordinator poate organiza aceasta activitate. Fiecare
participant identifica o persoand cu care ea/ el trebuie sa lucreze indeaproape, in echipd. Mai
intai, completeaza separat cele doud coloane. Apoi, fac schimb de foi si analizeaza
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e Care este corelatia dintre ce ai crezut ca trebuie sa oferi si ce asteptari au ceilalti?
e Comparati gandurile colegilor referitoare la asteptarile tale de la ei cu asteptarile
tale reale.

Apoi, este indicat sd purtati o discutie cu partenerul si sd conveniti dacd veti rescrie, sterge
unele puncte sau daca veti adauga altceva. Produsul final ar trebui sa fie o lista noua de
asteptari (tot doua coloane) din partea fiecrei persoane. Acest exercitiu se repeta cu fiecare
pereche noua de colegi.

DEZVOLTARE PERSONALA 3:
Activititi practice

Exista activitati suplimentare pe care liderii echipelor le pot promova in scopul credrii
relatiilor eficiente la locurile de munca ale profesorilor, asistentilor sociali si asistentilor
medicali.

Voluntariat in echipd in cadrul unor actiuni caritabile

Indiferent de activitate: construirea de case pentru familiile nevoiase, colectarea de alimente,
haine, strangerea de fonduri pentru copiii cu nevoi speciale, voluntariatul in echipa are
efecte profunde. Oamenii se strang impreuna pentru a face ceva important pentru societate.
Ajung sa se cunoascd n alt mediu, iar fiecare isi dezvéluie perspective si calitéti care nu s-
au vazaut pana in acel moment. (16)

Cluburi de hobbiuri ale angajatilor

Angajatii pot avea interese comune in afara activititilor de la serviciu. Intlnirile grupurilor
de angajati cu acelasi hobby care au loc la serviciu sunt o ocazie buna: cluburi de fotografie,
jocuri pe Internet, tricotat, pictura etc. Exista multe optiuni in functie de interesele
oamenilor.

(16)

Activitati de team building

Se clasifica in functie de cele trei profesii: profesori, asistenti sociali si asistenti medicali.
Scopul este de a crea o atmosfera de comunicare deschisa, in care profesionistii sa se
cunoasca. Unele activitati sunt adecvate mai mult pentru o anumita profesie decat pentru
alta, acest lucru fiind mentionat intre paranteze. Atunci cand mediul de lucru este unul
sdnatos, angajatii leaga relatii mai bune cu oamenii fata de care au responsabilitati:
profesorii cu studentii lor, asistentii sociali si asistentii medicali cu pacientii lor. Activitatile
de team building pot fi organizate de catre liderul echipei sau coordonatori din exterior care
oferd feedback liderilor pentru a-i ajuta sa Tmbunatateascd comunicarea cu angajatii.
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Blind shapes (asistenti medicali) (14)

Personalul medical din spitale trebuie sa fie capabil sa comunice eficient, mai ales atunci
cand au un scop comun. Formati grupuri de aproximativ 12 persoane si acoperiti-le ochii.
Fiecare grup va primi o bucata de franghie cu lungimea de 15 metri, iar sarcina va consta in
a face forme din aceasta. De exemplu, intr-un timp de 5 minute, trebuie sa aseze franghia in
forma de stea/ inima etc. Pentru cd au ochii acoperiti, membrii trebuie s aiba incredere unul
in altul si sa se organizeze repede si eficient.

Asset balloons (asistenti medicali, asistenti sociali, profesori) (14)

Chiar si atunci cand personalul medical este informat cu privire la ce se asteapta de la ei, le
puteti aminti prin intermediul unei activitati de team building de cunoastere a oamenilor.
Umflati suficiente baloane cat sa primeascd toatd lumea. Pe fiecare balon, se scrie un lucru
valoros, important pentru intretinerea bunei functionari a spitalului: “Tehnici de sterilizare
corecta”,“Empatie fatd de pacienti” si “Comunicare clard”. Scrieti acelasi lucru pe doua
baloane. Dati instructiuni: fiecare trebuie sa caute persoana care are balonul pe care scrie
acelasi lucru. Dupa ce au gasit-o, puneti-le la dispozitie cateva minute sa discute despre
proceduri, idei si indicii despre cum sa indeplinieasca anumite reguli si asteptari. Aceasta
activitate poate fi adaptata pentru asistenti sociali si profesori dacad modificam asteptarile
conform domeniului.

Gasiti zece lucruri pe care le aveti in comun (profesori, asistenti sociali, asistenti
medicali)

Aceasta este o activitate minunata pentru grupuri mai mari sau pentru lucrul in pereche.
Fiecare echipa sau pereche va face o listd de 10 lucruri pe care le are in comun cu ceilalti de
la masa. La sfarsit, fiecare grup/ pereche va dezvilui ce a scris. Aceasta activitate aduce
oamenii impreuna, pentru ca face vizibile lucrurile pe care acestia le au in comun.

O singurd intrebare perfecti (profesori) (13)

Formati grupuri de profesori si dati-le urméatoarea provocare: “Angajam o persoana noua pe
acelasi nivel. Ce intrebare i-ati adresa pentru a vedea daca ea/ el este potrivit(d) pentru
functie?”. Organizati o sesiune de reflectie in grup si faceti publicd intrebarea perfecta pe
care s-o adresati unui posibil candidat. Prin inventarea acestor intrebari, activitatea
incurajeazd comunicarea si schimbul de valori, teluri, asteptari si 1i uneste pe oameni pentru
un sCop comun.

Ghid de supravietuire la scoala (profesori) (13)

Prezentati-le urmatorul scenariu: “Copii nu se afla in cladirea in care va aflati
dumneavoastra si care urmeaza sa fie lovitd de un val de Tnaltimi uriase. Veti fi in siguranta,
dar trebuie sa luati doar obiectele necesare pentru “supravietuirea profesorilor.” Mai Tntai,
ganditi-va la o listd de lucruri fara de care profesorii nu se pot descurca la clasa. Apoi,

limitati-va la 10 lucruri necesare pentru supravietuirea profesorilor. Acest lucru este extrem
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de util pentru debutantii care se simt coplesiti la inceputul carierei si carora le este greu sa
prioritizeze necesarul pentru anul ce st sa Inceapa.

EVALUAREA 1. Scrieti factorii care influenteaza relatiile la locul de munca (cel putin patru):
SECTIUNII 2. Care sunt asteptarile universal valabile pe care oamenii le au la inceputul
carierei?
3. Unul dintre componentele modelului de mediu sénatos este mediul fizic. Care
sunt urmatoarele doud componente?
4, Numiti cat de multe aspecte puteti care sunt importante pentru relatiile
sandtoase la locul de munca (cel putin trei).
5. Mentionati cat de multe indicii puteti care sugereaza cd o echipd nul
functioneaza eficient (cel putin cinci):
6. Descrieti ce iInseamna “‘comportament indirect”?
7. Explicati diferenta dintre prieteniile personale si cele profesionale?
8. Care sunt componentele graficului de relatii?
9. De ce analiza SWOT poate avea beneficii pentru mediul de lucru si relatii?
10.  Cate nivele reprezinta curba de evolutie a echipei? Mentionati-le.
REFERENCES 1.Association of Colleges. (2014). Module 4: Working Relationships:

https://www.aoc.co.uk/sites/default/files/Module%204%20Working%20Relationships.pdf
2.AWC Training. Effective Working Relationships:
http://testsite.cmcnet.co.uk/awctraining/sites/default/files/Effective%20Working%20Relation
ships.pdf

3.Community Child Care. (2012). Creating Positive Workplace Relations:
https://www.ecrh.edu.au/docs/default-source/resources/ipsp/creating-positive-workplace-
relations-self-guided-learning-package.pdf?sfvrsn=4

4.The Global Occupational Health Network, Burton, Joan., Shain, Martin. (2006).
Psychosocial Factors and Mental Health at Work: A Canadian Perspective:
http://origin.who.int/occupational _health/publications/newsletter/gohnet10e310806.pdf
5.Mastroianni, Karen., Storberg-Walker, Julia. (2014). Do work relationships matter?
Characteristics of workplace interactions that enhance or detract from employee perceptions
of well-being and health behaviors:
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC4346030/pdf/rhpb-2-798.pdf
6.Pravamayee, Samantaray. (2014). Strategy to Develop an Effective Workplace
Environment:

http://ijlinet.com/journals/VVol_1_No_1 June_2014/8.pdf

7.Registered Nurses’ Association of Ontario (2008). Workplace Health, Safety and Well-
being of the Nurse.
https://rnao.ca/sites/rnao-ca/files/Workplace_Health_Safety _and_Well-
being_of the Nurse.pdf

8.Woten, Mary. (2014). Team Building in Nursing Care: Implementing:
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https://www.ebscohost.com/assets-sample-
content/Team_Building_in_Nursing_Care_Implementing.pdf

Websites:

9.Best Colleges Online.com - 25 Ways Teachers Can Connect More With Their Colleagues
https://www.bestcollegesonline.com/blog/25-ways-teachers-can-connect-more-with-their-
colleagues/

10.Communitycare.co.uk - Top tips on managing professional boundaries in social work
https://www.communitycare.co.uk/2017/06/19/top-tips-managing-professional-boundaries-
social-work/

11.Greatergood.berkeley.edu — How To Create a Positive School Climate
https://greatergood.berkeley.edu/article/item/how_to create_a_positive_school_climate
12.0nline.sxu.edu - 14 Steps to Improve Nursing Work Environments
https://online.sxu.edu/programs/masters-degree-nursing/resources/steps-to-improve-nursing-
work-environments

13.Signupgenius.com - 25 Team Building Activities for Teachers
https://www.signupgenius.com/school/team-building-activities-teachers.cfm
14.Smallbusiness.chron.com - Team Building Ideas for Hospital Workers
https://smallbusiness.chron.com/team-building-ideas-hospital-workers-19299.html
15.Socialworker.com — A New Social Work Professional’s Guide to Work Relationships
https://www.socialworker.com/feature-articles/career-jobs/
new-social-work-professionals-guide-to-work-relationships/
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SECTIUNEA 3: Schimbul de experienta si idei cu colegii

CUNOSTINTE
TEORETICE

Subiectul 1: Discutii cu colegii despre cazuri si experiente profesionale

Fie ca esti nou angajat, stagiar sau student aflat in practica, primele zile la un nou loc de
munci ridica multe semne de intrebare. In calitate de tAnar specialist in domeniul asistentei
medicale, al asistentei sociale sau al profesoratului, deseori, poti avea nevoie sa
impartasesti grijile tale legate de metodele si procedurile de lucru, sa discuti diferite
aspecte ale activitdtii tale (cazuri dificile, chestiuni etice etc.) si sd primesti sau sa oferi
sugestii despre cum sa abordezi anumite probleme profesionale.

A. Crearea unui grup de tip intervision:
Este posibila dacd colegii isi doresc sd construiasca impreund un grup de tip intervision in

scopul nvatarii reciproce si al dezvoltarii profesionale. Cateva recomandari practice:

v" Discutati cu colegii ideea organizarii unui grup de consiliere in cadrul caruia puteti
sa impartdsiti ganduri, griji, sugestii, experiente, sd schimbati informatii si sa gasiti
solutii la problemele de serviciu, la cazurile dificile etc.

v" Construiti un grup si definiti regulile de functionare: atitudine de acceptare si
empatie, deschidere si incredere. Pentru a facilita procesul de schimb, este
important sd stabiliti si incurajati ideea cd niciun subiect, nicio problema/
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chestiune/ tema/ preocupare referitoare la activitatea profesionala care sunt aduse
in discutie nu pot fi considerate neadecvate.

v De asemenea, este indicat sa stabiliti dinainte data si frecventa intalnirilor (o data
pe saptamana, o data pe luna, o data la doua luni etc.) ludnd in considerare timpul
disponibil si nevoile membrilor grupului.

v' Stabiliti impreuna ca, pe rand, fiecare membru al grupului sa fie invitat sa-si
prezinte deschis problemele, intrebarile, provocarile sale, amintindu-le ca toti aveti
experiente si preocupari similare.

v Incepeti prin a nota problemele sau aspectele cu care se confrunti membrii
grupului si decideti impreuna care dintre acestea sunt cele mai interesante, comune
sau stringente si discutati-le Tn primele Tntalniri. Solicitati membrilor din grup care
au propus temele sa aducd mai multe explicatii si detalii.

v’ Invitati fiecare membru sd-si prezinte in mare problemele, preocuparile,
provocdrile, intrebarile, experienta profesionald. Adresati intrebari ajutatoare
deschise pentru a intelege mai bine perspectiva si a facilita reflectia.

v' Impartasiti din experienta dumneavoastra, faceti schimb de bune practici, idei,
solutii, etc.

v" Nu uitati ca, printre scopurile grupului, se numara gasirea de solutii pentru cazurile
dificile sau orice altd problema profesionald, invatarea de noi abordari sau noi
tehnici, schimbul de idei si bune practici cu colegii si de a facilita integrarea
debutantilor la locul de munca.

v Dacd nu este posibil sa va intalniti fatd in fatd puteti crea un grup online, dar
comunicarea nu va fi intotdeauna eficientd. De asemenea, puteti combina
intalnirile fata in fata cu cele online.

B. Orientdri pentru discutarea cazurilor dificile sau a experientelor profesionale:

v' Prezentati problema, provocarea, preocuparea referitoare la pacient, student sau
client, oferind detalii relevante pentru ca participantii sa inteleagd cu ce va
confruntati. Incercati sa identificati ce este important pentru dumneavoastra din
acea experienta si care este obiectivul discutiei.

v" Povestiti despre interventiile, metodele, tehnicile, strategiile pe care le-ati incercat
pana acum pentru a rezolva problema. Puneti accentul pe rezultatele obtinute, fie
ca sunt pozitive sau negative.

v’ Incercati si reflectati si sa rispundeti la intrebarile colegilor care va pot ghida spre
a gasi solutii sau idei noi.

v" Cereti sugestii, bune practici sau exemple referitoare la modul in care participantii
au rezolvat cazuri/ probleme similare. Ascultati interventiile colegilor si notati ce
este relevant pentru dumneavoastra.
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v" Dintre optiunile pe care le puteti avea, alegeti cea mai adecvata strategie pe care s-
o adoptati pentru dumneavoastra si pacient, student sau client pentru a rezolva
problema profesionala.

Subiectul 2: Cereti si oferiti sugestii si opinii profesionale

Deseori, debutantii in cariera simt nevoia sd ceara sfaturi in ceea ce priveste sugestiile si
opiniile, din partea colegilor mai experimentati. De cealaltd parte, puteti veni cu idei noi
si cu sugestii profesionale valoroase pentru colegii dumneavoastra. In ambele cazuri, este
important s acordati atentie catorva aspecte ce tin de a cere si a oferi sfaturi In mod
eficient. Acest lucru poate duce la dezvoltarea relatiilor cu colegii si la 0o mai buna
intelegere a domeniului, a organizatiei si a altor detalii profesionale.

Imagine rawpixel.com, Pexels

A. A cere sfatul Tn mod eficient:

1. Sa cunosti problema legata de munca:

Inainte de a cere sfatul colegilor, ganditi-va la detalii referitoare la problema legati de
munca si adunati informatii. Cautati solutii si raspunsuri posibile sau notati ce ati incercat
deja. Colegii sau superiorii trebuie sd inteleaga situatia cat mai clar posibil.

Uneori, exista tendinta de a-ti asuma cd deja cunosti raspunsul si de a cere sfatul doar
pentru validarea solutiei sau pentru a primi laude. Facand acest lucru in mod repetat 1i va

indeparta pe colegi. Cea mai buna cale este de a solicita sugestii sau opinii profesionale
doar atunci cand ai nevoie cu adevarat.

54




®
MENTOR

* ¥ x
* *
* *
* *
Online Mentoring and Professional Fx¥ ra SI I I u S

Peer Coaching Skills for Youth Training

2. Sa definesti clar problema:

Uneori oamenii stiu ce vor sau cu ce problemd se confruntd, dar au dificultati de
comunicare cu ceilalti. De aceea, asigurati-va ca angajatii va inteleg corect preocuparile,
problemele, chestiunile. Incercati si gasiti un limbaj comun pentru a primi sugestii
profesionale adecvate. Este important sa fiti precisi, sa nu faceti scenarii lungi si
complicate, greu de urmarit si care nu surprind aspectele esentiale. Cu toate acestea,
trebuie sa includeti toate datele relevante si sa nu ascundeti informatii importante care pot
contribui la intelegerea si definirea problemei de cétre consilieri. Poate este bine sa va

concentrati pe fapte, In general, si sa evitati sd prezentati interpretari, consecinte si alte
date irelevante, ci doar suficiente informatii.

3. Sa alegeti consilierii in mod intelept:

Pentru a obtine sugestii si opinii profesionale pertinente, este important sd vorbiti cu cineva
in care aveti incredere si cu care va simtiti bine sa discutati toate aspectele problemei legate
de munca. Inainte de a cere sugestii profesionale, ginditi-va la expertiza colegilor
dumneavoastra, care dintre ei s-au confruntat cu probleme similare, a carui experientd vi

se potriveste cel mai bine, cine are cunostintele si abilititile cele mai relevante. Incercati
sd gasiti o persoand care vd poate ardta diferite perspective, chiar dacd unele sunt
provocatoare sau diferite fatd de ce va asteptati. Asadar, idetificati-i pe colegii ce va pot
consilia si verificati-le programul, cat de accesibili si disponibili sunt si In ce masura
doresc sa va ofere sugestii si opinii in plan profesional.

4. Sa fiti pregatit cu Intrebari specifice:
Inainte de a discuta cu cineva problema profesionala pe care o aveti, ganditi-va la intrebari
care va ajuta sa clarificati situatia sau sa luati o decizie. Incercati s formulati intrebari

specifice pentru a primi raspunsuri utile. Notati-le ca sa va organizati mai bine.

5. Sa luati in considerare sugestiile primite:

Uneori, oamenii au tendinta de a respinge sugestiile pe care le primesc, din cauzd cd au
mai multa incredere in propriile rationamente si opinii sau sunt ancorati in propria viziune
si nu pot vedea sau rationa in alte moduri. Incercati si va detasati de propriile idei si sa
intelegeti opiniile colegilor. Sfaturile din partea colegilor pot fi extrem de valoroase, mai
ales la debutul in carierd, pentru ca ei cunosc mai bine regulile, procedurile, tehnicile si

alte aspecte ale muncii, precum si specificul locului de munca si al organizatiei. Identificati
alternativele pentru rezolvarea problemei, ganditi-va la consecinte, costuri si beneficii,
modul in care puteti implementa ideile si hotarati care versiune este cea mai buna. Pasul
final este sd va asumati responsabilitatea pentru decizia dumneavoastrd si sd actionati in
aceasta directie.
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B. Sa oferiti sugestii si opinii profesionale:
1. Sa fiti constient de limite:
Chiar daca sunteti la inceputul carierei de asistent medical, asistent social sau profesor,

cineva va poate solicita opiniile si sugestiile profesionale. Sau poate mai tarziu, intr-un
anumit punct al carierei, vi se poate solicita sfatul. Indiferent de nivelul la care sunteti in
carierd, este important sa oferiti sugestii doar atunci cand colegii va solicitd acest lucru.
Un sfat nedorit este considerat ca fiind invaziv si neplacut.

In plus, fnainte de a consilia pe cineva, autoevaluati-vd experienta, cunostintele si
abilitatile si daca sunteti calificat pentru asta. Sugestiile sau opiniile neavizate pot face
mai mult rdu decat bine celui care cautd ajutor. Astfel, daca considerati ca nu aveti
suficienta experientd, disponibilitate sau timp sa raspundeti la preocuparile solicitantului,
mai bine refuzati cererea sa.

2. Sa intelegeti problema:

Pentru a oferi colegilor sugestii adecvate, detasati-vd de experientele din trecut, de
interpretari si idei si incercati sa intelegeti modul in care cealalta persoana vede problema.
Rezistati tentatiei de a trage concluzii, de a defini prematur problema, de a da sugestii
imediate, si pastrati o atitudine deschisa pentru detaliile care Intregesc problema cu care
se confrunta solicitantul. Strangeti informatii despre interesele si scopurile colegului
adresandu-i intrebari de sondare si de clarificare si ascultandu-l in mod activ.

3. Sa dezvoltati alternative pentru rezolvarea problemelor:

Impartasind recomandarile si sugestiile, urmariti si indrumati solicitantul si giseasca
alternative diferite pentru a-si rezolva problema legata de munca. Experientele din trecut
sau provocdrile cu care v-ati confruntat in cariera pot servi drept exemple sau pot fi utile

in realizarea unor analogii. Tineti minte ca rolul dumneavoastra este de a ghida persoana
sa-si dezvolte propriile solutii, oferindu-i, in acelasi timp, informatii punctuale atunci cand
analizati optiunile.

4. Sa analizati optiunile:

O etapa importanta atunci cand oferiti sugestii profesionale este sa analizati optiunile
impreund cu solicitantul in ceea ce priveste costurile si avantajele, posibilele implicatii,
masurile care trebuie luate, modalitatile de a le aplica, etapele de realizare, resursele

necesare etc. Rolul dumneavoastra este de a sprijini si incuraja solicitantul s ia o decizie
si sd actioneze 1n conformitate, nu sa decideti pentru acea persoand. Tineti minte ca
solicitantul este liber sa faca ceea ce considera el/ ea si nu fiti deranjat de faptul ca nu va
va urma recomandarile. Lasati-vd colegul/ colega sa-si asume responsabilitatea si
libertatea de alegere si mentionati clar acest lucru, indiferent de decizia acestuia/ acesteia.
Eventual, va puteti exprima disponibilitatea pentru o viitoare consiliere, daca e cazul.
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Erasmus+

Rol
Actionati ca o placa de
rezonantd

Testati o cale

Largiti cadrul de referinta

Asigurati indrumare pe
parcursul procesului

Veniti cu idei reale, de
substanta

ales pentru debutanti.

Moduri de a oferi sfaturi profesionale:

Scop
Reafirmati si repetati
argumentele pentru a contribui
la aprofundarea intelegerii
situatiei si a concluziilor pe
care le-a tras.
Examinati argumentele din
spatele alegerii unei optiuni si
detaliati asupra posibilelor
consecinte.
Asigurati o Intelegere mai
larga a naturii problemei cu
care se confrunta colegul,
precum si a efectelor
actiunilor.
Sugerati cum sa se abordeze si
conduca o situatie complicata,
delicatd sau cu miza mare.

Mariti numadrul si categoriile
de optiuni de luat in
considerare.

(Adaptat dupa: D. A. Garvin & J. D. Margolis, 2015)

Subiectul 3: Oferirea si primirea de feedback intr-un mod adecvat

Pentru a sprijini si sustine profesiile de asistent medical, asistent social si profesor,
feedback-ul este foarte important si contribuie la dezvoltarea competentelor, abilitatilor si
increderii, la imbunatatirea performantei, a atitudinilor si comportamentelor si la cresterea
capacitdtii de invatare. A oferi si a primi feedback poate fi o sarcind provocatoare, mai

Practici
Puneti cateva intrebari
alese care sa probeze
rationamentul si motiv
stau la baza alegerilor
ascultati atent.
Evaluati gandirea colej
folosind supozitii si pu|
intrebari critice pentru
aprofunda intelegerea.
Impartasiti detalii chei
tendinte din experiente
trecut, in situatii similg
pentru a contura un cof
mai larg.
Examinati interesele
actiune si etapele altert
pe care solicitantul le g
urma.
Organizati sesiuni de r
si schimb de idei Imprg
solicitantul.
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Forme de feedback:
Tip
Feedback informal

Feedback formal

Feedback formativ

Feedback sumativ

(Imagine realizatd de Gerd Altmann, Pixabay)

(Realizat pe baza: G. Hardavella et. all, 2017)

A. Oferirea de feedback constructiv:
In calitate de tAnir profesionist, vi se poate solicita si oferiti feedback formal si informal,
referitor la colegii si superiorii dumneavoastra. Oferind feedback-ul Th mod eficient,

Erasmus+

Detalii
De obicei, are o forma verbala.
Se ofera zilnic.
Se ofera de catre superiori, colegi, pacienti, studenti say
clienti.
De obicel, are o forma scrisa.
Este parte a unei evaluari structurate.
De obicei, este oferit de catre superiori, colegi, dar li se
poate solicita si pacientilor, studentilor sau clientilor sa
feedback.
Este legat de invatare.
Indica progresul in procesul de invatare, intr-un anumit
moment, al unei persoane care urmeaza un curs sau
dobandeste o noua abilitate.
Scopul este de a reflecta si redirectiona efortul acolo un
este necesar, inainte de a incheia evaluarea finala, bazaj
se pe Incurajdri continue.
Este legat de invatare.
Masoara performanta prin comparatie cu un standard,
rezultatul fiind un calificativ/ nota si explicatiile aferent
Poate fi utilizat pentru ierarhizarea studentilor.

58



MENTOR

* X %
* *
* *
* *
and Professional Fx¥ E ra SI I I u S |

for Youth Training

contribuiti semnificativ la cresterea performantei si a calitatii muncii prin identificarea
punctelor tari si a punctelor slabe sau a domeniilor in care trebuie aduse Tmbunatatiri.

v' Oferiti feedback-ul intr-un spatiu privat, atunci cand sunteti singur cu persoana in
cauza. Feedback-urile oferite in mod public, cu alti oameni prezenti, sunt deseori
interpretate ca fiind critici si nu sunt bine primite. Oamenii sunt mai dispusi sa
asculte si sd ia in considerare perspectiva sugeratad intr-un spatiu privat.

v' Este important s3 va planificati dinainte observatiile pentru a oferi un feedback
personalizat fiecarei persoane. Reflectati si ganditi-va la ce doriti sa scoateti in
evidenta 1n opinia dumneavoastrd, la modul in care doriti sa o formulati, luadnd in
considerare posibilele reactii si interpretari, precum si punctele cheie.

v" Fiti clar si faceti referire la situatii sau comportamente particulare pentru a accentua
punctele tari sau ceea ce ar trebui sa se repete, sau punctele slabe sau ceea ce ar
trebui sa fie corectat. Este important sa oferiti detalii, astfel incat persoana sa
inteleagd exact ce este bine si ce trebuie imbunatatit. Incercati sa va sustineti
observatiile cu dovezi. In plus, faceti referire la comportamente, atitudini, abilitati
etc. si nu la caracteristici personale. Dati exemple si, pe cat posibil, folositi
propozitii precum: “Cdnd ai facut ...., am crezut ca....”

v Ca regula generald, se recomandad sd incepeti cu remarcile pozitive si apoi sa
continuati cu aspectele negative, dar cel mai important este sd Incurajati
autoreflectia. Puteti face asta folosind intrebarile deschise: “Cum crezi ca au decurs
lucrurile?”, “Ce ai face diferit de acum inainte si de ce?”, “Ce te face sa crezi ca
pacientul/ clientul/ studentul s-a simtit aga?” etc. De asemenea, va puteti referi la
scopul, interesele si dezvoltarea profesionald a persoanei care va deveni, astfel, mai
receptiva.

v" Se recomanda sa oferiti feedback-ul in cel mai scurt timp dupa eveniment, in timp
util. Memoria este inca proaspata si toata lumea isi poate aminti faptele. De obicei,
feedback-ul formal este regulat si planificat si face parte din procedurile
organizatiei.

v" Limbajul corpului si comportamentul nonverbal si reactiile dumneavoastra trebuie
sa fie in concordanta cu mesajul verbal.

v Rezumati ideile cheie ale feedback-ului dumneavoastra intr-o forma scrisa, daca e
cazul.

B. Primirea feedback-ului intr-un mod adecvat:

A primi feedback-ul bine este la fel de important cu a-1 oferi eficient. Abordarea si
intelegerea Tntr-un mod constructiv si util a feedback-ului venit din partea colegilor sau
superiorilor este 0 modalitatea eficienta de a-ti imbunatati performanta, precum si alte
aspecte ale muncii tale.

v" Prin urmare, luati feedback-ul ca pe o oportunitate de invatare. Pentru un feedback
eficient, adoptati o atitudine deschisa si autoreflexiva. Va puteti descoperi punctele
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forte si comportamentele si atitudinile corecte, precum si domeniile pe care trebuie
sa le Tmbunatatiti sau schimba. Pastrati-va dorinta si curiozitatea de a gasi idei utile
la colegii sau superiori dumneavoastra si de a le aplica. In general, aceasti atitudine
este eficientd pentru o mai buna integrare a debutantului la locul de munca.

v" Atunci cand aveti dubii sau neintelegeri fata de feedback, cereti clarificari si detalii
care sd va ajute sd percepeti perspectivele celorlalti asupra actiunilor sau
comportamentelor dumneavoastra. Scopul dumneavoastra este de a avea beneficii
pe de urma feedback-ului, iar sugestiile referitoare la ce si cum sa faceti lucrurile
altfel va pot fi de ajutor. Va puteti nota remarcile pe care le considerati importante
pentru a urma n continuare sugestiile pe care le-ati primit.

v O parte importanta in primirea corecta a feedback-ului este ascultarea activa. Fiti
atenti la ce are de spus acea persoana si incercati sd intelegeti cu adevarat punctele
sale de vedere, in loc sa adoptati imediat o atitudine defensiva sau de atac. Este in
interesul dumneavoastra sa fiti deschis si prietenos.

v Multumiti si apreciati eforturile persoanei care v-a oferit feedback-ul. Acest lucru
i1 va incuraja pe colegi sau superiori sa va dea in continuare feedback.

Obstacole Tn calea unui feedback eficient:

Obstacole Detalii
Feedback general si care nu  Este nefolositor si confuz. Persoana nu intelege scopul feed
se refera la informatii Poate duce la perturbarea relatiilor profesionale si la apariti
specifice suspiciunilor.
Lipsa recomandarilor Feedback-ul nu este eficient daca nu contine sugestii sau in
privind modul de pentru imbunatatirea comportamentului sau a performantei

imbunatatire a

comportamentului

Lipsa de respect fata de Daca primiti feedback din partea unei persoane pe care nu

sursa feedback-ului se recomanda sa rugati un coleg care a fost prezent sa va of
feedback informal, mai degraba decat sa trageti singur cong
putea avea un impact asupra relatiilor profesionale, iar feed

fi ignorat.
Teama de a-1 supara pe Este necesar ca feedback-ul sa fie oferit intr-o maniera emp
colegul dumneavoastrd sau  relaxata, de sustinere, pe fondul unei relatii de lucru bazate
de a strica relatia reciproc, tinand cont de caracteristicile specifice ale persoa
profesionala cu acesta primeste feedback-ul (sex, varsta, ierarhie, profil cultural si

educational etc.)
Comportament defensiv/ Feedback-ul va fi ignorat in situatiile in care persoana carui

rezistenta la primirea destinat opune rezistenta sau este defensiva si daca aceste §
feedback-ului sunt corect abordate.

Obstacole fizice: zgomot, Oferirea feedback-ul cu voce tare, pe un coridor zgomotos

ora, loc sau spatiu prezenta altor colegi sau pacienti/ clienti/ studenti este nead
neadecvate Un astfel de feedback isi pierde obiectivitatea, iar destinata
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considera o insulta, avand efecte asupra relatiei profesional
beneficiarii si colegii sai.

Bariera lingvistica sau lipsa Barierele lingvistice si culturale transmit mesaje lipsite de ¢
cunostintelor despre au ca rezultat supozitii nefondate.
diversitatea culturala Este important sa verificati ca mesajul pe care I-ati trimis e

mesajul pe care persoana I-a primit. Toate sesiunile de feed
trebui sd aiba loc intr-o maniera plina de respect si sustiner

Agende personale Situatiile 1n care feedback-ul este influentat de agendele pe
pot fi resimtite ca fiind negative. Prin reflectii personale se
identifica motivele aflate la baza acestor situatii, fiind cruci
imbunatatirea acestui aspect.

Lipsa de incredere O persoana care a primit feedback si careia 1i lipseste incre
poate avea o atitudine timida, dificultati in a fi categorica si
lipsi constientizarea cu privire la drepturile si oportunitatile

(Bazat pe: G. Hardavella et. all, 2017)

Subiectul 4: Cum sa soliciti si sa oferi eficient ajutorul la locul de munca

De obicei, oamenii cred ca a solicita ajutorul este o dovada de slabiciune sau incompetenta,
iar cand vine vorba de debutanti, anxietatea este mai mare. In realitate, a sti cand si cum
sa soliciti ajutorul reprezinta un punct forte, pentru ca arati ca esti constient de limitele si
nevoiele tale.

— 7 LN

A\. Orientari privind solicitarea ajutorului la locul de munca:

€ cu
laritat

ste chi
back 3

=¥
L.

rsonal
vor
ale In

derea
au 11 po
sale.

v" Exista situatii in care este absolut necesar sa soliciti ajutorul colegilor:
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e  Cdnd nu stii ce sd faci: Inainte de a solicita ajutorul este important sa incercati
cateva solutii simple si evidente. Daca ati incercat fara rezultat optiunile pe
care le aveati in minte, atunci solicitati ajutorul. Cu toate acestea, nu incercati
sa rezolvati o problemd profesionald singur timp de céteva ore, zile, sa
munciti din greu, pe perioade lungi, In speranta cd veti gasi singur o solutie.
Veti ajunge la o stare de frustrare si chiar de epuizare. Mai bine solicitati
ajutorul daca simtiti ca aveti nevoie.

e (Cdnd ai facut o greseala: Sa faci o greseala nu este sfarsitul lumii. Nu sunteti
primul si, cu sigurantd, nici ultimul in aceasta situatie. Sunteti om, iar acest
lucru se poate intdmpla mai ales dacad sunteti la inceputul carierei. Asadar,
dacd ati facut o greseald, anuntati-va colegii si superiorii care trebuie sa
cunoasca aceste lucruri si abordati-i pentru a le solicita ajutorul. Daca mai
este posibil, Incercati sa remediati greseala Tmpreuna.

e (Cdnd te confrunti cu supraincarcarea: Supraincarcarea excesiva poate duce
la epuizare. Asadar, dacd simtiti ca sunteti coplesit de proiecte, sarcini si
responsabilitati si cd nu puteti termina In timp util, trebuie sd solicitati ajutorul
colegilor. Ni se intampla tuturor. Cu toate acestea, nu va asteptati ca altii sa
va faca treaba. Ati cerut ajutorul si trebuie sa va implicati impreund cu colegii
dumneavoastra.

e Cdnd ai nevoie de expertiza speciala: Atunci cand credeti ca aveti nevoie de
sfaturi speciale in finalizarea unei sarcini dintr-un anumit domeniu al
activitatii dumneavoastra sau atunci cand ideile nou-venite din partea
celorlalti va pot imbunatati rezultatele muncii dumneavoastra, puteti solicita
ajutorul colegilor.

v" Fiti clar atunci cand solicitati ajutorul. Pentru eficientd, oferiti colegilor detalii
despre tipul de ajutor de care aveti nevoie.

v" Se recomanda sa abordati persoana potrivita, nu pe toti colegii. Analizati resursele,
experienta si expertiza colegilor si superiorilor si solicitati ajutorul persoanei pe
care 0 considerati cea mai potrivita.

v" Fiti recunoscator si multumiti pentru ajutorul pe care l-ati primit. Daca e posibil,
aduceti cuvinte de lauda colegului/ colegei in fata superiorului sau ierarhic.

B. Oferirea ajutorului colegilor de munca:
Sa stii cand si cum sa oferi ajutor la locul de munca este, de asemenea, important pentru a
avea relatii bune cu colegii.

v" Ofera ajutor doar atunci cand acest lucru ti se solicita de catre colegi sau superiori.
Cercetatorii au ardtat ca a oferi asistentd Tn mod proactiv la locul de munca are mai
multe consecinte negative decat efecte pozitive asupra persoanei care a oferit
ajutorul, precum si asupra colegilor destinatari. Chiar daca intentiile
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dumneavoastra sunt bune, atunci cand oferiti ajutor nesolicitat cuiva, contribuiti la
diminuarea stimei de sine si a increderii. Colegul dumneavoastra poate crede ca
ceilalti, inclusiv dumneavoastra 1l considerati incompetent sau incapabil sd resolve
sarcinile atribuite. In plus, si ajuti fard si ti se ceard poate fi perceputi ca o
atitudine invaziva. De cealalta parte, este posibil ca cei pe care 1i ajutati sa nu arate
recunostintd sau apreciere, asa cum ati dori, iar acest lucru are un impact negativ
asupra satisfactiei la locul de munca.

v" Daca doriti sa-i ajutati pe colegi si vi se cere acest lucru, nu ajutati doar pentru a
astepta ceva 1n schimb, dand impresia ca faceti o favoare.

v’ Asumati-va raspunderea, ceea ce inseamna ca, daca ati stabilit sd ajutati pe cineva,
procedati asa cum ati discutat pana la termenul limita convenit.

v Tncercati s aflati detalii despre cum ii puteti ajuta pe colegi adresandu-le intrebari
despre modul in care consilierea dumneavoastra ar putea fi relevanta pentru ei.

v Daca cineva va solicitd ajutorul, nu exagerati si nu oferiti mai mult ajutor decat e
cazul, minimizand rolul colegului si preludnd controlul. Trebuie doar sd oferiti
consiliere si sd permiteti colegului sa ceara ajutor suplimentar.

EXERCITII
PRACTICE

DEZVOLTARE PERSONALA 1:

Analizati situatiile de mai jos. Notati numele colegilor sau superiorilor la care ati apela in
fiecare dintre situatii si explicati pe scurt de ce ati ales acea persoani/ acele persoane. in
partea dreaptd, notati cat de des ati procedat astfel in ultimul an, folosind urmatoarea scara:
1 —zilnic, 2 — de cdteva ori pe saptamand, 3 — de cdteva ori pe luna, 4 — de cateva ori pe
an, 5 — niciodata.

1. Presupunand ca aveti nevoie de consiliere profesionald, intrucat va confruntati cu o

problema legata de munca pentru care nu ati gasit singur o solutie:
Cat de des?

2. Presupunand cd nu sunteti sigur de solutia pe care ati gésit-o pentru problema legata de

munca si ca aveti nevoie de confirmarea celorlalti:
Cat de des?
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3. Presupunand ca aveti nevoie de informatii/ date/ software etc. importante pentru
activitatea dumneavoastra, dar nu ati putut intra singur 1n posesia lor:
Cat de des?

4. Presupunand cd aveti nevoie de ajutor pentru ca nu stiti ce s faceti intr-o situatie legata
de munca:
Cat de des?

5. Presupunand ca aveti nevoie de ajutor pentru ca ati facut o greseala:
Cat de des?

6. Presupunand ca aveti nevoie de ajutor pentru ca va confruntati cu supraincarcarea la
locul de munca:
Cat de des?

64



MENTOR

* X x
* *
* «
* *
Online Mentoring and Professional o 8 ra SI I l l I S

Pcer Coaching Skills for Youth Training

7. Presupunand cd aveti nevoie de expertiza speciala la unul dintre proiecte:
Cat de des?

8. Presupunand ca aveti nevoie sa discutati cu cineva pentru ca va confruntati cu probleme

serioase la locul de munca (de exemplu: lipsa motivatiei, relatii problematice cu un coleg):
Cét de des?

9. Presupunand ca aveti nevoie sa discutati cu cineva pentru ca va confruntati cu probleme
serioase 1n viata personala (de exemplu: probleme in relatie, decesul unei persoane dragi,

lipsa motivatiei, relatie problematica cu un coleg):
Cat de des?

(Exercitiu adaptat dupd chestionarul din: D. De Lange, F. Agneessens & H. Waegel, 2004)

DEZVOLTARE PERSONALA 2: Priviti baremurile de mai jos si evaluati relatia
dumneavoastra cu colegii si superiorii. Scrieti numele tuturor colegilor si superiorilor sub
baremuri conform cu nivelul care, dupa parerea dumneavoastra, defineste relatia cu
fiecare.
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Meincredere Incredere
| | | | | | |
| | 1 | | 1 |
-3 =1 -1 0 1 2 3
Ostil Prietenos
| | | | 1] | |
| 1 1 | | 1 1
-3 =2 -1 0 1 2 3
Superficial
P I I | I | Profund
| | | | | | |
-3 -2 - 1} 1 2 3
Formal Informal
| | | | | | |
| | | | | | |
-3 =2 -1 1} 1 2 3

(Exercitiu adaptat dupd chestionarul din: D. De Lange, F. Agneessens & H. Waegel, 2004)
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Reflectati asupra celor doud exercitii. Care sunt concluziile? Ce observati? Notati
aspectele pe care le considerati importante.

DEZVOLTARE PERSONALA 3: Considerand cele doud exercitii anterioare, cum ati
construi un grup de tip intervision la locul de munca, in care sa discutati cazurile dificile
sau problemele legate de munca? Cine vor fi membrii grupului si care sunt motivele pentru
care i-ati include? Care sunt strategiile de abordare a colegilor? in ce misuri este posibila
realizarea grupului? Care sunt pasii pe care trebuie sd-i faceti? Notati-va observatiile.

DEZVOLTARE PERSONALA 4: Ganditi-vi la un caz dificil cu care vi confruntati in
legatura cu pacientii, clientii sau studentii sau la o experienta profesionala pe care doriti s-
o impartasiti. Sa prespunem ca trebuie sa faceti o prezentare colegilor. Cum ati face acest
lucru? Care sunt detaliile pe care doriti sa le includeti? Ce elemente ati accentua? Care
sunt intrebarile dumneavoastra?
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DEZVOLTARE PERSONALA 5:

Identificati o problema legaatd de munca pe care o intampinati. Descrieti pe scurt.

Cine este implicat? Cine influenteaza aceasta problema si in ce mod?

Ce efecte are aceasta problema asupra pacientilor, clientilor sau studentilor?

Cum ati incercat sa rezolvati problema pana acum?

Ce rezultate ati avut?
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Ce intrebari/ probleme aveti pentru un coleg de munca care v-ar oferi sugestii sau opinii
profesionale?

Care sunt asteptdrile dumneavoastrd referitoare la primirea de sugestii sau opinii
profesionale?

Cum ati formula solicitarea dumneavoastra de sugestii sau opinii profesionale?

DEZVOLTARE PERSONALA 6:

Ganditi-va la situatiile In care ati oferit sugestii profesionale colegilor si evaluati in ce
masura ati respectat cele patru caracteristici principale ale unei consilieri eficiente. Notati
evaluarea dumneavoastra pentru fiecare din cele patru caracteristici de mai jos, folosind o
scara, de la 0 — aproape niciodata la 6 — aproape intotdeauna. Apoi, notati, pentru fiecare
aspect, cum puteti imbunatati modul de a oferi sugestii profesionale.

1. Sunteti constienti de limite si nu le depasiti. Scor
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2. Va aplecati asupra intelegerii problemei. Scor

3. Vi ajutati colegul sa gaseasca alternative pentru rezolvarea problemelor. Scor

4. Explorati optiunile impreuna cu colegul dumneavoastra. Scor

DEZVOLTARE PERSONALA 7:

Identificati situatiile cand oferiti sau primiti feedback la locul de munca. Care dintre
urmatoarele obstacole in a primi/ oferi un feedback eficient se aplica in cazul
dumneavoastra? Descrieti scurt situatia pentru fiecare obstacol, daca e cazul. Ce strategii
sau actiuni puteti aplica pentru a depdsi aceste obstacole?

1. Feedback general, care nu include elemente concrete.

2. Lipsa consilierii cu privire la imbunatatirea comportamentului.
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3. Lipsa respectului pentru sursa feedback-ului.

4. Frica de a va supara colegii sau de a deteriora relatiile profesionale cu ei.

5. Comportament/ rezistenta defensiva la primirea feedback-ului.

6. Obstacole fizice: zgomot, interval, loc sau spatiu neadecvate.

7. Bariera lingvistica sau lipsa cunostintelor referitoare la diversitatea culturala.
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8. Agende personale.

9. Lipsa increderii.

DEZVOLTARE PERSONALA 8:

Identificati situatia cand ati oferit feedback ultima datd colegilor sau superiorilor si
descrieti-o pe scurt, raspunzand la urmatoarele intrebari: A fost un feedback formal sau
informal? Ce a fost in central atentiei? Ati reusit sa transmiteti ce ati dorit in mesajul
dumneavoastra? Ce actiuni sau modificari pot fi Intreprinse pe baza feedback-ului? Ce ati
face diferit?

DEZVOLTARE PERSONALA 9: Pentru un feedback util si eficient puteti folosi
modelul Fapte, Sens si Consecinta:

Fapte: Ce ati observat sau auzit.

“Ai iesit din sedinta de trei ori ca sa raspunzi la telefon.’

’
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Sens: Ce implicatii are comportamentul persoanei pentru ea insasi, pentru altii, pentru
companie etc. “lesirile tale au intrerupt fluxul discutiei.”

Consecinta: Impactul mai larg al comportamentului asupra persoanei, altora, companiei
etc.

“Din aceasta cauza nu am putut ajunge la un consens asupra chestiunii in discutie.’
Acum, ganditi-va la ultima data cand ati oferit feedback, restructurati-l folosind:

’

Fapte

Sens

Consecinta

(Sursa exercitiu: http://www.nottinghamchildrenspartnership.co.uk/media
/370459/giving-feedback-worksheet.pdf)

DEZVOLTARE PERSONALA 10:

Ganditi-va la ultima data cand ati primit feedback, cum ati descrie aceasta situatie?
Incercuiti gandurile pe care le aveti. Puteti adauga propriile sentimente in cele trei spatii
libere.

Motivant Clarificator :ieir;iere :'B‘I Personal :.iltiil'l Demotivant
e timp n ezvoltarea
Interesant mea Constructiv
. Dur e
e [ L] ™oty wetevant

(Sursa exercitiului: http://www.nottinghamchildrenspartnership.co.uk/media
/370459/giving-feedback-worksheet.pdf)

Cum puteti folosi feedback-ul pe care I-ati primit pentru dezvoltarea profesionala?
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Pe o scard de la 0 — aproape niciodatd la 6 — aproape intotdeauna, evaluati-va atitudinea
la primirea feedback-ului in functie de cele trei dimensiuni:
1. Considerati feedback-ul ca o oportunitate de invatare. Scor

2. Solicitati clarificari si detalii care sd va ajute sa percepeti perspectivele celorlalti
asupra actiunilor si comportamentelor dumneavoastra.

Scor
3. i ascultati activ pe ceilalti. Scor
4. Ti multumiti persoanei si apreciati eforturile de oferire a feedback-ului. Scor

Ce strategii sau actiuni puteti aplica sd va imbunatatiti atitudinea si sa folositi feedback-ul
din partea colegilor pentru dezvoltarea personala?

DEZVOLTARE PERSONALA 11:
Subiectul 4 prezintd modul de a solicita si oferi in mod corespunzator ajutorul la locul de
munca.

1. Mai intdi, amintiti-vd cand ati solicitat ajutor din partea colegilor si notati-va
raspunsurile la intrebarile: Chiar a fost necesar sa cereti ajutor? Ati fost clar in formularea
cererii? Ati abordat persoana potrivita? I-ati multumit? Ce ati face diferit?
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Identificati o situatie actuald in care aveti nevoie de ajutor. Cum ati formula cererea?

2. Amintiti-va situatiile in care ati oferit ajutorul colegilor si notati-va raspunsurile la
intrebarile: Ati oferit ajutorul pentru ca vi s-a solicitat? Ati oferit ajutorul fara sa asteptati
ceva in schimb? Ati respectat limitele atunci cand ati oferit ajutorul? Ce ati face diferit?

EVALUAREA | 1. Ce este un grup de tip intervision? Definiti pe scurt.
SECTIUNII 2. Numiti trei aspecte de care trebuie sa tineti cont atunci cand solicitati consiliere
profesionala.
3. Numiti un obstacol care st in calea unui feedback eficient.
4. Explicati pe scurt o situatie in care este necesar sa cereti ajutor la locul de munca.
REFERENCES | De Lange, Daniélle, Agneessens, Filip & Waege, Hans. (2004). Asking Social Network

Questions: A Quality Assessment of Different Measures. Metodoloski zvezki, 1(2), 351-
378

Franzenburg, Geert. (2009). Educational Intervision: Theory and practice. Problems of
Education in the 21st Century. 13, 37-43.

Garvin, David A. & Margolis, Joshua D. (2015). The Art of Giving and Receiving Advice.
Harvard Business Review: https://hbr.org/2015/01/the-art-of-giving-and-receiving-advice
Hardavella, Georgia et al. (2017). How to give and receive it-feedback effectively.
Breathe (Sheffield, England). 13(4), 327-333.

Lee, Hun Whee et all. (2019). The Benefits of Receiving Gratitude for Helpers: A Daily
Investigation of Proactive and Reactive Helping at Work. Journal of Applied Psychology.
104 (2), 197.
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Nancy Fichtman, Dana & Yendol-Hoppey, Diane. (2008). The reflective educator’s guide
to professional development. Coaching inquiry-oriented learning communities, Thousand
Oaks: Corwin Press.

Rhodes, Christopher, Stokes, Michel & Hampton, Geoff. (2004). A practical guide to
mentoring, coaching and peer-networking. Teacher professional development in schools
and colleges. London: Routledge Falmer.

Weiss, Alan. (2011). Million dollar coaching. Build a world-class practice by helping
others succeed. New York, Chicago, San Francisco etc.: McGraw-Hill Professional.
Notthingam City Council:
http://www.nottinghamchildrenspartnership.co.uk/media/370459/
giving-feedback-worksheet.pdf.
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SECTIUNEA 4: Prevenirea sindromului de epuizare profesionala

CUNOSTINTE
TEORETICE

Subiectul 1: Sindromul de epuizare profesionali si semnele acesteia

Cercetatorii si psihologii au subliniat ca practicienii cu rezistenta (profesionisti care se pun la
dispozitia celorlalti si le imbunatatesc vietile, printre care: asistentii medicali, asistentii sociali
sau profesorii) sunt mai expusi la stres decat alti oamenii cu alte ocupatii. in calitate de tanar
profesionist, este important sa stiti ca expunerea prelungita la stres poate duce la epuizare si ca
sunt modalitati de a preveni acest lucru.

consilier
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Adaptat dupa T. M. Skovholt & M. Trotter-Mathison, 2016
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Stresul poate fi benefic atunci cand te determind sa actionezi sau sa iei initiativa, servind ca
factor motivant. Daca stresul cauzeaza sentimente negative, fiind eventual asociat cu consumul
de alcool sau droguri pentru a le reduce, atunci vorbim despre stres negativ. In calitate de tAnar
profesionist debutant, un nou loc de munca vine cu sentimente de incertitudine, nesiguranta,
anxietate, lipsd de control, cu dorinta de a placea colegilor si de a te integra prin acceptarea
unor responsabilitdti suplimentare. Acest lucru cauzeaza stres excesiv care se poate transforma
n epuizare.

Diferente cheie intre stres si epuizare:

Sentimente de anxietate, vinovatie etc. Iritabilitate, depresie, nerabdare

Stres Burnout

Oboseala Epuizare cronica

Nemultumirea la locul de munca Plictiseala si cinism fata de munca

Dificultati de concentrare si tendinta de a Pierderi dese de memorie
uita lucruri

v

Epuizarea profesionald poate afecta sandtatea fizica si mentald, dar fiind constient de cauza
acestei stari — locul de munca, puteti lua masuri pentru a o preveni. Semnele principale ale
sindromului de epuizare profesionala sunt:

Lipsa de interes si entuziasm la locul de munca: nu aveti satisfactii In activitatea
dumneavoastra si nici motivatie sa faceti ceva, desi inainte ati manifestat interes si
entuziasm fatd de munca. In cele mai grave cazuri, aceasti indiferent se poate extinde
si 1n alte aspect ale vietii.

Epuizare fizicd, emotionald si mentald severd: va simtiti obosit si epuizat tot timpul.
Puteti experimenta sentimente de frustrare, iritabilitate, furie si tristete.

Ineficientd la locul de munca: lipsa de interes, precum si dificultatile de concentrare
duc la greseli si performanta slaba. Stresul sever poate afecta capacitatea de a lua decizii
si de a rezolva probleme.

Cinism: toate aspectele care actionau ca factori motivanti nu mai sens acum; nu vedeti
sensul realizarii.

Probleme interpersonale: aveti multe conflicte cu ceilalti sau va retrageti si nu vorbiti
cu colegii dumneavoastra, nici cu membrii familiei. Este vorba despre o
depersonalizare, detasare de ceilalti, iar din cauza epuizarii nu aveti energie sa va mai
ganditi la colegi, familie sau prieteni.
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V' Folosirea unor strategii de gestionare nesanatoase: pentru a face fata stresului, puteti
recurge la abuzul de alcool, droguri, fumatul excesiv, alimentatia de tip junk food, ore
de somn insuficiente etc.

V' Probleme de sandtate si dureri fizice: expunerea prelungita la stres afecteaza sistemul
imunitar si cauzeaza diferite probleme de sanatate: cresterea numarului de boli, dureri
de cap, palpitatii, dureri in piept, dispnee, ameteald sau lesin, afectiuni digestive,
insomnie etc.

Subiectul 2: Factorii de stres majori si factorii de risc in epuizarea profesionala

In profesiile care asigura Ingrijirea celorlalti, practicienii pot intampina situatii care ridica
serios nivelul de stres din viata lor:

1. Ambiguitate si incertitudine: Studentii care se pregatesc pentru o profesie in domeniul
asistentei sunt muncitori, scrupulosi si aproape perfectionisti in asimilarea continutului de
invatat. Atunci cand eforturile le sunt validate prin note mari la clasa, studentii au un sentiment
de control. Trecerea de la urmarirea perfectiunii la ambiguitatile din practica medicala, din
invatamant sau asistenta social, unde au de-a face cu universul uman, constituie o sursa de stres
ridicat. Ambiguitatea vine din complexitatea umana, din lipsa certitudinii cd o metoda, o
procedura sau o tehnica este intotdeauna eficientd sau de succes si din confruntarea cu situatii
neprevazute.
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2. Anxietatea si frica de performantda: Totul este mult mai dificil atunci cand nu ai experienta
profesionald. Debutantii incep practica in activitatea lor fiind echipati cu teorii, metode, tehnici
invatate de la altii, dar lipsa de experienta practica si situatiile cand nu stiu ce sa faca (cum sa
reactioneze corespunzator, sa aplice cele mai eficiente metode, proceduri, tehnici, sa ia cea mai
buna decizie in ajutarea si sustinerea pacientilor, studentilor sau clientilor etc.) aduc mai multa
presiune si nesigurantd in vietile lor. Debutantii se straduiesc sd gaseascd cea mai potrivita
abordare 1n situatiile in care teoria nu poate fi eficient aplicata in practica, ceea ce poate duce
la aparitia sentimentelor de deziluzie, dezamagire, frustrare, etc. Poate aparea si sentimentul
de inadecvare: senzatia ca nu sunt suficienti de buni sa devina asistenti medicali, profesori sau
asistenti sociali. Pe de altd parte, atunci cand se confrunta cu o situatie noud sau cu o anumita
sarcind profesionald, nivelul de anxietate atinge cote foarte mari si poate reduce performanta
sau capacitatea de a gandi eficient. De asemenea, novicii in aceste profesii sufera de frica de a
face anumite lucruri: in special, de a face greseli sau de a folosi o procedura care poate cauza
durere brusca, de a pierde controlul clasei sau de a nu sti cum sa gestionezi situatia unui client.

3. Procesul de realizare a unui eu profesional : Asa cum s-a mentionat mai sus, novicii fac
trecerea de la un sentiment cunoscut de competenta si sigurantd, la un viitor necunoscut, plin
de nesiguranta si incertitudini. In practica, debutantul incearca si-si creeze propria identitate
profesionald, un sine practician si sa se comporte ca un practician avansat prin imitarea
expertilor. Acest proces necesitd timp si include diverse experiente, provocari si emotii:
entuziasm, frustrare, anxietate, usurare, rusine, mandrie, fericire si disperare, iar trecerea prin
toate aceste etape presupune un stres major pentru tinerii profesionisti. Dacd se adauga si
feedback-ul negativ din partea pacientilor, studentilor, clientilor, colegilor sau superiorilor,
sinele profesional fragil al novicelui se afld pe pericol, iar nivelul ridicat de stres este inevitabil.
De aceea, tinerii profesionisti trebuie sa se protejeze si sa-si cultive identitatea fragild, in timp
ce, pe de altd parte, In activitatea lor, accentul se pune pe nevoile celorlalti (pacienti, studenti
sau clienti).

4. Asteptari nerealiste: Adesea, persoanele care aleg o cariera in profesiile de asistentd si ajutor
sunt interesate de oameni si sd schimbe ceva in viata lor. De asemenea, pot fi inspirati de o
persoana model, devenit erou, care i-a ajutat intr-un anumit moment. Mirajul de a deveni un
erou si de a schimba, la randul lor, ceva vindecand, educand sau oferind suport social altora,
alimenteaza efortul de a obtine performanta, presiunea continua de a fi suficient de bun, de
capabil si un bun practician. In plus, profesionistii incepatori asteapta din partea celorlalti un
feedback pozitiv in ceea ce priveste imbundtatirea, dar, de cele mai multe ori, procesul
schimbarii este indelungat, nesigur si depinde de numerosi factori. Aceste asteptari nu sunt
realiste, iar noi am invatat ca activitatea noastra nu are intotdeauna un impact major.
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5. Limite emotionale neclare: Chiar si atunci cand nu sunt la serviciu, asistentii medicali
incepatori se pot intreba daca au aplicat procedura corectd pacientilor, profesorii incepatori se
pot gandi la orele lor, iar tinerii asistenti sociali pot cduta solutii pentru clientii lor. Aceasta
limita emotionald deseori incalcata reprezinta un factor mare de stres. Limitele emotionale se
referd la sentimentele si gandirea persoanei care ofera ajutor si depind de capacitatea de a se
atasa si detasa de celdlalt, daca e cazul, si de a fi implicat emotional intr-o masura
corespunzatoare. Dacad implicarea este prea mare, persoana se simte coplesita si este incapabila
sd ofere ajutor. Daca implicarea este insuficientd, practicianul si pacientul, studentul sau
clientul nu pot stabili o relatie eficienta si de incredere.

6. Dileme etice si confuzii legale: Ajutandu-i si sprijinindu-i pe ceilalti, profesionistii trebuie
sa indeplineasca cerintele normelor etice si ale procedurilor legale. Dilemele etice si confuziile
legale pot aparea atunci cand parerea tinerilor profesionisti despre ce este bine pentru pacient,
student, client nu merge in aceeasi directie cu aceste norme si proceduri. Aceasta lupta
reprezinta, de asemenea, un stres major pentru incepator.

7.Supraincdrcarea: Din dorinta de a se integra usor si mai bine la locul de munca, practicianul
incepdtor se poate simti incomod sd refuze, acceptand astfel noi sarcini si facand ore
suplimentare. In plus, entuziasmului inceputului si nevoia de a se simti util si de a-i ajuta pe
ceilalti pot rezulta in timp de lucru prelungit. In orice mod, incircarea excesiva este un factor
de stres ridicat care contribuie la epuizarea fizica, ducand, in final, la epuizare emotionala si
mentala.

8. Dezechilibru viata de familie — viata profesionala: Uneori, tinerii profesionisti dedica atat
de mult timp si efort muncii, incat nu mai au energie sa-si petreaca timpul cu prietenii si familia.
Gasirea unui echilibru intre viata profesionald si cea personald este esentiald in prevenirea
acestui factor de stres major.

9. Lipsa de control: Sentimentul pe care-1 au tinerii profesionisti ¢ nu mai au control asupra
muncii lor in ceea ce priveste deciziile, programul, Incércarea, lipsa resurselor, nedreptatea,
lipsa aprecierii creste nivelul de stress profesional.

10. Lipsa sustinerii sociale: Stresul mare se poate datora si izolarii profesionistului la serviciu
sau 1n viata personald. De asemenea, supervizorii sau colegii cu atitudini intimidante pot
contribui la cadere.
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11. Incongruentdi intre persoand si job: Uneori, valorile personale, caracteristicile si abilitatile
nu se potrivesc cu caracteristicile jobului. Chiar daca practicianul isi doreste foarte mult sa faca
performanta, aceastd incongruenta duce la un stres major.

Subiectul 3: Componentele epuizarii profesionale

Modelul dezvoltat de Cristina Maslach are in vedere cele trei dimensiuni ale epuizarii
profesionale: epuizarea emotionald (dimensiunea stresului), depersonalizarea (dimensiunea
interpersonald) si implinirea personald (autoevaluarea).

A. Epuizarea emotionala:

Lipsa de energie si de resurse emotionale pentru a Incepe o noud zi reprezintd epuizarea
emotionald. Supraincarcarea la locul de munca si conflictele profesionale sunt adesea cauzele
epuizdrii emotionale. Profesionistii se simt secati si fara nicio sursa de reincarcare a “bateriilor

emotionale”.

B. Depersonalizarea:
Epuizarea emotionald duce la dorinta de detasare si izolare de ceilalti. Detasarea excesiva vine
cu un risc ridicat de dezumanizare.

C. Implinirea personala:
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Nivelul scdzut de productivitate, eficientd si performantd la locul de munca reduc implinirea
personald, dorinta de a munci si autoeficacitatea. Acest lucru este asociat cu depresia si
incapacitatea de a-i ajuta pe ceilalti si a indeplini sarcinile si cerintele jobului.

Subiectul 4: Strategii de prevenire a epuizarii profesionale

Constientizarea riscurilor si a caracteristicilor epuizarii profesionale este primul pas in
prevenirea acesteia. Strategiile pe care le puteti aplica in acest sens se concentreaza pe cateva
aspecte ale vietii profesionale si personale.

A. Echilibru intre Tngrijirea de sine si ingrijirea altor persoane:

Pentru a-i putea ajuta pe ceilalti trebuie sd va mentineti resursele interne prin grija fatd de sine.
Cultivarea sinelui si constientizarea propriilor nevoi, sentimente si senzatii nu este o alegere
egoista, ci va asigurd puterea si resursele de a continua sa va sustineti si ajuta pacientii, studentii
sau clientii. Starea de bine este necesard pentru ca dumneavoastra sa puteti oferi un ajutor
eficient si competent si sd-i puteti ingriji pe ceilalti.
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Imagine: Plush Design Studio ,”Unsblash

Ingrijirea de sine include dimensiunile fizice, emotionale, sociale si spirituale ale vietii. In
continuare, regasiti cateva sugestii pentru a fi siguri ca ati abordat toate dimensiunile:
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1. Ingrijirea fizica:

Suficient somn, cel putin 7 ore pe noapte

Petrecerea timpului cu activitati placute

Timp rezervat pentru relaxare

Timp pentru sport, yoga sau alte activitati fizice care va plac

Mancare sandtoasa si adecvata

Eliminarea expunerii la substante toxice sau la situatii abuzive sau periculoase
Constientizarea simptomelor fizice si solicitarea ajutorului medical, daca e cazul

AN NN N SN

2. Ingrijirea emotionala:

Dezvoltarea unor strategii sanatoase de gestionare a stresului
Constientizarea sentimentelor, stdrilor si nevoilor si analizarea acestora
Practicarea autocompasiunii

Sa iubesti si sa fii iubit contribuie la starea de bine

Evitarea persoanelor toxice

Trairea in prezent

Sa-ti cunosti limitele

Daca deseori va simtiti nefericit, apelati la un psiholog sau terapeut.

AN NI NI N NI N W

3. Ingrijire sociala:
v" Relationare in plan personal si profesional
v" Crearea unor relatii autentice si importante
v' Primirea de sprijin social din partea prietenilor, familiei si colegilor, la nevoie.

4. Ingrijire spirituali:
v" Constientizarea faptului ca sunt lucruri mai presus de dumneavoastra si incercarea de
conectare cu acestea
v’ Viata spirituala sau religioasa va poate ajuta sa intelegeti si sa acceptati durerea, drama
si realitdtile dureroase cu care pacientii, studentii sau clientii se pot confrunta.
v" Gasirea unui scop si a unei semnificatii in viata, dincolo de profesie.

B. Abordarea factorilor de stres profesional

Ingrijirea de sine este importantd pentru a reduce stresul din viata dumneavoastra, precum si
pentru a intelege si gasi modalitati de a aborda aspectele profesionale care vd provoaca
suferinta, anxietate si sentimente negative legate de munca.
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Imagine - sydney Rae , Unsplash

1. Ambiguitatea si lipsa de control:

v" O strategie de a reduce stresul legat de ambiguitate este de a accepta si recunoaste faptul
cd, In profesiile ce implica ingrijirea celorlalti, nu existd dovada concreta a succesului,
nici finaluri clare.

v" Puteti incerca sé incheiati formal relatia cu pacientii, studentii sau clientii; adresarea in
scris poate fi o idee bund, pentru ca este o activitate concretd, tangibila si permanenta.

v In profesiile ce presupun ajutarea celorlalti, profesionistii isi bazeazi deseori succesul

doar pe feedbackul sau rezultatele pacientilor, studentilor sau clientilor. Trebuie sa
tineti cont de faptul ca nu aveti control asupra vietii celeilalte persoane sau a eforturilor
acesteia de schimbare. De aceea, uneori, ajutorul dumneavoastra poate fi primit, dar
ramane neobservat, neexprimat sau insuficient apreciat.

v" In plus, nu aveti controlul in alegerea superiorilor sau colegilor, iar asteptarea unei
validari externe din partea acestora este gresita si, uneori, dureroasa. Acestia pot fi de
ajutor si pot oferi ceea ce aveti nevoie, dar si competitivi si sa nu doreasca sd ofere un
feedback adecvat.

v’ Strategia care va confera controlul asupra succesului si rezultatelor muncii
dumneavoastra este sd asigurati calitatea prin expertiza profesionala si implicarea
corespunzatoare in relatia cu pacientii, studentii sau clientii. Expertiza profesionala o
puteti obtine prin asimilarea de cunostinte, prin imbunatatirea continua a abilitatilor si
prin mentinerea la zi cu noutdtile din domeniul de activitate. Pe de altd parte, faptul de
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a fi prezent in lucrul cu beneficiarii si de a construi o alianta printr-o relatie deschisa si
de incredere au o importantd majora in obtinerea succeselor. Este posibil ca rezultatele
finale sa nu fie ceea ce doriti, dar, prin faptul ca analizati cele doud aspecte si ca faceti
tot ce va sta in putinta, puteti reduce din extenuare.

v Atunci cand sunteti nemultumit de unele aspecte din munca dumneavoastrd asupra
carora nu aveti niciun control, le puteti discuta cu superiorul si colegii pentru a gasi
impreund o solutie. De asemenea, construirea unor aliante cu colegii pentru o cauza
comuna poate fi de ajutor.

2. Reducerea asteptarilor nerealiste:

v Este in regula sa credeti ca puteti schimba ceva in vietile pacientilor, studentilor sau
clientilor pentru a da un sens muncii dumneavoastrd, dar trebuie sa fiti constient ca
rezultatele depind de ei, ca sunt dincolo de puterea dumneavoastra de control.

v’ Asteptarea unor schimbari majore poate, de asemenea, activa rezistenta pacientilor,

studentilor sau clientilor, iar concentrarea asupra schimbarilor mici va poate ajuta si
stimula.

v" Chiar si atunci cand simtiti cd munca dumneavoastra nu mai are un scop, pentru ca ceva
va opreste sd schimbati o viata, amintifi-vd cd activitatea dumneavoastrd este
importanta: pasii mici pe care ii parcurgeti pentru a ajuta pe cineva inseamna ca va
straduiti sa faceti din lume un loc mai bun.

3. Reducerea anxietatii si fricii de a face performanta:

v" Este important ca debutantii sa fie constienti ca anxietatea de a face performanta este o
emotie normald. Veti fi capabil sd reduceti anxietatea prin acumularea experientei
profesionale. Trebuie sd alocati timp si rdbdare sa invatati, sa acumulati cunostinte si
sa va Tmbunatatiti abilitatile trecand prin diferite situatii de lucru.

v Unora dintre practicieni le este frici de rezultate slabe. In orice caz, este imposibil sa
ai permanent succes. Exercitarea unei presiuni in acest sens presupune un risc major de
oboseala si epuizare, fiind, in acelasi timp, un obiectiv nerealist.

v Din dorinta de a performa intotdeauna, unii practicieni raman in zona lor de confort,
alegandu-si doar situatii de lucru pe care cred ca le pot controla. De aceea, frica de a
face greseli 1i impiedica sa accepte provocari sau sa aiba curaj sd incerce altceva, ceea
ce poate duce la plictiseala si lipsa de sens.

v' ldeea de a fi “suficient de bun” si daruit pacientilor, studentilor sau clientilor poate fi
utila 1n aceasta directie.

4. Rezolvarea supraincarcarii la locul de munca:

v' Principalele aspecte ale incarcarii la locul de munca si modalitatile posibile de a le
rezolva:
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Supraincarcare la munca

Solutii si actiuni posibile

Epuizarea

Dezvoltarea unui grad de rezilientd = atitudine pozitiva si stare fizica

buna:
(]

Practicati fitness-ul sau promovati un program de fitness la
locul de munca

Practicati relaxarea sau exercitiile de meditatie

Participati la un program de intarire a fortei emotionale

Disponibilitate excesivai

(Dupa: M.P. Leiter & C. Maslach, 2005)

Invatati sa puneti limite si s spuneti "nu” solicitrilor
irationale

Flexibilitatea programului de lucru pentru a castiga timp
neintrerupt de lucru

Rugati un coleg sé va ajute cu sarcinile, In timp ce
dumneavoastra raspundeti altei solicitari, promitandu-i ca veti
face acelasi lucru pentru el cand va fi cazul.

5. Gasirea sprijinului social la locul de munca:

abordare si reducere a stresului.

oamenii cu aceleasi preocupari.
v" Organizarea unui grup de invatare reciproca (peer-coaching) la locul de munca poate
fi, de asemenea, o strategie de a rezolva acest aspect profesionale (sectiunea 3).

v" Sprijinul social din partea colegilor este o strategie puternicd de a reduce stresul si
anxietatea. Discutiile deschise si oneste despre munca dumneavoastrda va ajutd si
exprimati emotii, sd cunoasteti si alte perspective si sd gasiti solutii impreund cu

C. Metode sandtoase de gestionare a stresului
Pentru o viata sdnatoasa si fericita, invatarea metodelor de gestionare a stresului este foarte
importantd. Pe langa metodele deja mentionate, mai jos gasiti cateva posibile metode de
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Imagine - i love simple beyond , Pexels

1. Gasirea unui echilibru intre viata profesionala si viata privata:
v Alocati timp tuturor aspectelor din viata dumneavoastrd: munca, familie, distractie,
hobby-uri, célatorii, prieteni si oricarui alt lucru important pentru dumneavoastra.

Reincércarea bateriilor in timp ce faceti ceva placut sau petrecerea timpului cu familia
reprezintd un factor major pentru a reduce stresul.

2. Auto-observarea sursei de stress:
v Sa va observati pentru a identifica cauzele suferintei, anxietatii, frustrrii si alte
sentimente negative este un pas important in reducerea acestora. Incercati si fiti onesti

cu dumneavoastra insiva si analizati daca prima sursa pe care ati identificat-0 este cea
reala.

v Notati-va observatiile intr-un jurnal al stresului, acordand atentie sursei si reactiilor
dumneavoastra, sentimentelor si emotiilor, modalitatilor de a depasi stresul. De
asemenea, puteti nota si solutii posibile pentru viitor.

3. Schimbarea perspectivei:

v' In viata exista lucruri pe care nu le puteti controla sau schimba si trebuie sa fiti
constienti si sd acceptati ca orice actiune va avea un impact. Schimbarea perspectivei
si privirea situatiilor stresante ca pe oportunitdti de invatare si dezvoltare personala
reprezintd o abordare pozitiva ce aduce pace si contribuie la reducerea stresului. Nu
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uitati sa fiti recunoscatori pentru ceea ce apreciati in viata dumneavoastrd. Acest
exercitiu provoaca intotdeauna reactii pozitive.

4. Simtul umorului:
v Rasul, glumele si spiritul ludic va pot ajuta sa depasiti dificultatile si sa vedeti lucrurile
din alte perspective. Atitudinea relaxati va deschide catre alternative si posibilitati. In

plus, umorul si rasul induc emotii si sentimente pozitive. A poseda si folosi simtul
umorului nu este neprefesionist, ci din contra, reprezinta resursa dumneavoastra.

5. Cautarea sprijinului social:
v O strategie este de a cauta sprijin emotional si social in randul prietenilor apropiati si
al membrilor familiei, In care aveti incredere si cu care va simtiti confortabil sa
impartasiti griji, incertitudini, nesigurante si alte ganduri si sentimente referitoare la

locul de munca si viata personala.

6. Imbunititirea gestionarii timpului de lucru:

v’ La serviciu sau acasi, presiunea timpului poate fi un factor de stres major. De aceea,
prioritizati-vd sarcinile si responsabilitatile si tineti-vd de plan. Proiectele sau
obiectivele majore pot fi impartite In etape mai mici si mai usor de indeplinit. O alta
strategie este de a delega si a permite altor oameni sa va ajute.

D. Relaxare §i prezenta constientd

Relaxarea este o componentd importanta in prevenirea epuizarii, fiind foarte eficientd in
eliberarea stresului, anxietatii, frustrarilor si emotiilor negative. Cand sunteti stresat, corpul
este tensionat, muschii sunt incordati, chiar daca nu sunteti constient de acest lucru. Nu puteti
fi incordat si relaxat in acelasi timp. Relaxarea fizica duce la relaxare mentala si la eliberarea
tensiunilor. Sunt multe tehnici si metode utile incepand cu exercitii de respiratie, diferite
practici de relaxare, vizualizare, prezenta constienta pand la autohipnoza.
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Imagine de Oleksandr Pidvalnyi , Pexels

1. Exercitii de respiratie:

v Primul pas in invitarea constientizarii corpului constd in exercitiile de respiratie.
Practicarea cu regularitate a respiratiei profunde sau a unei game largi de exercitii este
foarte eficienta in stabilirea calmului, pécii si bunastarii fizice si psihologice.

v" Pe 0 parte, corpul primeste mai mult oxigen, ceea ce reprezintd o parte importanta in
reducerea stresului.

v' Pe de alta parte, concentrarea asupra corpului si senzatiilor din timpul respiratiei
intrerupe ciclul gandurilor anxioase si disfunctionale.

2. Relaxare progresiva si alte exercitii de relaxare:
v' Aceste tehnici si practici sunt menite sa elibereze tensiunea din corp si minte si va ajuta

sa constientizati tensiunea. Odata ce sunteti relaxat, va simtiti mai bine.

v" Exercitiul clasic de relaxare progresiva a musculaturii, dezvoltat de Edmund Jacobson,
implica incordarea si apoi relaxarea diferitelor grupe de muschi pentru a invata si
intelege senzatiile specifice ambelor stari, si de a va bucura de relaxare.

v’ Celelalte exercitii depasesc bariera fizica si sunt destinate calmarii mintii.

3. Vizualizare:

v" Prin vizualizare sau imagistica sau reprezentare ghidata, va puteti folosi imaginatia si
creativitatea pentru a vedea cu ochii mintii tot ceea ce va doriti in viata: sa fiti fericit,
sd aveti o carierd implinita, sa fiti sdndtos, sd va atingeti obiectivele, sa va bucurati de
viata si sd fiti inconjurati de familie si prieteni, sa iubiti si sa fiti iubit etc.
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v" Pentru a reduce stresul, va puteti vizualiza intr-un loc relxat, calm, in pace si relaxat.

4, Prezenta constienta:

v Jon Kabat-Zinn a dezvoltat un program de reducere a stresului bazat pe prezentd
constientd. Ulterior, cercetatorii si medicii au demonstrat ca practicarea exercitiilor de
prezenta constienta sunt eficiente in imbunatatirea sanatatii fizice si mintale, in special
in tratarea stresului cronic, depresiei si anxietatii sau durerii cronice.

v Conceptul mindfulness defineste o stare de constienta, “de acordare a atentiei scopului,
momentului intr-un mod special: fara a critica”.

v" Pe scurt, mindfulness inseamna sa traiesti in prezent si sa te intorci la prezent atunci
cand esti distras, sd practici acceptarea, compasiunea si angajamentul.

v Prin intermediul meditatiei constiente va concentrati pe momentul prezent si traiti
experienta, fiind atent la respiratie si observandu-va gandurile, fara a le judeca.

v' Prin exercitiile de scanare a corpului ce implica concentrarea pe senzatiile pe care le
simtiti Tn diferite parti ale corpului, va puteti creste gradul de constientizare a corpului.

5. Autohipnoza:
v Autohipnoza este un instrument puternic ce contribuie la reducerea stresului,

dezvoltarea increderii in sine si atingerea obiectivelor. In timpul hipnozei, va aflati intr-
o stare de relaxare profunda ce va creste sugestibilitatea, acceseaza resursele interne si
va deschide mintea catre idei si solutii noi.

v' Existd numeroase website-uri ce pun la dispozitie fisiere audio de autohipnoza. Puteti
incepe prin a asculta acest tip de autohipnoza ghidata.

v Apoi, puteti invita cum sa creati si internalizati propriile afirmatii si sugestii. Dupa ce
le-ati inregistrat sau memorat, le puteti asculta, fiind in stare de autohipnoza. In timp
inregistrarii, puteti folosi un fundal de muzica de relaxare, sunete din natura sau tonuri
binaurale. Aceste fisiere audio sunt create pentru a intra in starea mentald de meditatie
sau transa, diminuand frecventa undelor din creier si inducand relaxarea mentala.

v In timpul autohipnozei, se combini sugestiile pozitive cu vizualizarea propriei stiri de
fericire la performanta la locul de munca, ceea ce poate fi, cu siguranta, o retetd a
succesului.
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DEZVOLTARE PERSONALA 1. Analizati jobul pe care-l aveti si evaluati prezenta
urmatoarelor semne de epuizare. Pe o scara de la 0 — aproape niciodata la 10 — aproape zilnic,
inregistrati rezultatele. Punctajul final se obtine facand media subcategoriilor.

1. Lipsa de interes si entuziasm la locul de munca: Punctaj final:

a) Nu mai aveti satisfactii la locul de munca.

b) Nu manifestati entuziasm si motivatie fata de job.

C) Ati observat lipsa de interes si entuziasm si 1n alte aspect ale vietii dumneavoastra.

2. Epuizare fizica, emotionala si mentala: Punctaj final:

a) Va simtiti obosit si fara energie chiar si atunci cand ati dormit suficient.
b) Deseori simtiti frustrare, iritabilitate, furie, tristete.

c¢) Va simtiti epuizat din punct de vedere mental.

3. Ineficienta la locul de munca: Punctaj final:
a) Va este greu sa va concentrati la serviciu.
b) Faceti mai multe greseli decat de obicei.

4. Cinism: Punctaj final:
a) Nu va motiveaza nimic la serviciu.

b) Va simtiti deprimat cand va ganditi la serviciu.

c¢) Sunteti mai pesimist decat de obicei.

d) Nu va simtiti implinit.

5. Probleme interpersonale: Punctaj final:

a) Aveti mai multe conflicte cu colegii, prietenii sau membrii familiei.
b) Va simtiti izolat.

¢) Nu mai aveti energie sa va ocupati de colegi, familie sau prieteni.

6. Apelarea la strategii nesanatoase de gestionare: Punctaj final:
a) Consumati alcool sau droguri pentru a depasi o situatie dificila.
b) Mancati emotional sau nesanatos - junk food.

c¢) Fumati mai mult decét de obicei.

7. Probleme de sanatate si suferinte fizice: Punctaj final:
a) Va imbolnaviti usor.
b) Nu puteti dormi sau dormiti prea mult.
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c) Aveti simptome precum dureri de cap, palpitatii, dureri in piept, dispnee, ameteala, lesin
fara sa suferiti de o boala care sd se manifeste prin aceste simptome.

Pe baza scorurilor finale pentru fiecare categorie de semne de epuizare, scrieti-le pe cele la
care ati obtinut scoruri intre 4 si 7 sau peste 7.

Categoriile la care ati obtinut scoruri intre 4-7:

Ce puteti face pentru a scadea scorurile pentru fiecare din aceste categorii? Ce aspecte implica
asta? Cine va poate ajuta? Ce strategii puteti aplica? Va puteti gandi la o actiune concreta pe
care s-o demarati in zilele urmatoare?

Categoriile cu scoruri peste 7:

Ce puteti face pentru a scadea scorurile pentru fiecare din aceste categorii? Ce aspecte implica
asta? Cine va poate ajuta? Ce strategii puteti aplica? Va puteti gandi la o actiune concreta pe
care s-o demarati in zilele urmétoare?

DEZVOLTARE PERSONALA 2: Cititi din nou Subiectul 2, apoi indicati care sunt factorii de
stres majori care se aplicd in cazul jobului dumneavoastra? Descrieti pe scurt situatia fiecarui
factor de stres. Ati gasit un alt factor care va cauzeaza stres la locul de munca? Ce strategii si
actiuni puteti aplica?

1. Ambiguitate si nesiguranta:
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2. Anxietate si frica de performanta:

3. Procesul crearii unui sine profesional:

4. Asteptari nerealiste:

5. Limite emotionale neclare:

6. Dileme etice si confuzii legale:

7. Supraincircare activitatii:

8. Dezechilibru viata profesionald — viata personala:

9. Lipsa de control:
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10. Lipsa de sprijin social:

11. Contradictie intre persoana si job:

12. Altele:

DEZVOLTARE PERSONALA 3: Evaluati nivelul de stres pe care-l presupune jobul
dumneavoastri. in joburile stresante, asteptirile sunt foarte mari, iar persoanele simt ci au un
control insuficient.

Cadranul patru (control scazut/ asteptari mari) de mai jos este considerat mult mai stresant
decat cadranul unu

(control ridicat/ asteptari mici). Cum ati evalua nivelul de stres de la jobul dumneavoastra?
Rezultatele sunt utile pentru a calibra raportul grija-pentru-ceilalti fata de grija-pentru-sine.
Apoi, completati un scurt chestionar.
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Control ridicat

1: contral ridicat/ astept&ri mici 2: control ridicat/ asteptari mari

Asteptari mici

:Agteptﬁri mari

3: control redus/ asteptari mici 4: control redus/ asteptri mari

Control redus

Chestionar: Cat de stresant este locul dumneavoastrd de munca?
Raspundeti cu DA sau NU:

Asteptari DA NU
Trebuie sa depun un efort foarte mare ...............cooevieiiiiiiiinn...
Nu mi se cere fac un volum de Iucru suplimentar *........................
Am suficient timp sa-mi finalizez treaba *...........................l
Control

Trebuie sa fac multd munca repetitiva *.............coocoiiiiiiiiiiinnn,
Trebuie s flu CTeatiV ..ottt

Trebuie sd InVAL TUCTUIT NOT....ovieie i,

Am multe de spus despre ce se Tntadmpla .............covevviiiiiiiniinn...
Am foarte putina libertate de a decide cum imi fac treaba *...............
Sprijin social

Lucrez cu oameni care Ma ajutl .........ccoeveeeinieieiniieeeaiaeaeananann
Lucrez cu persoane care au un interes personal in relatie cu mine .......
Supervizorul meu imi este de ajutor............oovviiiiiiiiiiiiiiiniieannn..

Supervizorul este preocupat de binele meu.... ............coeoiviiiininnn,

Punctaj: Se calculeaza un punctaj separat pentru fiecare dintre cele trei parti — asteptari,
control §i sprijin social. Pentru fiecare parte, primiti un punct pentru fiecare raspuns “da” la
intrebarile care nu sunt marcate cu asterix (*). Primiti un punct pentru fiecare raspuns “nu”
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la intrebarile care sunt marcate cu asterix. Notati scorurile in spatiile de mai jos. Apoi notati
cuvantul care descrie cel mai bine aceste scoruri.

Scor asteptari:
Asteptarile la locul de munca sunt
(Scrieti “scdzute” daca scorul a fost 0 sau 1; “mari” daca scorul a fost 2 sau 3)

Scor control:
Controlul la locul de munca este
(Scrieti “scazut” daca scorul a fost 0 sau 2; “ridicat” daca scorul a fost intre 3 si 5)

Scor sprijin social:

Sprijinul social la locul de munca este

(Scrieti “scazut” daca scorul a fost 0 sau 1; “moderat” pentru 2; “mare” daca scorul a fost 3
sau 4)

Interpretare: Control ridicat, control scazut si sprijin social scazut, toate contribuie la cresterea
stresului la locul de munca. Cu cat sunt mai multi factori de acest tip cu care va confruntati la
locul de munca si cu cat este mai ridicat scorul pentru fiecare factor, cu atit mai mare este si
stresul la locul de munca.

Joburile la care se resimt toate cele trei caracteristici care produc tensiuni sunt, in general,
foarte stresante, in timp ce joburile cu doar doua caracteristici genereaza un grad destul de
ridicat de stres. Joburile in care este prezent un singur factor de stres pot avea un grad destul
de scazut sau moderat de stres, in functie de cum compenseaza celelalte doua scoruri. Cel mai
putin stresante joburi sunt cele in care se combina controlul ridicat, sprijinul social semnificativ
cu asteptarile scazute.

Cu ajutorul graficului cu patru cadrane si al chestionarului descrieti nivelul de stres al jobului.

(Exercitiu din: T. M. Skovholt & M. Trotter-Mathison, 2016, 259-260).
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DEZVOLTARE PERSONALA 4: Apreciati cu ce frecventi apare fiecare situatie. Pentru a
nregistra punctajul dumneavoastra, folositi o scara de la 0 la 6, unde 0 inseamna “aproape
niciodata” si 6 Tnseamna “aproape intotdeauna”. Adunati valorile pentru a obtine punctajul
dumneavoastra.

Volumul de lucru

1. Ma aflu 1n sediul companiei mai mult de 50 de ore pe saptdmana.

2. Imi iau de lucru acasi si/ sau primesc apeluri legate de munci atunci cand sunt acasa.

3. Cerintele de la serviciu nu imi permit sa planific vacantele.

4. Mi se solicita sd indeplinesc sarcini suplimentare fard a avea la dispozitie resurse
suplimentare..

5. Departamentul din care fac parte nu are suficiente resurse pentru a gestiona un volum de
lucrunormal.

Munca propriu-zisa

6. Jobul meu presupune un grad ridicat de intensitate mentala si presiune (de exemplu, forte
interne/externe, obiective de productie, clienti iritati, excesul de informatii).

7. Responsabilitatile mele nu sunt clare, nu am control asupra stabilirii prioritétilor, a metodelor
de lucru si a utilizarii resurselor.

8. Continutul este neplacut (de exemplu, plictisitor, neimportant, nu imi solicita abilitatile,
conditiile de lucru sunt nesatisfacatoare).

9. Procesul de lucru nu indeplinieste cerintele referitoare la cantitate si/ sau calitate pe care ar
trebui sa le realizez.

10. Feedback-ul pe care il primesc referitor la performanta mea este neadecvat sau injust.
11. Tmi fac griji cu privire la cariera mea (de exemplu, siguranta locului de munca, lipsa
sanselor de avansare, a compensatiei financiare).

Organizatia

12. Tn mod frecvent, necesarul de personal din domeniul meu de lucru nu este acoperit timp de
doua sau mai multe luni.

13. Angajatii demisioneaza din cauza volumului mare de lucru sau din alte motive legate de
nemultumirea la locul de munca.

14. Cooperarea intre angajati este insuficientd.

15. Increderea si respectul intre reprezentantii managementului si angajati sunt insuficiente.

16. Organizatia nu tine cont de exigentele la locul de munca vs. exigentele familiei.
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PUNCTAJ SITUATIE VOLUM DE MUNCA

0 la 32 moderat:  Luati masuri preventive pentru a nu agrava situatia volumului de lucru.

33 - 64 grav: Actionati pentru a reduce substantial volumul de lucru in urmatoarele cateva
luni.
65 - 96 critic: Daca volumul de lucru nu poate fi redus substatial in urmatoarele cateva luni,

cautati imediat un alt loc de munca

(Exercitiu din: F. M. Gryna, 2004, 9-10).

DEZVOLTARE PERSONALA 5: Evaluati echilibrul dintre grija pentru ceilalti - grija fati de
sine. Indicati scorul: 50-50, 10-90, 90-10, 70-30 sau 30-70?

Other-Care Self-Care

— T

or
or

99



MENTOR

* X x
* *
* «
* *
Online Mentoring and Professional o 8 ra SI I l l I S

Pcer Coaching Skills for Youth Training

Care este scorul aferent raportului grija pentru ceilalti — grija pentru sine? -

Persoanele cu responsabilitati de ingrijire sunt adeseori orientate catre ingrijirea celorlalti
decat catre ingrijirea de sine. Un anumit dezechilibru poate fi bun. Cand devine aceasta
directie prea mult pentru dumneavoastra?

(Exercitiu din:T. M. Skovholt & M. Trotter-Mathison, 2016, 261-262).

sine. In ce misura va cultivati si ingrijiti de fiecare aspect al sinelui? Ce faceti pentru a cultiva
fiecare parte a sinelui dumneavoastra? Ce activitdti puteti face pentru a dezvolta partile unde
sunt necesare imbunatatiri?

Ingrijire fizica:

Ingrijire emotionala:

Ingrijire sociala:

Ingrijre spirituala:
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(Exercitiu adaptat dupa: T. M. Skovholt & M. Trotter-Mathison, 2016, 264-265)

DEZVOLTARE PERSONALA 7: In Subiectul 4, partea B, sunt indicate modalititile si
strategiile de a reduce factorii majori de stres profesional in cazul unui debutant. Evaluati
modul in care utilizati fiecare metoda si indicati punctajul obtinut de la 0 — deloc la 6 — foarte
bine.

Confruntarea cu ambiguitatea si lipsa de control:
Reducerea asteptarilor nerealiste:

Reducerea anxietatii si fricii de performanta:
Rezolvarea volumului de lucru excesiv:

Gasirea sprijinului social profesional:

Mentionati trei cele mai importante domenii de reducere a stresului profesional si trei domenii
care necesita imbunatatiri, descriind pe scurt activitatile corespunzatoare.

Cele mai importante domenii in care trebuie redus stresul profesional:
1.

Domenii de imbunatatit pentru a reduce stresul profesional:
1.

(Exercitiu adaptat dupa: T. M. Skovholt & M. Trotter-Mathison, 2016, 262-264)

DEZVOLTARE PERSONALA 8: In Subiectul 4, partea C, ati citit despre metode sinitoase
de a gestiona stresul. Evaluati in ce masura folositi fiecare metoda si indicati scorul de la 0 —
deloc la 6 — foarte bine.
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Gasirea unui echilibru intre viata profesionald si cea personala:
Auto-observarea sursei de stres:

Schimbarea perspectivei:
Prezenta simtului umorului:
Cautarea sprijinului social:
Imbunitatirea gestionarii timpului:

Indicati trei domenii in care utilizati aceste metode de gestionare a stresului si trei domenii care
necesitd imbunatatiri, descriind pe scurt activitatile corespunzdtoare.

Domeniile in care folositi metodele sanatoase de gestionare a stresului:
1.

Domeniile care necesita imbunatatiri in utilizarea metodelor sdndtoase de gestionare:
1.

DEZVOLTARE PERSONALA 9: Exercitii de respiratie pentru reducerea stresului
e Expirati profund.
e Apoi inspirati incet, pe nas.
e Actionati diafgrama/ umflati abdomenul pentru ca aerul sa ajunga in partea inferioara
a plamanilor.
e Pe masurd ce plamanii se umplu cu aer din jos in sus, umflati pieptul.
e La final, ridicati umerii pentru a mari volumul.
e Opriti scurt respiratia.
e Apoi relaxati-va si lasati aerul sa iasd usor pe gura.
e Trageti stomacul pentru a scoate tot aerul.
e Bucurati-va de senzatia de gol pret de cateva secunde.
e Apoi reluati respiratia.
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Repetand etapele respiratie de cateva ori, acordati atentie sunetului si senzatiilor pe care
le simtiti in timpul respiratiei. Daca simtiti ca ametiti, respirati normal.

(Exercitiu din: V. Joshi, 2005, p. 177)

DEZVOLTARE PERSONALA 10: Relaxarea progresiva a muschilor

Faceti-vd comod. Nu este necesar sa va intindeti pentru a va relaxa progresiv muschii,
ci este suficient dacd va asezati pe scaun. Asigurati-va totusi ca sunteti intr-un loc unde
nu vi distrage nimic. Inchideti ochii daca va simtiti mai bine.

Respirati. Inspirati adanc pe nas, dilatind abdomenul care se umple cu aer. Apoi,
expirati pe gura, tragand buricul spre coloana. Repetati de trei pana la cinci ori.
Incepand cu picioarele, incordati si relaxati muschii. Strangeti degetele si apisati
calcaiul pe podea. Stringeti timp de citeva respiratii, apoi relaxati. Intindeti piciorul,
cu varfurile indreptate in sus, spre cap. Mentineti citeva secunde, apoi relaxati.
Continuati sa lucrati fiecare grupa de muschi din corp, incordand si relaxand in ordinea
urmatoare: picioare, fesieri, abdomen, spate, maini, brate, umeri, gat si fata. incerca‘gi
sa incordati fiecare grupd de muschi timp de cateva respiratii, apoi relaxati usor.
Repetati in zonele unde simtiti muschii Tncordati.

Finalizati fiecare exercitiu cu cateva respiratii adanci si observati atitudinea mult mai
calma si mai relaxata pe care o aveti.

(Exercitiu extras din: https://www.verywellmind.com/progressive-muscle-relaxation-pmr-
25840970)

Exersand zilnic sau de cateva ori pe sdptdmana, puteti deveni mai constient de starile tensionate
sau relaxate. Cand sunteti sub tensiune, anxietatea si stresul cresc, iar exercitiile de relaxare si
respiratie va ajuta sd eliberati tensiunea.

DEZVOLTARE PERSONALA 11: Exercitii de vizualizare: propria gridini privati

Inchideti ochii. Simtiti-vd confortabil. Incepeti cu cateva respiratii adanci pe nas si
expiratii pe gura, relaxandu-va corpul. Lasati toata greutatea corpului pe scaun,
continuand sa respirati si sd va relaxati.

Cu ajutorul imaginatiei, vizualizati-va mergand pe o cdrare. Este o carare frumoasa, de
orice natura doriti. Este o zi placutd, sunteti relaxat si fericit. Simtiti caldura si energia
soarelui pe piele. In curdnd veti ajunge la o poarta. Stiti ci aceasta poarti duce spre un
loc unde va simtiti binevenit, in siguranta si confortabil. Deschideti poarta si intrati in
propria dumneavoastrd gradind privata.

Gradina este plind de lucrurile dumneavoastra preferate. Orice va aduce placere poate
fi gasit n aceastd gradina. Posibil sa fie flori, copaci, animale, pasari, apa sau chiar
muzicd. Uitati-va in jur si observati ce se afla in gradina. Priviti toate culorile si

103



https://www.verywellmind.com/progressive-muscle-relaxation-pmr-25840970
https://www.verywellmind.com/progressive-muscle-relaxation-pmr-25840970

®
MENTOR

* ¥ x
* *
* *
* *
Online Mentoring and Professional Fx¥ ra SI I I u S

Peer Coaching Skills for Youth Training

obiectele care sunt n acest loc. Observati cat sunt de frumoase. Priviti formele si
varietatea lor. Priviti pdmantul, priviti cerul si linia in care se intdlnesc. Gradina
dumneavoastra este calmi si linistiti. Toate co-existd pasnic in gradini. In timp ce
priviti, luati cunostintd de cum ar putea sa se simta lucrurile in acest loc privat al
dumneavoastra. Explorati acest loc prin atingere. Poate unele lucruri sunt moi si calde,
iar altele fine si reci. Petreceti ceva timp doar explorand, folosindu-va simtul tactil si
simtindu-va calm si confortabil. Observati cum este aerul; este rece sau cald? Bate briza
sau nu bate deloc vantul? Luati-va rdgazul sa simtiti pacea si linistea in acest loc privat.

e Pe masura ce continuati sa explorati gradina cu privirea si emotie, ascultati sunetele din
gradina dumneavoastra. Sunetele sunt placute si foarte reconfortante. Posibil sa fie
liniste in gradind sau poate se aud cateva sunete. Unele sunete pot fi abia perceptibile,
alte pot fi mai puternice. Relaxati-va si ascultati-le sa vedeti dacd puteti identifica
diferitele sunete din gradina. In timp ce sunteti atent la sunetele, identificati mirosurile
pe care le-ati putea simti. Respirati profund si observati ce miresme simtiti. Unele pot
fi familiare, iar altele necunoscute. Mirosurile sunt placute si linistitoare. Luati-va rigaz
si bucurati-va de vizita In gradind, asa cum doriti. Petreceti cat timp este necesar pentru
revitalizare si grija fata de sine.

e (Cand sunteti pregatit sa plecati, indreptati-va Incet spre poarta gradinii. V-ati bucurat
de vizita in gradina, va simtiti relaxat si multumit. Acest sentiment de bine va rdmane
tot restul zilei. Impingeti poarta si reveniti la cdrarea care v-a purtat spre gridini. Pe
masurd ce va intoarceti la carare, la prezent, amintiti-va ca puteti reveni la gradina
privatd oricand, prin intermediul imaginatiei. Vizitati gradina oricand dorifi sa va
relaxati, sd va simtiti in largul dumneavoastra sau doar sa va bucurati de frumusetea
acesteia. Acum sunteti pregitit si va reluati activitatea. Intindeti-va usor, deschideti
ochii, sunteti proaspat si alert.

(Exercitiu extras din: https://www.mirecc.va.gov/cih-visn2/Documents/Patient_Education_
Handouts/Visualization_Guided_Imagery 2013.pdf)

DEZVOLTARE PERSONALA 12: Meditatie de explorare constienti a corpului

1. Intindeti-va pe spate intr-un loc confortabil, ca de exemplu pe o saltea intinsi pe podea sau
in patul dumneavoastra (amintiti-va cd, pentru acest exercitiu, trebuie sa ramaneti treaz, nu sa
adormiti). Asigurati-va ca va este suficient de cald. Daca 1n camera este frig, va puteti acoperi
cu o patura sau sa folositi un sac de dormit.

2. Inchideti usor ochii.

3. Cu fiecare inspir si expir, simtiti cum abdomenul se dilata si se comprima.

4. Cateva momente, simtiti-va corpul ca pe un intreg, de la cap la varful degetelor de la picioare,
simtiti-va pielea si senzatiile din contactul cu podeaua sau patul.

5. Indreptati-va atentia spre degetele de la piciorul stang si incercati sa va canalizati, indreptati
respiratia cdtre acestea, astfel incat sa simtiti ca respirati si expirati prin degete. Va poate lua
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ceva timp pand va obisnuiti. Va poate ajuta sd va imaginati respiratia curgand prin corp de la
nas, in plamani, in abdomen si pana la piciorul stang, la degete si apoi din nou, in senS invers,
pana la nas.

6. Simtiti orice senzatie din varful degetelor, facand distinctie Intre acestea si urmarind fluxul
de senzatii din aceasta regiune. Daca nu simtiti nimic, este in reguld. Dati-va voie sd nu simtiti
nimic.

7. Cand sunteti pregatit sa continuati, respirati profund si constient cu tot corpul, pana la
degetele picioarelor, iar pe expiratie lasati-le sa se "dizolve" in "ochii mintii". Concentrati-va
pe cateva respiratii, cel putin, apoi continuati cu talpa piciorului, calcaiul, partea superioara a
piciorului, apoi cu glezna, inspirand si expirand pana la fiecare parte a corpului, n timp ce
observati senzatiile pe care le experimentati, apoi continuati.

8. De fiecare data cand va pierdeti concentrarea, reveniti la respiratia constienta si la partea
corpului pe care o aveati in vedere.

9. Astfel, continuati usor cu piciorul drept si restul corpului in timp ce va concentrati pe
respiratie si pe constientizarea partilor corpului, cand ajungeti la ele, respirati odata cu ele, apoi
treceti la alta parte.

10. Daca nu puteti raméane treaz, incercati sa explorati corpul tinand ochii deschisi.

(Exercitiu extras din: J. Kabat-Zinn, 2005, p. 92-93)

Practicati explorarea corpului cel putin o data pe zi. La inceput, se recomanda sa inregistrati
instructiunile si sa le ascultati pentru a va respecta cu exactitate exercitiul.

Notati-va In jurnal observatii referitoare la cum v-ati simtit, senzatiile, ideile, gandurile si orice
considerati interesant.

DEZVOLTARE PERSONALA 13: Ascultati acest fisier audio ce contine un exercitiu de
autohipnoza pentru consolidarea increderii s a stimei de sine:
https://www.youtube.com/watch?v=9YxA91BeiDk. Puteti asculta acest fisier audio zilnic sau
o datd pe saptamana.

Notati-va observatiile in jurnal: Cum v-ati simtit? Vedeti vreo diferenta de la o zi la alta? Cum

va simtiti si care sunt gandurile dupa hipnoza? Ati gasit ceva surprinzator sau interesant?

EVALUAREA
SECTIUNII

1. Indicati patru semne ale epuizarii.

2. Descrieti pe scurt doi factori de stres major pentru un practician incepator in domeniile
asistentei medicale, sociale sau In profesorat.

3. Ce Inseamna epuizarea in raport cu implinirea personala?

4. Indicati patru activitati de autoingrijire emotionala.

5. Explicati pe scurt ce puteti face pentru a reduce asteptarile nerealiste pe care le poate avea
un practician incepator in domeniile asistentei medicale, sociale sau in profesorat.

6. Indicati trei metode sandtoase de a gestiona stresul.

7. Explicati pe scurt de ce prezenta constienta este eficientd in reducerea nivelului de stres.

105



https://www.youtube.com/watch?v=9YxA91BeiDk

®
Y MENTOR
b ~()||Iinv Mentoring and Professional E ra S m u S +

cer Coaching Skills for Youth Training

REFERENCES

Gryna, Frank M. (2004). Work Overload! Redesigning Jobs to Minimize Stress and Burnout. Milwaukee
ASQ Quality Press.

Joshi, Vinay. (2005). Stress. From burnout to balance. Thousand Oaks, London: Sage Publications.
Kabat-Zinn, John. (2005). Coming to Our Senses: Healing Ourselves and the World through Mindfulness
New York: Hyperion.

Leiter, Michael P. & Masclach Christina. (2005). Banishing Burnout. Six Strategies for Improving Youl
Relationship with Work. San Francisco: Jossey-Bass, John Wiley & Sons.

Neckel, Sighard, Schaffner, Anna Katharina & Wagner, Greta. (2017). Burnout, Fatigue, Exhaustion. Ar
Interdisciplinary Perspectives on a Modern Affliction. Cham: Palgrave Macmillan.

Skovholt, Thomas M. & Trotter-Mathison, Michelle. (2016). The resilient practitioner. Burnout anc
compassion fatigue prevention and self-care strategies for the helping professions (Third Edition)
London, New York: Routledge.

Staten, Adam & Lawson, Euan. (2018). GP wellbeing. Combatting burnout in general practice. Boc:
Raton: CRC Press.

Mental Illness Research, Education and Clinical Centers and Centers of Excellence, Visualizatior
exercise: The private garden: https://www.mirecc.va.gov/cih-visn2/Documents/Patient_Education_
Handouts/Visualization_Guided_Imagery 2013.pdf

https://www.verywellmind.com/

106



Online Mer
Pcer Coaching Sk

MENTOR

** x
* *
* *
* *
and Professional XX E ra SI I I u S |

for Youth Training

SECTIUNEA 5: Gandirea critica si nediscriminarea la locul de munca

CUNOSTINTE
TEORETICE

Subiectul 1: Gandirea critica la locul de munca
Tema gandirii critice a fost tratatd in cursul online de mentorat, cu toate acestea, este oportun sa

reamintim structura de baza a gandirii critice.

Ce este gandirea critica?

In general, putem presupune ci abordarea metodologici a gandirii critice este ancorati in
perspectivismul filosofic sau in varianta sa pedagogica, multiperspectivism.

Activitatile din program se concentreaza si se bazeaza pe premisa ca “toate cunostintele au
inevitabil o anumita perspectiva, adica enunturile cognitive si evaluarea acestora se incadreaza
intotdeauna ntr-un cadru ce asigura mijloacele conceptuale prin care lumea este descrisa si
explicata" (Fay, 2004).

Care sunt caracteristicile gandirii critice?
Perspectivismul atrage atentia asupra faptului ca, indiferent cine suntem si unde ne aflam, nu putem
percepe realitatea ca un intreg, direct, indirect, lipsiti de presupunerile, cunostintele, opiniile,
limitarile sau prejudecdtile noastre. Noi, fiinte individuale, suntem cei care sustinem o pozitie si
suntem intr-o anumita situatie. Stimulii si informatiile pe care le asimilam (fie in mod automat, fie
reflectat) corespund unor cadre conceptuale care ne asigurd intelegerea acestora si a lumii care le
inconjoara. Perspectivismul nu distinge care perspectiva este corectd sau adevarata si nu permite
dovezi obiective.
Perspectivismul se bazeaza pe existenta a numeroase interpretéri ale unui singur fenomen sau
situatii, fiecare dintre acestea bazdndu-se pe perspectiva unica a observatorului (Cajthamlova,
Ditko, 2019).
Gandirea critica presupune efortul de a analiza cunostintele si credintele. Este un mod
autodisciplinat de a gandi, analiza, examina si evalua o problema sau un aspect specific, pentru a
crea o judecata sau o decizie informata. Gandirea criticd consta din:

- (Gandire rationala

- Cercetare logica

- Integritate

- Credibilitate

- Simtul justitiei

- Precizie

- Relevanta

- Incredere in ratiune

- Argumente rezonabile

- Profunzime

- Generozitate

- Empatie
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- Comunicare eficienta

- Capacitati de rezolvare a problemelor

- Rezistenta fata de egocentrismul unei persoane

- Privirea unui aspect din diferite puncte de vedere

Cum sa gandesti critic?

intrebari pe care si le pune un ganditor

™ 3c3pes ceve importamt?

g Mas este @ aitceva” Cum ar 1 dacs

'\L_ e QI?E_G'C,L’Q ’G?’

@ » place of ming e armiagtomemott M (8

Povestire si discurs

Vedem lumea din jurul nostru prin povesti — naratiuni. Este vorba despre o naratiune scrisa sau
vorbitd, motivata si stilizatd In mod subiectiv. O poveste descrie un eveniment sau o problema si
scoate la iveala cauzele si posibilele consecinte ale situatiilor prezente. Cu toate acestea,
intotdeauna, punctul de vedere este al unui anumit narator (sau al ascultétorilor) care impartaseste
punctul sau de vedere asupra anumitor fapte. Un alt narator poate folosi o poveste complet diferita
pentru a descrie aceeasi situatie si care va avea, de asemenea, audienta.

Sustinatorii ambelor versiuni ale aceleasi povesti cred ca doar versiunea lor este cea adevarata.
Povestea se discuta la doui nivele. Se analizeaza ce se spune (planul povestii) si cum se spune
(planul discursului). In planul povestii, ne intereseazi evenimentele, caracteristicile personajelor si
mediul in care are loc actiunea. Planul discursului include succesiunea povestii, pe ce se pune
accentul sau, dimpotriva, ce este ascuns si 0 forma a naratiunii (limbajul sau coloritul emotional).
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De asemenea, naratiunea si partea sa de discurs ne vorbesc despre cum construieste naratorul insusi
(Cajthamlova, Ditko 2019).

Grupuri sociale si naratiuni diferite

Savantul american, John Bullock (2015) subliniaza ca opiniile exprimate nu reflectd neaparat
convingerile adevarate ale celor care le sustin. Nici macar acuratetea factuald nu este importanta, iar
povestea poate contine informatii aparent false. Prin aceste povestiri, naratorii si ascultatorii se
fnscriu Intr-un anumit grup social fata de care isi arata loialitatea. Daca cineva doreste sd combata
opinia lor declarata sau sa o corecteze, acesta este perceput ca o amenintare la propria lor persoana,
grupul respingand complet pozitiile sociale si criticismul, chiar daca acesta este justificat.
(Cajthamlova, Ditko 2019: 26)

Cand si cum sa ganditi critic 1a locul de munca?
Vezi partea de exercitii practice. Exercitiul nr 1 si Exercitiul nr 2.

Subiectul 2: Putere, ajutor si responsabilitate la locul de munca

In profesiile care presupun asigurarea ajutorului, puterea si responsabilitatea merg mana in mana.
Este esential sa fiti constient de acele intersectari si de intelegerea interactiunii dintre acestea.
Profesiile care oferd ajutor au ca specific constientizarea si puterea de gestionare:

- Asistentii sociali, profesorii, asistentii medicali detin pur si simplu puterea de a
schimba situatia clientilor/beneficiarilor/elevilor

- Mai multe informatii/ abilitati inseamna mai multd putere pentru asistentii sociali,
profesori, asistentii medicali

- Puterea ar putea fi integrata chiar n profesie. De exemplu, unii medici sunt priviti
aproape ca niste Dumnezei, pozitia lor si a profesionistilor din domeniul sanatatii
fiind considerata superioard fata de pozitia personalului de ingrijire, a asistentilor
sociali, a doctorilor etc. “In general, medici se percep ca ‘lideri’ si “factori de
decizie’ in domeniul sdnatitii, in timp ce asistentii medicali, terapeutii si alte
profesii (de exemplu: farmacistii, nutritionistii, asistentii sociali) se vad ca ‘membri
2011: 100).

- Abuzul de putere este foarte tentant, indrumarea clientului, preluarea controlului
asupra vietilor lor ar putea duce la maltratare, rele tratamente si abuz.

- Puterea si responsabilitatea trebuie sa fie atent echilibrate si sa faca subiectul

Autoritatea in profesiile care asigura ajutor
Profesiile care asigura ajutor, precum asistenta sociala, profesorat si asistentd medicala se bazeaza

pe distribuirea neuniforma a puterii intre profesionist si client. "Un profesionist in domeniu este

deja autoritar prin faptul ca oferd ajutor (sau, cel putin, promite ca ajutd) unui client neputincios,
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sporindu-si astfel mai mult autoritatea" (Kopfiva 2016: 40). Relatia dintre un asistent social si un
client este disproportionata, pentru cd primul nu este doar mai activ, dar are si autoritate asupra
celui din urma: toate abilitatile si cunostintele.

Koptiva (2016) face distinctie Intre autoritatea ,,atribuita institutional” si ,,autoritatea generata in
cadrul relatiei de asigurare a ajutorului”. ,,Autoritatea atribuita institutional” se leaga de dreptul
unui asistent social de a lua decizii referitoare la aspecte, actiuni si interventii care il pot ajuta, dar si
leza pe client.

»~Autoritatea generata in cadrul relatiei de asigurare a ajutorului” apare in afara unor
responsabilitati definite formal, doar din simplu fapt ca un client accepta consilierea din partea unei
autoritati (asistent social/ profesor/ asistent medical).

Vezi partea de exercitii practice. Exercitiul nr. 3.

Ajutor si control/ verificare

Rolul de ,,autoritate care guverneaza” poate fi acceptat activ de catre profesionist (asistent social,
asistent medical, profesor) si chiar necesar ca o conditie de consolidare a relatiei si cooperarii.
Abordarea contrara consta n situatia in care clientul pune autoritatea in mainile profesionistului.
Clientul se asteapta ca, in relatia de asigurare a ajutorului, autoritatea sa fie de partea
profesionistului, Tn calitate de expert.

Ulehla (1996) abordeazi pe larg fenomenul autorititii in profesiile care asigura ajutor.

Acesta se bazeaza pe ,,abordarea sistemica” care face distinctie intre ,,ajutor” si ,,control
(verificare)”. Conform acestei abordari, este necesar sa se distinga intre situatia in care un client
este ajutat in urma negocierii i cooperarii reciproce si cand acesta este controlat/ verificat.
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(Adaptat dupa Ulehla 1996)

Imaginea de mai sus prezintd o secventd de interactiuni specifice situatiilor de a oferi si de a solicita
ajutor, respectiv de a cere ajutor formuland un ,,ordin”.

Pe durata relatiei de asigurare a ajutorului, profesionistul combind ambele abordari — control si
ajutor. Profesionistul trebuie sa le cunoasca pe amandoua. Pentru a putea fi capabil sa faca acest
lucru, profesionistul trebuie sa poata distinge clar intre obiectul activitatii sale si motivatia sa.
Asigurarea autonomiei pentru client prin oferirea ajutorului are propriile limitari in raport cu
normele si codurile sociale. Controlul este necesar pentru a respecta normele unei organizatii,
societati, precum si standardele profesionale. O abordare similara poate fi identificata la locul
dumneavoastra de munca.

Responsabilitate

Cuvantul provine din cuvantul latin “respondere” care inseamna “a raspunde”. Ideea de a raspunde
este legatd de sensul de a da socoteald. In primul rand, responsabilitatea inseamni ci o persoani
este raspunzatoare pentru propriile actiuni, dar incorporeaza, de asemenea, si conotatiile de
incredere, obligatie si fiabilitate (Mattone, 2017).
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Spre deosebire de autoritate, responsabilitatea implicd consecinte. Diferenta dintre “Iti solicit sa
finalizezi raportul pana la ora 4 p.m.” si “Trebuie sé te ocupi de raportul final. Cat de repede poti
sd-1 pregatesti si sa fii sigur de calitatea acestuia?” este egala cu diferenta dintre lipsa de Tncredere si
increderea 1n abilitatile unei persoane.

Responsabilitatea implica si increderea in ceilalti. Dacd am Incredere cé tu vei finaliza o sarcina de
lucru si nu o faci, eu sunt responsabil pentru cd am avut incredere in tine si poate n-ar fi trebuit sa
am. A avea responsabilitate si a delega responsabilitate necesita o relatie bazata pe Intelegere si
incredere (Mattone, 2017).

Organizatie neierarhica

In tipul de organizatie neierarhica, aspectul autorititii in management si organizatie este abordat cu
multa sensibilitate. In principal, abordarea incearca si stergd inegalititile in ceea ce priveste accesul
la procesul de luare a deciziilor gi autoritate. Toti membrii grupului (muncitori/ colegi) sunt
implicati in procesul decizional, vocea fiecaruia este auzita. De obicei, responsabilitatea nu este
asumata de o persoana sau de cateva persoane, ci de intregul grup, in mod egal. Absenta
managementului de top si a dispozitiilor conduce la imbunatatirea creativitatii colective, la
diversificarea ideilor, asadar la obtinerea unor solutii mai bune. Pentru echipa este usor sa asimileze
deciziile luate, de vreme ce toti membrii au participat in procesul decizional (BakoSova et al. 2017).

Riscul principal al acestui tip de organizatie este incorporat in natura fiecarui angajat. Nu toti
angajatii sunt pregatiti sa isi asume, In mod egal, responsabilitatea si drepturile si voturile n
procesul decizional. Printre beneficiile stilului de organizatie neierarhica se numara:

- Incurajarea diversitatii functionale intre diferite functii sau departamente din cadrul unei
organizatii. Oricine poate participa la un proiect si isi poate aduce contributia.

.....

- Incurajarea creativitatii individuale in locul functiilor si atributiilor fixe.

- Tncurajarea flexibilitatii, astfel incat organizatia sa poata imparti sau adapta liber resursele
pentru a face fatd conditiilor in schimbare.

Cand si cum sa iti exerciti autoritatea in activitate si la locul de munca?
Vezi partea de exercitii practice. Exercitiile nr. 4 si nr. 5.
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Subiectul 3: Discriminarea si antidiscriminarea la locul de munca
Conform celor expuse 1n subiectul anterior, relatia de autoritate se poate exercita si la locul de

munca. Membrii unui grup nu sunt neaparat egali — in ceea ce priveste cunostintele, abilitatile sau
experienta; In ceea ce priveste situatia, acestia provin din diferite grupe de varsta, de sex etc. Toate
aceste experiente ne determind sa reflectaim asupra diversitatii, egalitatii si potentialului de practici
discriminatorii la locul de munca.

Discriminarea la locul de munca

Beneficiile gestionirii cuprinzitoare a diversitatii sunt mentionate mai tarziu. In orice caz, cel mai
mare obiectiv si avantaj al bunei gestionari a diversitatii consta in eradicarea discriminarii directe
sau indirecte la locul de munca.

Prin discriminare directa se intelege tratamentul diferential (mai putin favorabil) bazat pe
caracteristicile specifice.

Prin discriminare indirecta se intelege orice prevedere, criteriu sau practica aparent neutre,
persoanele aflate in categoriile discriminate fiind dezavantajate in comparatie cu alte grupuri.

Discriminarea are un impact major asupra echipei, precum si asupra organizatiei/ angajatorului.
Tendinta de a discrimina nu este Intotdeauna necesard, pentru cd exista si discriminare indirecta.
Dupa cum se indica si in imaginea de mai jos, pierderea mediului discriminatoriu este imensa: se
reflectd in procesul de recrutare, retinere, performanta la locul de munca, in strategia de marketing,
precum si in procesul de litigiu.

Discriminarea si dolarii
Discriminarea persoanelor gay si transgender la angajare aduc un prejudiciu important activitatilor
comerciale, care sufera de pe urma ineficientelor si a costurilor ce reduc profiturile si submineaza

profitul net si pierderile.

VS BENEFICIILE FINANCIARE ALE
ECHITATII

i

Dacad angajatorii angajeaza persoane pe

baza unor caracteristici irelevante pentru COMPANIILE CARE NU PROTEJEAZA
sl pIiEEil Grleniantes weae 1 o SINU SPRIJINA ANGAJATII GAY SI
identitatea de gen, forta de lucru va fi una "I'RANSGENDER SUNT PRbFUND fN

Angajare i i faceril
s vss | DEZACORD CUMAIORITATEA
diminuati. CORPORATIILOR DIN AMERICA:

Discriminarea exclude inutil de la
angajare persoanele gay si transgender,

. calificate in mod normal, si presupune 100% 93% 2%
. introducerea unor costuri directionate spre 5% : ”
. ~ . . . - a T4% T4
Retinere inlocuirea angajatilor care pleaca — costuri s oo
care ar fi putut fi folosite pentru operatiuni o
de baza. - = o
e
FORTUNE 500 FORTUNE 100 FORTUNE 50

m Pofitici de nediscriminane 3 crentan seousle
Polfitici de nediscriminare 3 identititi de m=n
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Performanta si
productivitatea
la locul de
munca

Marketing
pentru
consumatori

Litigii

Costuri de retentie

UNA DIN PATRU PERSOANE

care trec prin experienta abuzului
la locul de munca spune ca
experienta lor 1i descurajeaza
profund sa recomande angajatorul
altor posibili candidati.

Discriminarea si ostilitatea indreptate spre
angajatii gay si transgender reprezinta o
distragere inutild de la indeplinirea
activitatilor de baza la locul de munca.

Daca companiile discrimineaza si permit
manifestarea inechitatii la locul de munca,
aceastea risca indepartarea pietelor de
consum reprezentate de persoanele gay si
transgender, ce cumuleaza o putere de
cumparare de aproape 1 trilion $.

Discriminarea la locul de munca expune

activitatea la posibile procese costisitoare,

mai ales in statele care au declarat ilegala

discriminarea persoanelor gay si

transgender la locul de munca.
Costuri pentru inlocuirea
altor angajati

TARIF
LUCRATOR:
Costuri cuprinse
intre 5000 $ si
10000 $ pentru
nlocuirea unui
angajat care pleaca.
DIRECTOR
EXECUTIV cu
SALARIU de
100000 $:

Costuri cuprinse
intre 75000 $ si
211000 $ pentru
nlocuirea unui
angajat care pleaca.

& i
FIECARE COMPANIE din lista
prezentata in revista Fortune, Cele mai
bune 100 de companii in care sa lucrezi,
include orientarea sexuala in politica de

nediscriminare.

MAI MULT DE JUMATATE din
aceste companii include identitatea de

gen.
Beneficii mai bune
Retentie mai buna

A 1%
19%
L]
Heteromeouali | Gay si

lechiene

in comparatie cu 19 procente
din angajatii heterosexuali,
43 procente din angajatii gay
si lesbiene au declarat ca ar fi
ramas la fostul loc de munca
daca li s-ar fi oferit beneficii
mai bune.

POLITICI CORECTE PENTRU
PROMOVAREA PERFORMANTEI LA
LOCUL DE MUNCA

Politicile de
nediscriminar
e sunt
importante

67%
B .
Angaiati Angaiati
heterosecucl =y tranzs
S NeD

transgender 0o

Saizeci si sapte
procente din
angajatii gay si
transgender au
spus cd este
important sa
lucrezi pentru o
companie care are
politici de
nediscriminare.
Doar 49 procente
din angajatii
heterosexuali si
non-transgender
au declarat acest
lucru.

Daca persoanele
gay si transgender
sunt primite la
locul de munca,
acestea devin mai
productive, de
incredere, loiale,
Cu spirit
antreprenorial si
multumite de
cariera lor. De
asemenea, sunt

mai sandtoase din
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punct de vedere
fizic si psihic.

Sourcex ‘Cumulative spending power of neary §1 ilon’ Wateck Comis Communication, “Buying Power of US, Gays 04 Lestsam 1o Exceod $815 Bllon by J011," Prews refesie, Jonuary 24,
2007, awalable /0001 25_ by . "One in fou o * Lewel Pl

2 Sy “The Cost of
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Dechans, Butding & busin for versity,” Acaderny xnctive 1100 19975 21-31. Beo bty = et seeniion Leve Ploying i s, T Gt of
Emphayee Turnower Due Solely 10 Unfairnens in the M e Mles/pdf Corporate_Leavens Saudy| Polcies v O
Tapeal, Masrn eck Comtn € Oak Cufture Maport.” (2908, Chcrmizn Com/patout ecrual workpUx e < e gt 2008 pf

Gestionarea diversitatii in profesiile care asigura ajutor

Ca si 1n cazul activitatilor private, gestionarea diversitatii in profesiile care asigura ajutor reprezinta
0 provocare: piata de munca joaca un rol important. Politica ‘Hire and fire’ (angajat - concediat) nu
mai functioneaza — nici in sectorul privat, nici in domeniul sanatatii/ asistentei sociale. In prezent,
managerii trebuie sa fie mai responsabili in relatiile cu angajatii. Un manager responsabil, care
activeaza in domeniul public sau privat, se concentreaza pe grija fatd de angajati, pe bundstarea
acestora si pe gestionarea responsabild a resursei umane.

In cazul profesiilor care ofera ajutor, gestionarea diversititii este o provocare datorat, in principal,
caracterului dual al diversitatii: diversitatea clientilor si diversitatea profesionistilor. ,,Aceasta
diversitate se reflecta in biografiile personale ale studentilor la asistenta sociala, precum si in
experientele ulterioare de discriminare personala si ale clientilor, pe parcursul practicii
profesionale.” (Boehler, Randall 2012: 15).

Diversitatea la locul de munca se refera la varietatea de diferente intre indivizii dintr-0
organizatie. Diversitatea include rasa, sexul, grupurile etnice, varsta, religia, orientarea sexuala,
cetitenia etc.
Pentru a conduce un colectiv divers, gestionarea resurselor trebuie sa se facd in mod transparent si
corect, prin sustinerea si ingdduirea diversitatii si prin abordarea individualizata a fiecarui angajat,
in functie de nevoile acestuia.
In principal, angajatorul/organizatie ar trebuie s:
- Promoveze o cultura a tolerantei (intelegerea diferitelor medii),
o Incurajeze angajatii si lucreze in colective diverse
o Sa fie deschisi
- Promoveze o comunicare deschisa (sa depaseasca barierele lingvistice si culturale
prin traducerea materialelor si utilizarea imaginilor si a simbolurilor, unde este
cazul)
o Stabileasca criterii si reguli transparente si corecte
o Creeze strategii de gestionare a conflictului pentru a rezolva problemele
care pot aparea.
- Ofere sprijin individualizat (sa se concetreze pe meritele individuale si sa ofere
feedback individual)

Vezi partea practici. Exercitiul nr. 5.
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Sfaturi pentru gestionarea resurselor umane
De pe urma gestiondrii cu succes a diversitatii la locul de munca ar putea beneficia nu numai
angajatorul, ci si angajatii.
in cazul angajatorului, sprijinirea diversitatii:
- Consolideaza reputatia si creeaza o campanie buna de PR
- Creeaza un avantaj 1n fata concurentei si atrage angajatii care apreciaza un stil de
conducere echitabil
- Ajutd la stabilirea diverselor grupuri de clienti
- Imbunitateste creativitatea echipei
- Reduce rotatia personalului

Top 10 beneficii ale diversitatii la locul de munca & TALENTLYFT

Inovatie Implicarea

superioara mai buna a

angajatilor
Reputatia
mai buna a
companiel

Varietatea Decizii
diferitelor mai bune
perspective
Rulajul

i cazut al

} s
problemelo angajatilor

Rezultat
Creativitate imbuna
mai mare ale angajarii

Sursa: Talentlyft.com
Printre beneficiile pentru angajati se numara:

- Atmosfera deschisa din organizatie

- Dezvoltarea unui simt al corectitudinii in organizatie

- Abordarea individuala de catre superiori si conducere

- Concentrare pe echilibrul dintre viata profesionald si viatd personala
Tendintele prezente in managementul diversitatii sunt indicate In urmatoarea imagine.
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7 tendints cheie la locul de munca in 2018 4 TALENTLYFT

Ancrutare An
generalis
mitenrais

Sursa: Talentlyft.com
Vezi partea practica. Exercitiul nr. 6

oo A

Sfaturi pentru consolidarea egalititii in profesiile care ofera ajutor

Sprijin colegial —sfaturi pentru profesori

Aproape toti cei care predau stiu ca elevii din clasd sunt de ambele parti ale unei activitati: participa
sau nu participa deloc in activitati. in timpul orei, profesorii reusesc sa vorbeasca cu unii copii, iar
cu altii, nu.

Sprijinul colegial se poate baza pe analiza interactiunilor educationale. O foarte buna ocazie de a
incepe este sa va concentrati pe feedback si pe analiza interactiunii educationale (Babanova,
Smetackova, Stépanova 2019).

Asistenta sociala critica — sprijin pentru asistenta sociala

Astfel de abordari iau 1n considerare ,,asistenta sociala traditionala” care se concentreaza pe cazul
individual al clientului. Reducerea la lucrul exclusiv cu clientul $i nu cu mediul structural a ajuns sa
fie perceputa ca un instrument de mentinere a unei ordini sociale nedrepte. Prin urmare, asistenta
sociald critica incurajeaza procesul de reflectie asupra celui care incredinteaza asistentului social
autoritatea de a influenta viata clientului, asupra motivului pentru care asistentul acceptd aceasta
autoritate, in ce conditii §i pentru ce scop.

Vezi: https://www.youtube.com/watch?v=VIKHBG66dAU
Aceasta abordare permite discutarea diferitelor forme de persecutie si actionare in directia
eliminrii acestora. In cadrul acestor abordari putem enumera:
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- Asistenta sociald radicala

- Asistenta sociala antirasista si multiculturald

- Diferite forme de asistenta sociald feminista

- Diferite modele de munca in comunitate

- Asistenta sociala marxista

- Asistenta sociala structurala

- Abordare participativa la cercetare (Janebova 2014)

Subiectul 4: Fenomene negative la locul de munca
Atunci cand vorbim despre nediscriminare si folosirea relativa a autoritatii, trebuie sa constientizati

situatia negativa: abuzul de putere si discriminarea. Ambele pot apdrea in cazul profesiilor care
asigurd ajutor, acestea nefiind protejate de acest fenomen negativ in ciuda naturii umanitare. Pe de
alta parte, concentrarea pe client creeaza un gol in concentrarea asupra asistentilor si
profesionistilor, iar protectia acestora este la fel de relevanta ca protectia clientilor si beneficiarilor.

Lucratorii din domeniul sanatatii se confrunta cu
riscuri semnificative ale violentei la locul de
munca

RN
THERTR TR

Sursa: http://soteriasafetybydesign.com/which-job-was-victim-to-a-nearly-double-increase-in-
workplace-violence/

v

in timp ce sub 20% din
vatamarile la locul de
munca se intampla
lucratorilor din domeniul
sanatatii

Lucratorii din domeniul
sanatatii sufera 50% din
totalul abuzurilor

Source: Bureau of Labor Statistics

Nediscriminarea in timpul perioadei de angajare

A nu discrimina, pur si simplu, in mod voluntar, nu este suficient. Asa cum s-a aritat mai sus,
discriminarea involuntara este tot discriminare. In consecinti, ar trebui sa se faca eforturi mai mari
pentru a aborda problema nediscrimindrii. Managerul departamentului de resurse umane ar trebui sa
fie pregatit si instruit, pentru cd aceasta va fi persoana care va prelua subiectul nediscriminarii la
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locul de munca si in timpul proceselor de angajare. Discriminarea indreptatd impotriva angajatilor
nu este acceptabild, si nici discriminarea fata de clienti/ beneficiari. Pentru ilustrare, luati in
considerare procesele de angajare la fata locului, unde poate aparea discriminarea.

Cu o atitudine deschisa ganditi-va la posibilele semne ale practicilor de discriminare:

1. Practicile indoielnice de angajare si desfasurare a interviului ar putea fi un semn.
De exemplu, va puteti intdlni cu o intrebare precum:

- Aveti copii? Aveti de gand sa faceti copii?

- Cati copii aveti?

- Sunteti Insarcinata sau aveti planuri in acest sens?
- Cine are grija de copil cét timp sunteti la serviciu?

2. Limbajul care indica favorizarea ilegala poate fi un semn.
Comentarii precum:

- Dupa ce devin mame, femeile nu mai muncesc la fel de mult.

- Toti membrii unei anumite rase sunt lenesi si nu le place sd munceasca.

- Nuam incredere in membrii unui anumit grup religios.

- Muncitorii 1n varsta nu sunt potriviti pentru job.
3. Promovarile nejustificate sau alocarile neechilibrate de sarcini pot fi semne.
Daca angajatii barbati mai putin pregatiti sunt promovati in detrimentul candidatilor femei
mai bine pregatite, angajatorul ar putea fi implicat Tntr-o practica ilegald de discriminare de
sex a femeilor.

4. Diferentele de remunerare ar putea fi un semn.
Daca angajatii mai 1n varsta sunt platiti mai putin decat colegii mai tineri, aflati in aceeasi pozitie.
Daca femeile sunt mai prost remunerate decat barbatii aflati in aceeasi pozitie.

5. Supozitiile referitoare la planurile sau abilitdtile angajatului ar putea fi un semn.

- O femeie angajat insarcinata nu se va mai intoarce la serviciu dupa concediul de
crestere a copilului

- O femeie angajat Insarcinatd nu va mai fi interesata sa lucreze la noi proiecte pe
durata sarcinii sau nu va fi capabila sa isi indeplinieasca sarcinile curente de
serviciu (aceste decizii apartin angajatei insarcinate si/ sau medicului acesteia, si nu
angajatorului).

- Un angajat mai in varsta se va pensiona automat la o anumita varsta si nu va mai
dori sa munceasca (O astfel de decizie va fi luatd de insusi angajatul mai in varsta,
nu va fi impusa de ceilalti).

6. Aplicarea disparata a disciplinei sau politicilor ar putea fi un semn.
De exemplu:
- Beneficiile nu sunt disponibile femeilor aflate in concediu de crestere a copilului.
- Barbatii sau persoanele care nu au copii nu pot utiliza programul de lucru flexibil
(ambele pot fi cazuri indirect de discriminare).
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7. Represaliile ar putea fi un semn.
- O persoana care 1si exercitd drepturile va fi demisa.
(Sursa: https://themomatlaw.com/2018/03/05/workplace-discrimination/)

Modalitatea de a proteja angajatii:

Dupa cum se va explica in continuare, este necesara implementarea unei politici active a
nediscriminarii, care s nu se bazeze doar pe dorinta de a nu discrimina. In consecinti, angajatorul,
managementul ar putea si ar trebui sa faca pasi In aceasta directie prin instruirea intregului personal.
lata cateva sugestii:

- Abordati sistematic chestiunea autoritatii si a lipsei acesteia in profesie

- Puneti la dispozitia tuturor angajatilor cursurile referitoare la subiecte conexe
precum:

o cum sd aplicati principiile nediscriminarii si egalitdtii la locul de munca,
ludnd in calcul toate partile implicate?

o cum sd evitati dezumanizarea beneficiarilor si sa asigurati acces egal pentru
toata lumea?

o cum sa gestionati violenta la locul de munca (a colegilor, superiorilor,
beneficiarilor etc.)?

o care sunt drepturile angajatilor si cum le putem proteja?

- Stabiliti regulile clare ale organizatiei si limitele sprijinului oferit

- Stabiliti regulile si procedurile legate de mediul echitabil de lucru si procesele
referitoare la resursele umane (recrutare transparentd, concedieri transparente,
remunerare corecta, tratament egal la locul de munca etc.)

- Asigurati un management bun si profesionist al departamentului de resurse umane
pentru a crea conditii bune de lucru angajatilor (inclusiv remunerare corecta, sistem
de beneficii, sprijin in carierd, formare complementard, echilibru viata profesionald
— viata personald, forme flexibile de lucru, etc.)

- Asigurati regulat activitati de supervizare sau intervizare — pentru a putea aborda
fenomenele negative si a va concentra pe progresul pozitiv din organizatie.

Fenomene negative la locul de munca

Hartuirea este parte a fenomenului discriminarii si este interzisa prin lege. Este definitd ca un
comportament nedorit in raport cu un motiv de discriminare, cu scopul sau efectul de violare a
demnitatii unei persoane si/ sau de creare a unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator.

In general, hartuirea se leagi de motivul protejat al discrimindrii — sex sau identitate sexuala.
Acestea nu reprezinta singurele cazuri de hartuire. Putem vorbi, de asemenea, despre bullying.
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Statistici despre fenomenul de BULLYING la locul de

munca
Conform unui sondaj realizat in 2014 de CareerBuilder, cele mai des
intalnite forme de bullying si procentul angajatilor care le-au raportat sunt:

® Acuzarea pe nedrept de greseli pe care angajatul nu le-a facut
43%

o Comentariile au fost ignorate, respinse sau neacceptate 41%0
o In cazul lucratorului s-a aplicat un set diferit de standarde sau

politici 37/%0
e Se vehiculeaza barfe despre lucrator 34%0

e Este constant criticat de catre sef sau colegi 32%
o In timpul sedintelor au fost ficute comentarii injositoare cu privire

la activitatea persoanei 29%0
e Tipete adresate persoanei de catre sef in fata colegilor 271%
e Excludere intentionatd din proiecte sau sedinte 20%

e Meritele pentru munca persoanei nu au fost recunoscute 20%0
e Mustrari pe motive de rasa, sex, aspect sau alte atribute personale

20%
SURSA: CAREERBUILDER

Bullying-ul este un fenomen negativ, pentru ca mediul creat este unul negativ si ostil nu numai intre
victima si autor, ci si asupra intregii echipe. Atmosfera toxica astfel creata ar putea avea un impact
asupra conditiilor de lucru ale tuturor. in imaginea urmitoare sunt structurate si rezumate rezultatele
principale ale bullying-ului la locul de munca.

Ce infloreste intr-o cultura Ce dispare intr-o culturi a
a bullying-ului la locul de bullying-ului la locul de
munca? munca?
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Depresia Calitatea muncii
Anxietatea Productivitatea
Descurajarea Stima de sine
Sdnadtatea Satisfactia la locul
fizica de munca
Absenteismul Loialitatea fata de
Prezenteismul companie

Rulajul Satisfactia clientului
personalului Numarul clientilor
Activitati Reputatia
razbunatoare companiei
Plangerile Relatiile interne
clientului Comunicarea

Timp pierdut Abilitatile de luare a
Politica deciziilor

biroului Inovatia si invatarea
Plangerile Implicarea
lucratorilor angajatilor

Asigurarea de
sanatate

Litigii

Sursa: Civility Partners LLC

Capacitatea de a
atinge obiective
Profitul

Bullying-ul poate fi inteles si in functie de pozitia autorului si a victimei in structura
organizationald. Cand bullying-ul este adresat:

- Colegilor — vorbim despre “mobbing”

- Sefului - vorbim despre “staffing”

- Angajatilor — vorbim despre “bossing”
Vezi partea practica. Exercitiul nr. 7

Multi profesionisti privesc bullying-ul ca pe un esec al pozitiei de lider. Cand atmosfera de hartuire
persistd mai mult timp, mediu nu mai este unul deschis, iar seful isi pierde pozitia de actor
important.

Cum sa devii un lider bun? Sa fii responsabil si sa vii cu o solutie la fenomenul negativ de la locul
de munca, ceea ce inseamnd ca e necesar sa cunosti bine echipa si interactiunea dintre membrii
acesteia, sa asculti si sa intelegi ce este si ce nu este auzit.

Vezi partea practici. Exercitiul nr. 8

DEZVOLTARE PERSONALA I:

Exercitiul nr. 1.

Ganditi-va la situatia de la locul de munca. Acolo ati intalnit multi oameni diferiti, cu opinii diverse
referitoare la numeroase subiecte.

122



MENTOR

Erasmus+

Online Mentoring and Professional
Pcer Coaching Skills for Youth Training

Ganditi-va la urmatoarea situatie: clienta dumneavoastra vorbeste mult despre situata actuala a
imigrarii.

Aduce in discutie povestile oribile despre cum imigrantii barbati vin in Europa cu scopul de a viola
femeile crestine si de a converti lumea la religia islamica. Clienta este convinsa de adevarul ei si
doreste sd va convinga si pe dumneavoastra sa-i impartasiti opiniile referitoare la amenintdrile
reprezentate de imigranti.

Cum ati reactiona?

Exercitiul nr. 2
Ganditi-va si raspundeti la urmatoarele intrebari:
Care sunt locurile/ situatiile in care gandirea critica la locul de munca nu sunt prevazute?

Exista posibilitatea de a da feedback cu privire la diferite povesti despre subiecte importante (zona
sociala, asistentd medicald, invatamant), pe care le-ati auzit de la colegi?

DEZVOLTARE PERSONALA 2: Exercitarea autorititii si a responsabilitatii

Exercitiul nr. 3

Pentru a intelege cum functioneaza autoritatea, ar trebui s avem cunostinte despre nivelul de:
- Activitate,
- Cunostinte,
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- Abilitati,
- Reteaua sociala (formala si informala)
- Comunicare.
Definiti autoritatea care v-a fost ,,atribuitd institutional”

Urmariti video-ul urmaétor si indicati daca se face referire la autoritate ca fiind ,,atribuita
institutional sau generata din relatia de asigurare a ajutorului.

Pentru asistenti medicali:

https://www.youtube.com/watch?v=_65woayNegM

Pentru profesori:

https://www.youtube.com/watch?v=AyogyD7vXbw

Pentru asistenti sociali:

https://www.youtube.com/watch?v=eKIbk6iYN4c

Exercitiul nr. 4
Cand si cum sa va exercitati autoritatea la locul de munca si in relatiile de munca. Analizati
organigrama companiei dumneavoastra sau inspirati-va din exemplele de mai jos.

. E;L s
| [T
T N | NGAN

[ ] LEGEND

1y—7 @~

° RMC STAFF

ZAMED)

Analizati organigrama companiei dumneavoastra. Cum se stabilesc relatiile de autoritate formald?
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Cum functioneaza relatiile formale si informale 1n raport cu autoritatea in cadrul companiei
dumneavoastra?

Care este stilul dumneavoastra de gandire conform prezentarii propuse de Bonchek and Steel din
imaginea de mai jos? Unde se plaseaza autoritatea si responsabilitatea in stilul de gandire ales?

Care este modul de gandire la locul dumneavoastra de munca?

Mai intéi, alegeti-v& domeniul de interes. Apoi, realizati corespondenta dintre
domeniul de interes si tipul orientarii: de ansamblu sau in detaliu.

IMAGINE DE Explorator Organizator
ANSAMBLU
ORIENTARE
DETALII Optimizator Producator
IDEI PROCES ACTIUNE RELATII
SOURCE MARK BONCHEX AND ELISA STEELE «© HER.ORG

Exercitiul nr. 5: Beneficii rezultate din echilibrul dintre autoritate si responsabilitate

Exista situatii in care exercitarea autoritatii este adecvata. Ganditi-va la un martor al unui accident
auto. Oamenii se adund in mod inevitabil, iar raspunsul adecvat este de a da ordine specifice, mai
degraba decat s recurgi la analiza si cantarirea optiunilor. “Dumneavoastra, doamna imbracata in
bleu, sunati la 911. Domnul in haina maro, am nevoie de haina dumneavoastra si-i tind de cald
persoanei ranite. Domnul cu motocicleta, puteti, vd rog, dirija traficul pana la sosirea politiei?”

Situatii similare pot aparea si la locul de munca, atunci cand existd un caz de incélcare a securitatii

sau cand apare o defectiune a unui echipament. Descrieti pe scurt situatiile de la locul
dumneavoastra de munca.
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DEZVOLTARE PERSONALA 3:

Exercitiul nr. 6 Diversitatea in profesiile care asigura ajutor
Vizionati video-ul si ganditi-va la urmdtoarele Intrebari.
https://www.youtube.com/watch?v=4UglVT-LCq0

Cum este diversitatea clientilor integrata in diversitatea angajatilor?

Exercitiul nr. 7 Fenomene negative la locul de munca
V-ati confruntat cu fenomene negative la locul de munca? Cu care?
Bullying
Mobbying
Staffing
Bossing

Ati stiut cum s le rezolvati? Care este prima persoana pe care ati contactat-o/ ati fi contactat-0
pentru ajutor?

Aveti incredere 1n seful dumneavoastra ca va va sprijini si va fi deschis pentru a gasi solutii
adecvate?

Exercitiul nr. 8. Sarcina pentru lideri sa reflecteze la atmosfera din cadrul echipei:
1. Faceti liniste si ascultati.
2. Cereti feedback proactiv de la toate nivelurile.
3. Intelegeti impactul pe care il are neacceptarea responsabilitatii (asumati-va
responsabilitatea si vina, nu gloria).
4. Fiti constient de faptul ca integritatea profesionala va juca un rol important in
reputatia profesionala.
5. Invitati sa dati un exemplu bun echipei dumneavoastra.
Aliniati-va misiunea si scopul pentru binele suprem.
7. Permiteti echipei dumneavoastra sa se descurce.

o

126


https://www.youtube.com/watch?v=4UglVT-LCq0

MENTOR

Pee

* ¥ x
* *
* *
* *
Online Mentoring and Professional XX ra SI I I u S

r Coaching Skills for Youth Training

8. Urmariti-va angajamentele si respectati-va promisiunile.
(pe baza Forbes Coaches Council)

EVALUAREA
SECTIUNII

1. Ce va vine 1n minte referitor la locul dumneavoastra de munca atunci cand analizati conceptul de
gandire critica?

2. Ce Inseamnad termenul naratiune?

3. Cum se exercita autoritatea n profesiile care asigura ajutor?

4. Care este diferenta intre ,,ajutor” si ,,control*?

5. Ce este managementul diversitatii?

6. Definiti hartuirea.
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SECTIUNEA 6: Dezvoltarea personala si planificarea carierei

CUNOSTINTE
TEORETICE

Subiectul 1: Sugestii pentru atingerea obiectivelor in cariera

Gestionarea carierei individuale este un proces de planificare, de coordonare cu alte arii ale vietii,
de implementare si control al muncii si experientei de invatare a unei persoane. Pe piata actuald a
muncii, extrem de schimbatoare si in continud dezvoltare, individul trebuie sa fie foarte activ si
responsabil 1n legatura cu cariera sa, intrucat orice greseala este resimtitd de acesta. Taxele mari si

joburile prost platite duc la un status profesional si social scazut. Este necesar sa va creati

oportunitati de munca, fara a astepta sa vi se ofere un anumit loc de munca sau o ocazie de a invéta.
Prin urmare, in procesul de gestionare a carierei profesionale, individul este nevoit sa considere si
sd cantdreasca foarte bine deciziile legate de locul de munca si de invatare, cu consecinte pe termen
lung.

Obiectivele ntr-o cariera sunt lucrurile pe care v-ati propus sa le indepliniti. Acestea pot fi pe
termen lung sau scurt. Cele pe termen lung sunt cele care necesita cel putin 10 ani pentru a fi
Tndeplinite, iar cele pe termen scurt sunt realizabile intr-o perioada mai scurta de timp si sunt privite
adesea, in perspectiva, ca fiind mai exacte si mai clare. Cum sa identificati si sd stabiliti obiectivele
in cariera? Acest lucru poate fi realizat prin diverse metode. O modalitate este proiectarea viziunii
de viitor asupra principalelor aspecte ale vietii.

Atunci cand stabiliti obiectivele in cariera, acestea trebuie sa fie:

@ Concrete. Este important sa indicati cat mai exact rezultatele preconizate.

@ Maisurate. Cum stiti ¢ obiectivul dumneavoastra a fost indeplinit? Rezultatul care va
indica realizarea obiectivului trebuie sa fie clar identificat si stabilit. Obiectivul trebuie
sa fie formulat astfel incat, in orice moment, sa puteti monitoriza evolutia in realizarea
obiectivelor.

IR

1o e,

sunt diferite, astfel ca depinde numai de ce este sau nu este realizabil.

@ Semnificative. Un obiectiv trebuie sa fie important si sd inspire la actiune. Trebuie sa
fie legat de sensul vietii. Atingerea unui obiectiv trebuie sd reprezinte un pas Inainte.
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@ Disponibile Tntr-un timp limitat. Este necesara furnizarea unei limite reale de timp
pentru obtinerea obiectivului.

Niste sfaturi despre cum sé va scrieti obiectivele:

1. Definiti ce vreti sa obtineti. Ce se va schimba cand va veti atinge obiectivul? Cine va avea
beneficii?

2. Formularea obiectivului trebuie sa fie pozitiva (de exemplu: ,,Instaleaza un nou sistem” etc.)

3. Cand va formulati un obiectiv, scrieti ce vreti sd obtineti si nu ce trebuie sa faceti ca sa va
obtineti obiectivul (cum ar fi informatii suplimentare).

4. Scopul trebuie sa fie specific (de exemplu: ,,Implementeaza proiectul pana pe 1 iulie conform
bugetului™).

5. Obiectivul trebuie sa fie masurabil (cum o sd masurati obiectivul)?

6. Intervalul de timp tinta trebuie sa fie stabilit (pentru ca la finalul anului trebuie sa considerati
nu numai daca obiectivul a fost atins, dar si daca a fost atins la timp pentru a evalua performanta
angajatului).

7. Evaluati daca obiectivele sunt relevante activitatii In functie de prioritatea activitatii?
Atingerea scopurilor va duce la obtinerea unor rezultate mai bune?

8. Evaluati daca obiectivele sunt importante, adica sunt ele legate de activitati pe care persoana

eqe, eyt .

nu le-a efectuat inca (posibilitati noi de dezvoltare - proiect nou, proces etc.)? Atingerea
obiectivului va necesita niveluri de competenta noi sau superioare (caz in care actiunile necesare
ar trebui s fie incluse in curriculum)? Scopul are legatura cu inovatia, o noud abordare? Aveti

nevoie de mai putine resurse pentru atingerea obiectivului (eficienta)?
Subiectul 2: Planificarea carierei

Planificarea carierei are loc pe parcursul intregii vieti, pe masura ce o persoand se dezvolta,
exploreaza mediul, isi stabileste noi obiective, aspird la o mai buna calitate a vietii. Un plan al
carierei este un set de pasi care va ajutd sa va atingeti scopurile in cariera si in viata. Crearea unui
plan nu va ajutd doar sd va cunoasteti mai bine sub aspectul atitudinilor, asteptarilor, personalitatii,
valorilor in viata si in munca, aspiratiilor si dorintelor, ci sd cunoasteti si lumea (Ghid si orientare
pentru cursantii adulti, 2016).

Alegerea unei profesii este una dintre cele mai presante probleme de care depinde cresterea
bunastarii personale. Alegerea unei profesii trebuie facuta in cadrul scolii. De aceea, este important
ca cea dintai decizie a unui scolar sa fie constienta, sa aiba un scop bine definit, astfel incat persoana
tanara sa inteleaga cé adaptarea pe piata muncii si echilibrul interior depind de o decizie corecta.
Cu aproape un secol in urma, fondatorul orientarii profesionale, F. Parson, a formulat trei
principii de baza pentru succesul deciziilor luate In carierd: o buna cunoastere de sine,
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intelegerea lumii profesiilor si coordonarea acestor cunostinte (Parson, 1909). Analizand
problemele de alegere a profesiei si orientare profesionala, el a subliniat cd principalul scop
al consilierii este sd determine corespondenta dintre cerintele personale si piata fortei de
munca. Acest lucru poate fi atins printr-un studiu integrat al individului si al pietei fortei
de munca.

=T

Astazi, orientarea vocationald este inteleasa ca un proces permanent, pe parcursul Intregii vieti,
care incurajeaza indivizii sd caute noi oportunitati prin sistemul modern de ghidare vocationala.
Orientarea vocationald are rolul de a sprijini indivizii sa-si aleagd drumul in educatie, formare si
angajare indiferent de varsta si viata si sa se dezvolte activ in cariera profesionala. Este o pregétire
consecventa si utila a personalitatii pentru a alege o profesie, rezonabil si constient. Persoanele se
concentreaza pe invatarea unei profesii in functie de dorintele personale, preferintele, talentele,
luand in considerare cerintele si perspectivele pietei muncii. Orientarea profesionald optima
dureaza o viata intreaga.

Planificandu-si cariera, Kucinskiené (2003) afirma ca este adecvat sa distingem urmatoarele
aptitudini cheie de management al carierei:

1. Abilitatile auto-cognitive care ajuta la identificarea valorilor personale prezente si viitoare,
a abilitatilor, asteptarilor s.a.m.d. Acestea sunt aptitudini esentiale in alegerea si asumarea
diferitelor roluri sociale in decursul vietii.

2. Aptitudinile cognitive in piata muncii bazate pe cunostintele fundamentale ale sistemului
economic national, garantand intelegerea, respectarea si functionarea eficientd in cadrul acestuia,
constientizarea dinamicii si diversitatii pietei muncii si a alegerilor profesionale. Este important sa
intelegem sistemul si schimbarea de carierd, factorii socio-economici si ocupationali, sa
identificam spectrul de oportunitdti in cariera si alternativele pentru a le atinge.

3. Aptitudinile de adaptare ce reies din sistemul de valori la locul de munca, acceptabile din
punct de vedere social, ce determind dorinta de a lucra, aptitudinile de cautare si pastrare a locurilor
de munca, obiceiurile profesionale ce garanteaza productivitatea la locul de munca, aptitudinile
necesare pentru umanizarea locului de munca in functie de nevoile personale.

4. Aptitudini de invitare pe tot parcursul vietii sau aptitudini de dezvoltare continua necesare
in optimizarea oportunitatilor de exprimare profesionala intr-un anumit context social si
profesional.

5. Aptitudini de autonomie, incluzand procese de dezvoltare, corectare si implementare a
strategiilor profesionale bazate pe aptitudini de auto-cunoastere si cognitive.

Asadar, inainte de a Incepe o planificare bund a carierei, trebuie sa te cunosti pe tine insuti, sa-ti
cunosti obiceiurile, activitatile, hobby-urile, sa iti stabilesti un scop, s decizi ce zond te intereseaza
si sd creezi un plan de cariera, sd anticipezi anumite actiuni si migcari si sa actionezi. Nu este nevoie
sd te opresti in carierd, deoarece cariera este un proces care are loc pe parcursul Intregii vieti si este
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oricand posibil sd evoluezi, sa cauti sau sa descoperi noi oportunitati si sa le implementezi. Totusi,
daca este dificil sa iei o decizie legatd de o profesie, este recomandat sa iei in considerare piata
muncii, ce profesii sau activitati existd deja, daca sunt suficiente sau existd un excedent. Acest
lucru nu ajutd doar in alegerea unei profesii sau a unui domeniu, ci si in dezvoltarea, cresterea si
extinderea unei carisg: (Juodyte, 2018).

Subiectul 3: Decizii adecvate in cariera

Valoarea fundamentald a omului este libertatea si unul dintre principalele semne ale libertatii
este abilitatea de a invinge, a rezolva pentru propria persoana. De fiecare datd cand oamenii sunt
capabili sa faca fatd cu putine alternative, acestia sunt fericiti sa fie liberi. Totusi, libertatea de a
lua decizii aduce si responsabilitatea pentru deciziile luate si ingrijorarea legatd de dreptatea si
obiectivitatea acestora. Prin urmare, uneori poate parea mai simplu sd renunti la libertatea de a
alege decat sa faci o alegere si sa iti asumi responsabilitatea deciziilor. Totusi, a refuza sa decizi
inseamna sa renunti la a-ti croi propriul drum in viatad. Pentru a evita aceasta situatie, este necesar
sd Invatam cum sa ludm decizii.

Solutia este alegerea Intre doud sau mai multe alternative. Este necesar s intelegem ca deciziile
in cariera trebuie luate in mod regulat pentru a putea reevalua corectitudinea deciziei precedente in
urmatoarea etapd a carierei (de exemplu: cu ocazia continudrii studiilor) si pentru a lua o noua
decizie.

In termeni ai comportamentului uman, exista trei modele de a lua decizii In dezvoltarea

profesionala:

@ Modelul rational este special intrucét persoana se bazeaza pe logica si ratiune in
luarea deciziilor. O persoand hotdrata in mod rational isi asuma responsabilitatea
pentru corectitudinea deciziei si a posibilelor consecinte (emotiile nu dispar,
anxietatea existentiald ramane, fiind doar diminuata de ratiunea bunului simt).

@ Modelul intuitiv este bazat mai mult pe sentimente, fantezii, situatii imaginare
decat pe analiza rational a situatiilor si pe calcule. In cazul unei solutii intuitive,
ratiunea logicad este coplesitda de emotii, persoanei fiindu-i de multe ori greu sa
justifice solutia, dar aceasta simtind clar: acesta este drumul si este cel corect.
Solutia intuitiva este de multe ori luata fara a se gandi spontan pe termen lung.

@ Modelul dependent este special deoarece persoana nu isi asuma responsabilitatea

pentru deciziile luate, aceasta fiind transferatd altor persoane sau unor evenimente
ocazionale.
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Cei cinci pasi ai procesului decizional profesional:

Primul pas. Punctul luarii unei decizii este atins atunci cand o persoana se simte gata sau deja a
luat o decizie profesionala. Acest prim pas al construirii unei cariere poate naste sentimente de
curiozitate, interes si entuziasm asemanatoare cu cele ale unui calator intr-un tdram necunoscut.
Din pécate, pot aparea si sentimente de angoasa, anxietate, neajutorare, frica de a face o greseala.

Al doilea pas. Studiul. Prima parte a etapei a doua - cunoasterea de sine - este un proces complex
care dureaza o viatd intreagd. Totusi, sa te cunosti pe tine Insuti Tn cadrul luarii unei decizii
profesionale Tnseamna sa recunosti si sd identifici trasaturile de caracter, interesele, preferintele
profesionale, valorile. Este foarte important ca o decizie profesionald sd nu contrazica stilul de
viata, deci trebuie sa identifici la ce aspiri. Partea a doua a celei de-a doua etape este Studiul
Oportunitatilor Profesionale. Dacd decizi sd continui intr-o directie, trebuie si aduni si sa
sistematizezi informatiile despre oportunitatile de studiu in domeniul de interes. Dacé decizi unde
sa lucrezi, trebuie sa aduni si sa sistematizezi informatiile despre joburile asemanatoare locului tau
de munca. Daca decizi in ce directie sa iti schimbi drumul in carierd, deoarece situatia curenta nu
te mai multumeste, trebuie sd aduni si sd sistematizezi informatiile despre alternativele ce iti
starnesc interesul.

Pasul al treilea. Evaluarea alternativelor si luarea deciziei. Avand la dispozitie informatiile de
care ai nevoie despre tine si perspectivele profesionale, trebuie sa evaluezi toate alternativele
posibile. Dupa evaluarea alternativelor, se va lua decizia profesionala. Cu atat mai bine daca exista
mai multe alegeri acceptabile. Apoi, trebuie diferentiat intre cea mai buna decizie si variantele de
rezerva.

Pasul al patrulea. Activitatile. Anumiti pasi sunt destinati implementdrii unei decizii
profesionale. Din pacate, nu exista solutii fara risc sau fara elemente necunoscute. Al patrulea pas
este de a verifica dacd decizia unei persoane este corectd, dacd el/ea se ridicd la inaltimea
asteptarilor. Dacad nu, mergi inapoi la planul de rezerva. La acest moment, un plan de actiune ar
trebui stabilit cu cele mai specifice obiective si intervale de timp, dandu-ti oportunitatea de a
masura progresul personal si directia de mers. Este necesar s anticipezi posibilele obstacole si
modalitatile de a le depasi. Totodata, resursele si suportul extern ar trebui mobilizate in aceasta
etapd, ceea ce este crucial in planificarea carierei.

Pasul al cincilea. Analiza deciziei. Trebuie mentionat ca solutia nu este un rationament scris in
piatra. Poate fi schimbat (cateodata fiind chiar necesar) dacé se dovedeste a fi gresit. Din cand in
cand, trebuie sa te opresti si sa evaluezi daca decizia luata este cea mai buna. Se recomanda sa faci
asta la fiecare sase luni dupa ce ai inceput studiile intr-un program nou sau ai inceput sa lucrezi la
un job nou, pentru cé in timpul acesta aduni destule informatii si experienta pentru a analiza decizia
luata.

Luarea deciziilor in cariera.

Este necesar sa vorbesti cu o persoand apropiata despre deciziile personale.
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intrebari de interviu care vor facilita conversatia:

* Cand ai luat prima decizie profesionala sau educationala? Cum te-ai simtit?

* Ce ti-a influentat prima decizie in cariera? Crezi ca ai evaluat-o destul de mult? Ai evaluat
toate optiunile? Ce ai face acum?

* Cum ai luat decizia? Ai studiat ceea ce ti-ai dorit sau ai obtinut jobul visat? A fost cumva
"Planul B"?

» Cum ai luat decizia in cariera? Poate pe baza slabiciunilor solutiei ulterioare studiului sau
muncii? Ai realizat cumva ca a fost o greseald? Ce ai facut atunci?
* Cand a fost din nou nevoie s iei o alta decizie? Cate decizii importante in carierd a trebuit sa
iei pana acum?

Subiectul 4: Plictiseala profesionali. Problema lipsei de schimbare in activitatea
profesionala

Plictiseala profesionala este o pasivitate neplacuta in care angajatii isi pierd interesul in munca lor
si le este greu si se concentreze. in timpul ultimului deceniu, cercetarea legati de plictiseala la
locul de munca a luat amploare (Vodanovich si Watt, 2016). Plictiseala la locul de munca este
acum recunoscuta ca un factor negativ pentru angajati. De multe ori, se spune ca un angajat plictisit
este un angajat rau. Cu adevarat, este plictisitor cand activitatea prestata nu este la acelasi nivel cu
abilitatile existente. De aceea, sarcinile uzuale pot fi plictisitoare, asadar pentru multi oameni
munca este, de asemenea, plictisitoare. Poate fi plictisitor atunci cand o persoana are calitati
inndscute si dacd nu foloseste ceea ce are, subconstientul trimite un semnal cd ceva trebuie
schimbat. O descoperire importanta facuta de cercetatori este ca plictiseala este o forma de stres.
Precum alte tipuri de stres, aceasta afecteaza partea prefrontald a cortexului cerebral, ceea ce
influenteaza abilitatea de a construi si pastra informatiile in memorie. Judy Willis, un neurolog si
educator american care a comentat asupra studiului, spune ca plictiseala afecteaza si partea din
creier care este responsabild cu emotiile, ceea ce 1i face pe cei plictisiti sa se simta obositi, anxiosi
si depresivi, Incercand sa se separe de altii.

134



®
MENTOR

* X %
* *
* *
* * m
Online Mentoring and Professional ok ra S u S

Peer Coaching Skills for Youth Training

T

Pe parcursul ultimilor trei decenii, importanta plictiselii in ocupatia profesionala a fost explorata
din ce in ce mai mult. Un studiu de Malachowski (2005) arata ca aproape o treime din angajati
petreceau doua ore din ziua de munca pentru nevoi personale pentru ca erau plictisiti. Plictiseala la
locul de munca poate fi o problema serioasd pentru angajati. Conform Heijden, Schepers si
Nijssen, plictiseala la locul de munca reprezinta o stare emotionala neplacutd, o lipsa de capacitati
fizice si cognitive. Majoritatea studiilor despre plictiseala la locul de munca au scos la iveala
factorii care cauzeaza plictiseala.

Monotonia a fost de multe ori considerata cel mai important factor in explicarea plictiselii. De
asemenea, este stiut ca unele persoane sunt mai plictisitoare decat altele. Persoanele cu joburi si
cerinte similare experimenteaza plictiseala in mod diferit in functie de specificul angajatului. Cu
alte cuvinte, unele persoane sunt mai predispuse sa fie plictisite decat altele. Este greu de identificat
plictiseala la locul de munca. Multi angajati nu spun ca sunt plictisiti, pentru cé le este fricd sa nu-
si piarda locul de munca sau sd primeascd mai multe lucruri de facut. Exista strategii pentru a
reduce plictiseala. Acestea includ diversificarea, rotatia joburilor si comunicarea activa dintre
administratie si angajati. Autorii spun ca lipsa diversitatii sarcinilor si limitarea oportunitatilor de
invatare creeaza plictiseala la locul de munca. Cu cat un angajat se simte mai plictisit, cu atat cauta
activitate mai multd, distrageri si indiferenta. Plictiseala poate cauza mult stres, ceea ce duce la
lipsa productivitatii. Din cauza lipsei initiativei, angajatii se pot simti nelinistiti, pentru ca sunt mai
atenti la propria inactivitate. Gestionarea timpului nu este doar o abilitate importantd de auto-
reglare pentru a contracara efectele negative ale plictiselii la locul de munca, ci si 0 modalitate de
a preveni plictiseala angajatilor. Capacitatea de a planifica sarcini, a stabili telurile si a organiza
munca 1i permite angajatului sa fie implicat.

Conform psihologului LaBier, abilitatea de a recunoaste starea de plictiseala si de a gasi metode
de a o depasi este foarte necesara pentru oricare persoana adulta, atat la locul de munca, precum si
in viata personald. Dacé nu ai aceasta abilitate din copildrie, va fi mult mai greu sa o ai ca adult,
dar nu este niciodata prea tarziu. Pentru adulti plictiseala la munca poate fi si mai periculoasa dect
suprasolicitarea. Plictiseala la locul de munca, la fel ca stresul, impiedica manifestarea creativitatii
si a dorintei de a concura. Acest lucru submineaza direct productivitatea companiei. Conform lui
LaBier, exista trei surse de plictiseala la locul de munca. Primul este sentimentul de ,,Nu sunt aici”,
chiar dacd nu sunt reprosuri din partea managerilor sau a organizatiei. In aceasta situatie, se
recomanda sa nu renuntdm la sentimentele despre situatia curentd, sd ne distantdm de rutina
comportamentald si sd ne analizdm reactia la situatie. Acest lucru ajutd la diferentierea dintre
persoana si munca pe care aceasta o presteaza. ,,Angajat - invizibil” este a doua cauza a plictiselii
la munca, cand o persoana se simte nevrednica si incapabila si 1si exploateze punctele forte.

Pentru a rezolva aceasta situatie, nu este necesar sa astepti o rezolvare din partea unei persoane
din exterior, trebuie sa nu-ti mai plangi de mila si sa ceri tot ceea ce lipseste - unelte, oportunitati,
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provocari, sarcini. Al treilea motiv al plictiselii descris de psiholog este starea resimtita de angajat
atunci cand acesta "are nevoie de mai mult spatiu". In lumea moderni, angajatii vor mai multe
oportunitati sa invete, sa se dezvolte si pleacd daca nu le este oferitd aceastd oportunitate. Trebuie
sd te concentrezi pe cautarea de sine si sd nu-ti fie frica sa preiei sarcini care iti depdsesc abilitatile
existente, pentru a ti le insusi. Existd metode de a trece peste plictiseala: sa faci o pauza creativa,
sd te uiti la tine Insuti, sa ceri oportunitati si sd nu-ti fie fricd sd cauti provocari. Chiar daca
provocarile si responsabilitatile sunt stresante, ele mentin concentrarea si ritmul constant de munca.
Daca te simti plictisit, cel mai probabil provocarile au devenit prea usoare si zona de
responsabilitate nu a mai fost provocatoare de ceva vreme. Este foarte important sa Intelegem
nevoia pentru anumite responsabilitdti. Priveste sarcinile uzuale dintr-un alt unghi. Se recomanda
s te gandesti la metode de a creste eficienta muncii si spiritul de inovatie. Pentru sarcinile mai
plictisitoare, mai mult interes poate fi generat prin schimbarea dinamicii acestora intr-un context
uman. Daca sarcinile sunt facute individual, poti sa le transformi in lucru de echipa.

Abordarea umana a cunostintelor si experientei este nelimitatd. Asadar, este natural ca, 1n
absenta oportunitatilor in carierd, interesul si concentrarea pentru munca sa scada. Chiar poti invata
cum si te lupti cu plictiseala. In cele din urma, este posibil si schimbidm orice dezavantaj fara sa
asteptam sd vina cineva sd facd asta pentru noi.

Subiectul 5: Importanta competentelor profesionale in cariera

O persoand care cautd o schimbare profesionala trebuie sé inteleagd cd nu este de ajuns sa aiba
doar competentele de baza, ci si patru aptitudini profesionale.
1. Competente de comunicare excelente. Indiferent de locul de munca, abilitatea de a

comunica cu cei din jurul tdu este cea mai importantd competenta de care ai nevoie.
Acestea este abilitatea de a-ti exprima gandurile clar si de a comunica cu alte
persoane. Aptitudinile de comunicare impecabild cu un candidat pentru un post
poate ajuta angajatorii sd-si formeze o opinie despre stilul de munca al acestuia/
acesteia.
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2. Renumele personal. Daca cineva intr-o retea de socializare anunta ceva ce ar putea
discredita o persoand, acest lucru va fi vizibil celor din jur. Angajatii trebuie sa fie
siguri ca brandul lor este atractiv si reflectd interesele angajatorului. .

3. Flexibilitate. Abilitatea de a raspunde intr-un timp scurt la cerintele schimbatoare
este de importantd deosebitd, deoarece organizatiile incearca sa raspunda instant la
intrebari sau probleme. De aceea, cel mai important lucru este abilitatea de a-ti
insusi abilitati noi.

4. Productivitate crescutd. Cea mai bund metoda de a iesi in evidenta este de a fi un
angajat proactiv. Companiile care planuiesc sa mareasca numarul de angajati le cer
angajatilor sd-si mareasca productivitatea.

O cariera de succes provine dintr-0 atitudine pozitiva. Pozitivitatea este necesard
deoarece cei ce au o cariera ascendenta sunt un exemplu de pozitivitate, incredere in sine,
optimism. Pentru ca persoanele sd munceascd cu succes, acestea trebuie sa-si asume
munca. Si sa facd un efort la fel de mult ca cei care lucreaza pentru ei insisi. Exista o vorba
care spune ca trebuie si te tratezi pe tine insuti ca o companie si pe superiorul tdu ca pe cel
mai bun client.

Asadar, cel mai bun client este cel concentrat, cel mai bun serviciu, cel mai mare efort
s.am.d. Invitarea si dezvoltarea continui sunt importante pentru fiecare angajat. In
domeniul ei (si nu numai), fiecare persoana trebuie sa fie interesata de orice, sa fie la curent
cu toate noutatile. Asadar, in lumea moderna, oamenii trebuie sa contribuie semnificativ si
sa se dezvolte continuu.

/T

Totusi, Imbunatitirea continua si invatarea ne ajutd sa fim la curent cu inovatiile. Pentru a urma
o carierd, este necesar sa facem mai mult decat munca de la serviciu. Este nevoie de pregitire
suplimentara, de manifestarea interesului pentru inovatie in domeniul profesional. Interesul,
invitatul, dezvoltarea si cititul sunt aspecte ce deosebesc un profesionist de un amator sau un
angajat oarecare. Pentru a dezvolta o carierd, trebuie sd fii pregitit sa faci fatd provocarilor
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profesionale. Dacéd persoanele renuntd dupa primele dificultati, nu vor reusi in carierd. Asadar,
dificultatile trebuie vazute drept lectii. Nu renuntati si nu va panicati, data viitoare puteti face mai
mult decat aveti nevoie si va puteti depasi asteptarile.

Subiectul 6: Folosirea unui ,,brand” personal in cariera

O ,,marcad” personald se poate defini ca o persoand, nume, termen, semn, simbol sau o
combinatie a acestora. Cercetatorii lituanieni si straini au subliniat importanta rolului
sectorului privat in sectorul ocupational. Pentru indeplinirea proiectiilor, achizitia si
dezvoltarea curajului si fermitatii sunt cu atdt mai importante in domenii precum:
productie, sport, politie, culturd, business si stiintd. Educatia si munca pentru a castiga bani
reprezintd motorul care ne Tmbunatateste calitatea vietii.

Disfunctia apare si din cauza incertitudinilor. Sustindnd Chenney si colab. (2005)
descrie termenul ,,produs” ca fiind un subiect, asa cum este definit in scopurile prezentei
inventii. ardere. Este o idee buna si va asigurati ca o persoana profitd la maximum. Am
folosit o metafora a lumandrii pentru a face ,,prezentarea”. Dupa ce am analizat caldura
degajata, am ramas cu esenta — piatra pretioasd, adica cu ceea ce putem numi ,,brand”,
deseori inteles ca o proiectie a bunastarii unei persoane (aceasta se remarca) ce cauta sa
atinga obiectivele unor intelepti atemporali.

Crearea unei marci personale este posibild prin formarea competentelor si schimbarea
comportamentala. Dupa Tijunaitien¢ et al. (2010), alegerea elementelor corecte este foarte
importantd pentru crearea unei marci bune. Cel mai mult, se pune accent pe urmatoarele
componente ale unei madrci personale: nume, aspect si comportament. Majoritatea
cercetatorilor (Hosiini, Doori, Ghuochani, Moghadam, Saemian, 2014, Arai, Jae Ko,
Kaplanidou, 2013) cred ca cele trei parti componente principale, cunostintele, aptitudinile
si atitudinile joaca un rol crucial in formarea competentei. Totusi, Hossini et al., (2014)
subliniaza cd un brand trebuie sa contind aptitudinile specializate din graficul de mai jos.
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I
Competente Competente tehnice |Cnmunicare
¥ e v

Munca de echipa Oferirea de feedback Retorica
Construire a echipei Organizare Exprimarea sentimentelor
= coordonare

Intelegere Abilitatea de a-i

Competente IT influenta pe ceilalti
Motivatie
Competente profesionale

Aptitudinile necesare in crearea unui brand personal
Sursa: Hossini et al., 2014

Astazi, este un lucru comun ca o persoand sa nu aiba cunostintele necesare pentru a-si
administra propria marca si pentru a o folosi in cariera si, totusi, sd o facd. Chiar fara sa
realizati acest fapt, va puteti crea propriul brand 1n viata de zi cu zi, citeodata intentionat,
uneori haotic. Brandul nu se rezuma doar la aspectul fizic, Imbracamintea, competentele
sau talentele, ci include si personalitatea, comportamentul, activitatea unei persoane. Asa
cum a spus fondatorul Amazon, Jeff Bezos, marca personala este ,,ceea ce oamenii vorbesc
despre noi cand se inchide usa”.

Imbunatitirea constientd si consistentd a brandului personal contribuie la extinderea
relatiilor de comunicare. Nu este doar o schimbare cantitativa, ci si una calitativa in
momentul in care alegi cu cine lucrezi. Acest lucru nu include doar partenerii si investitorii,
ci si oamenii din jurul tdu. Schimbarea este cu atat mai evidenta cand vine vorba de a forma
echipe creative. Desi astazi cele mai mari cerinte vin din lucrul pe pietele internationale,
efectul marcii personale este deja masurat de cei a caror ocupatie depinde, in mare masura,
de numarul de contacte si relatiile puternice (Sakalauskiené, 2019).

Subiectul 7: Importanta dezvoltirii aptitudinilor antreprenoriale in cariera

Business-ul reprezinta o abordare a vietii. Daca nu este cazul, nu veti deveni
antreprenor. Afacerile exista peste tot: in viata de zi cu zi, In orice situatie obisnuita.

Dezvoltarea abilitatilor antreprenoriale actuale are ca scop consolidarea competentelor
antreprenoriale ale tuturor elevilor si studentilor, precum si ale adultilor. Abilitatile
antreprenoriale contribuie, de asemenea, la o mai bund intelegere a afacerilor si
antreprenorilor, sporesc aprecierea initiativei antreprenoriale. Pe baza acestui fapt,
oamenii, In general, vor fi mai bine pregatiti pentru a participa eficient in societate, In
calitate de cetdteni mai activi. Dezvoltarea abilitatilor antreprenoriale ale oamenilor are ca
scop principal sd le ofere acestora posibilitatea de a-si concretiza ideile, de aceea este

139



MENTOR

Online Mentoring and Professional
Pcer Coaching Skills for Youth Training

Erasmus+

important s dezvolti creativitatea, ingeniozitatea si curajul pentru a-ti asuma riscuri, dar
trebuie sa fii in masura sa sistematizezi, sa planifici si sa gestionezi aceste procese.

Cunostinte Competente
Lucrul independent si in echipa
intelegerea economiei si Identificarea avantajelor si dezavantajelor
N l-ietei de munca ) Evaluarea riscului
Dhse-warea oportunitatilor Managementul proiectului
Etica in afaceri B Managementul finantelor
intelegerea proceselor de business Negociere
Implementare idei

Creativitate, risc, inventivitate

L

Initiativd, actiune, independentd, creativitate,
urmadrirea obiectivelor, responsabilitate, spirit de conducere

Trasaturi de personalitate

DEZVOLTARE PERSONALA 1:

Exercitiul nr. 1

Acest exercitiu va ajutd sa aprofundati cunostintele despre scopurile in carierd si viata.
Formulati scopurile pe termen lung (mai mult de zece ani) pentru fiecare dintre domeniile
de viata.

Evaluati scopurile pe termen lung, raspunzand la toate intrebarile si ganditi-va la asteptarile
dumneavoastra.

1. Cum se imbind viziunile dumneavoastra despre diferitele zone ale vietii? Care dintre
acestea necesitd cel mai mic efort?

2. Pe care zona va veti concentra? De ce? Care este legatura cu valorile dumneavoastra?
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3. Obiectivele dumneavoastrd sunt specifice, masurabile, realiste, semnificative si
accesibile intr-o perioada de timp stabilita?

4. Obiectivele dumneavoastrd sunt compatibile si nu se contrazic? Cine 1iti poate ajusta
obiectivele pe termen lung? Va doriti cu adevarat sa le indepliniti?

5. Pentru ce scop sunt suficiente hotararea, vointa si munca perseverenta? Care sunt ceilalti
factori importanti pentru atingerea scopurile?

6. Vorbiti despre obiectivele personale si profesionale cu persoanele adulte apropiate
(parinti, bunici, rude sau vecini). Cum si-au atins ei scopurile? Au fost formulate clar?

EXxercitiul nr. 2

Acest exercitiu va ajutd sa va imbundtati competentele necesare pentru indeplinirea
obiectivelor profesionale si personale. Descrieti fiecare zond a vietii.

Viata Realitate Ce am de ficut Viziune de viitor

Cariera

Familie

Prieteni

Sanatate

Timp liber

Casa

De reflectat:

* Obiectivele dumneavoastrd sunt specifice, masurabile, realiste, semnificative si
accesibile Tntr-o perioada de timp stabilita?

* Obiectivele dumneavoastra sunt compatibile si nu se contrazic? Cine va poate ajusta
obiectivele pe termen lung? Va doriti cu adevarat sa le indepliniti?

* Pentru ce scop sunt suficiente hotararea, vointa si munca perseverenta? Care sunt ceilalti
factori importanti pentru a va atinge scopurile?

* Vorbiti despre obiectivele personale si profesionale cu persoanele adulte apropiate. Cum
si-au atins ei scopurile? Au fost formulate clar?

DEZVOLTARE PERSONALA 2
Exercitiul nr. 3

Acest exercitiu se lucreaza individual. Scopul acestuia este sd va creati propriul plan in
carierd (completati tabelul de mai jos). Un plan in cariera ar trebui sa va ajute sa va analizati
alegerile si obiectivele.
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Profilul meu psihologic

Calitati personale

Abilitati
(tipul de inteligentd dominant)

Valori

Interese in cariera

Competente

Puncte forte

Puncte slabe

3 motive pentru care imi doresc o cariera in acest domeniu

1.

2.

3.

Obiective Sarcini Masuri Termeni

1.

2
3.
4
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Exercitiul nr. 4.
Acest exercitiu trebuie facut individual sau in grupuri mici (1-3 persoane). Este necesar sa
selectati si sa notati profesia care va intereseaza in exercitiu. Apoi completati tabelul de

mai jos.

PO RS A BT ..ttt ettt et e e s

Care este subiectul muncii si care sunt
sarcinile zilnice 1n aceasta profesie?
Detaliati cat de mult puteti.

In ce conditii veti lucra?

Ce instrumente folosesti la munca?

De ce abilitati personale are nevoie un
angajat?

Ce educatie trebuie sa aiba angajatul?

Ce fel de profesii sunt similare cu cea aleasa?

Rezultat: Informatiile din tabel pot fi comparate cu informatiile din manuale si de pe
Internet pentru a analiza discrepantele si similaritatile.

Exercitiul nr. 5

Impartiti cate o foaie de hartie fiecirei persoane pe care si descrie o situatie negativa/
problematica sau o chestiune legata de planificarea carierei pe care a rezolvat-0 sau
experimentat-o. Toate foile trebuie impaturite si puse pe masa si fiecare persoana trebuie
sa aleagd o foaie. Dupa 5 minute de gandire, toatd lumea are ocazia sa-si impartaseasca
gandurile si ideile legate de situatii diferite.

Acest exercitiu in care toata lumea isi exprima opinia poate ajuta un grup de persoane sa-
si gaseasca anumite interese, ganduri si decizii comune. Aceastd discutie ar fi echivalenta
cu situatia In care toatd lumea ar experimenta probleme diferite la care ar avea solutii
individuale.

Exercitiul nr. 6.

Planul carierei personale
Acest plan te va ajuta sa intelegi ce pasi trebuie facuti n carierd pentru a decide viitorul
profesional si a ajunge la o viziune personald asupra carierei.
1. Sunt pregatit sa iau o decizie legata de cariera. Am decis...........
2. Informatii despre cine sunt. Interesele mele sunt..............cocceeiiiiniiniienii e,
mi place sa lucrez cu (de exemplu: persoane, informatii sau lucruri) .........ccoeevevceeniennennen.
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Punctele forte ale intelectului MeU SUNE ..........ooviiiiiiiic s
Deja stiu cd am aptitudinile ........c.ooeeiiiiiiiiiniiieieices e
3. Evaluati situatia pietei muncii. Informati-va cu privire la cerintele pietei muncii, luati
in considera toate optiunile posibile. Faceti o listd a joburilor posibile:

4. Indicati pasii pentru a anticipa implementarea unei decizii si pasii ce trebuie parcursi.
Indicati pasii principali In implementarea decizii.

(Puteti alege numarul de pasi).

5. Faza de autoevaluare. Analizati ce ati realizat deja. Daca este necesar, reveniti asupra
solutiei. Evaluati progresul, adaptati planul si actiunile.

DEZVOLTARE PERSONALA 3

Exercitiul nr. 7

Pregétiti zece (10) bucdti de hartie si un pix pentru fiecare persoana. Participantii trebuie
sd noteze pe hartie un obiectiv in viatd sau cariera pe care intentioneaza sa il realizeze in
viitor sau daca este un job nou, bine platit sau satisfacator etc. Adunati foitele, impaturiti-
le, amestecati-le si puneti-le deoparte pe o masa. De azi inainte, fiecare trebuie sa isi
urmareasca scopurile. Luati o foaie si cititi mesajul. Ceea ce este scris pe aceasta va fi
motorul unei vieti pline de vise. Cand au mai ramas 9 foi, luati-le acasa si folositi-le Tn
momentele in care simtiti cd nu veti putea duce la bun sfarsit ceea ce scria in foaia
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precedenti. In acest fel, va veti putea indeplini obiectivele treptat, concentrandu-vi pe un
singur scop.

DEZVOLTARE PERSONALA 4

Exercitiul nr. 8.
Estimarea ratei de epuizare. Epuizarea poate fi tratata ca plictiseala profesionala la locul
de munca sau in carierd. Acest exercitiu va ajutd sd verificati nivelul de epuizare. Va
permite sd analizati cum va simtiti la munca, ce experiente aveti ca sd puteti intelege daca
suferiti de epuizare.

Rata de epuizare?
In dreptul fiecirei afirmatii, alegeti raspunsul care vi se potriveste cel mai bine. Dupa ce raspundeti la
toate afirmatiile, calculati scorul total si cititi descrierea corespunzatoare rezultatului obtinut.
Niciodata | O data O data O datia pe | Zilnic

Afirmatie pe an pe lund | saptamina
1 2 3 4 5
Ma simt obosit, fara putere fizica si
emotionald
Am ganduri negative despre munca
mea

Ma port dur si nu sunt empatic cu
persoane care ar merita un
comportament mai bun

Chiar si problemele mici, colegii si
echipa ma enerveaza

Ma simt neinteles si sunt neapreciat de
colegi

Simt cd nu vreau sa vorbesc cu nimeni
Simt cd primesc mai putin decat merit
Simt o presiune incomoda cu privire la
succesul si rezultatele la munca

Simt cd nu primesc ceea ce-mi doresc
de la munca

Ma simt intr-un loc de munca
nepotrivit sau intr-o profesie gresita
Sunt dezamagit de anumite parti ale
muncii mele

Simt cé politica organizationald si
birocratia ma impiedica sa-mi fac
treaba bine

Simt cé politica organizationala si
birocratia imi fac munca mai grea
Simt cd nu am timp sa fac multe lucruri
care sunt importante pentru calitatea
muncii

Simt cd nu am timp sa planuiesc pe cat
ag vrea
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Rezultat | Descriere

15-18 | Niciun semn de epuizare.

19-32 Mici semne de epuizare, in lipsa unor factori severi sau complecsi.

33-49 Aveti grija, intrati in grupul cu risc de epuizare. Mai ales daca ai 4-5 puncte pentru
anumite afirmatii.

50-59 Aveti un risc serios de epuizare, actionati imediat.

60-75 | Aveti un risc deosebit de mare de epuizare. Actionati imediat.

Evaluarea
Sectiunii

. Ce impiedica planificarea cu succes a carierei unei persoane?

. Ce ar trebui inclus in obiectivele in cariera?

. Céat de repede va atingeti scopurile?

. Care este scopul ghidarii vocationale?

. Care este primul lucru pe care trebuie sa-1 faceti pentru planificarea carierei?
. Care sunt abilitdtile de management personal?

. Care este valoarea umana fundamentala si de ce?

. Cum puteti descrie plictiseala la locul de munca?

. Care sunt principalele cauze ale plictiselii la locul de munca?

10. Ce cauzeaza plictiseala la locul de munca?

11. Care sunt cele patru aptitudini profesionale necesare pentru a avea o cariera de
succes?

12. Care sunt etapele procesului de formare a unei marci personale?

O 00 N N Ui & W IN —

13. Care sunt elementele unei marci bune?

14. Ce abilitati de specialitate trebuie sd aiba o persoand pentru a-si crea 0 marca
personala?

15. Care este rolul unei marci personale in crearea unei imagini?
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