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Preambul

"Ghidul practic de orientare si consiliere
profesionald” esterealizatincadrulproiectului
cu titlul "Student azi! Profesionist maine!
- Imbunatatirea procesului de insertie pe
piata muncii a studentilor din domeniile
tehnic / economic / medical veterinar
(IMPULS) - POSDRU/160/2.1/S139928,
proiect cofinantat din Fondul Social
European, Programul Operational Sectorial
Dezvoltarea Resurselor Umane 2007 -
2013, axa prioritara 2 — Corelarea invétarii
pe tot parcursul vietii cu piata muncii, DMI
2.1 — Tranzitia de la scoalé la viata activa.

Proiectul este implementat de catre
Universitatea POLITEHNICA din Bucuresti,
in calitate de Benéeficiar, in parteneriat cu:

1. Universitatea de Stiinte Agronomice
si Medicina Veterinara Bucuresti, in calitate
de partener 1

2. Universitatea Ovidius Constanta, in
calitate de partener 2

3. Universitatea “Lucian Blaga” din
Sibiu, Tn calitate de partener 3

4. Universitatea ,1 Decembrie 1918”
din Alba lulia, in calitate de partener 4

5. Universitatea Romano-Americana,
in calitate de partener 5

6. Universitatea din Craiova,in calitate

. de partener 6

Obiectivul general al proiectului este
acela de a facilita si imbunatati procesul
de insertie pe piata muncii si a dezvolta
aptitudinile de munca, pentru un numar de
10.000 de studenti inmatriculati in sistemul
de invatamant superior tehnic / economic
| medical veterinar, prin dezvoltarea si

furnizarea de programe integrate de
orientare, consiliere profesionala si practica.

Obiectivele specifice ale proiectului
sunt urmatoarele:

OS1. Facilitarea tranzitiei de la scoala la
viata activa, prin furnizarea de servicii de
consiliere si orientare profesionala pentru
un numar de 10.000 de studenti inmatriculati
in invatamantul superior tehnic / economic /
medical veterinar.

0S2. Dezvoltarea si consolidarea
parteneriatelor  in  scopul  cresterii
rezultatelor invatarii dobandite la locul de
munca prin implicarea unui numar de 500
de institutii / companii / institute de cercetare
/' intreprinderi, in vederea imbunatatirii
procesului de tranzitie de la scoala la viata
profesionala.

0S3. Dezvoltarea, prin intermediul
stagiilor de practica, a aptitudinilor de
munca pentru 2.000 de studenti din
invatamantul superior de profil tehnic /
economic / medical veterinar superior, in
scopul cresterii nivelului de calificare si a
unei insertii mai rapide pe piata muncii.

OS4. Monitorizarea  gradului  de
angajare a studentilor absolventi de
invatamant superior tehnic / economic /
medical veterinar, din cadrul universitatilor
partenere in functie de specializare /
aptitudini / competente, in vederea corelarii
invatamantului superior cu cerintele pietei
muncii.

Multi dintre voi, pana in prezent, v-ati
cautat un loc de munca sau un stagiu de
practica. Aceasta minima experienta v-a
format o viziune despre ceea ce reprezinta
piata muncii actuala. Pentru unii dintre voi
aceasta experientd a fost una pozitiva,
pentru altii, insd, confruntarea cu cerintele
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pietei muncii se poate sa nu fi fost una placuta, poate ati
constatat ca acel loc de munca nu este potrivit pentru voi,
din punct de vedere al intereselor profesionale, al valorilor
sau sarcinilor de lucru etc.

Scopul prezentului “Ghid practic de orientare si consiliere
profesionala” este de a va oferi un suport, in vederea
facilitarii demersurilor pe care le veti realiza in cautarea
unui loc de munca. Acest ghid incearca sa raspunda la
intrebarea: Ce trebuie sa stiti despre voi si despre piata
muncii, astfel incat sa aveti succes?

De asemenea, prin parcurgerea capitolelor ghidului,
puteti sa constientizati ca ati avea nevoie de orientare i
consiliere profesionala. Sprijinul unui consilier va ajuta sa va
cunoagteti mai bine si sa va valorificati resursele personale,
atunci cand va cautati un loc de munca sau poate atunci
cand va ganditi la initierea propriei afaceri.
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CAPITOLUL |

Ceintelegemprinorientaresiconsiliere profesionala?

in conditiile in care v-ati angajat, de exemplu, in jurul
varstei de 24 ani, cu norma intreaga, printr-un calcul simplu,
ati constata ca petreceti foarte mult timp la locul de munca.
Daca tot petreceti atat timp la locul de munca, n-ar fi mai
bine pentru voi sa va si placa ce faceti, sa puteti spune ca
locul de munca este n acord cu preferintele, personalitatea,
abilitatile si valorile voastre?

Fiecare este responsabil pentru propriul destin, de aceea
ar trebui sa alegeti calea cea mai eficienta, astfel incat,
sa va puteti atinge obiectivele personale si profesionale
cu succes. Referitor la parcursul profesional, ca urmare
a incercarii mai multor locuri de munca, s-ar putea sa
descoperiti ca acestea nu va satisfac nevoile de dezvoltare
profesionala sau asteptarile pe care vi le-ati construit. Daca
v-ati intrebat vreodata de ce ati crezut ca ati fi potriviti
cerintelor unui post si nu ati fost in cele din urma sau daca
nu va puteti decide asupra unui domeniu profesional sau nu
va gasiti de lucru, puteti alege sa apelati la serviciile unui
consilier avizat, care va poate sprijini in luarea celei mai
potrivite decizii.

Pentru a avea succes profesional este oare nevoie doar
sa va autocunoasteti foarte bine si sa stiti sa va valorificati
resursele personale? Raspunsul este nu, deoarece
aveti nevoie si de motivatie, perseverenta, determinare,
capacitate de a depasi obstacolele care apar, comunicare
eficienta, creativitate, speranta, optimism, capacitatea de
a respecta reguli, de a va lua angajamente. Unii dintre voi
considera ca succesul in mare parte se datoreaza si sansei,
ceea ce este adevarat, dar depinde de voi sa puteti valorifica
oportunitatile care apar si sa va adaptati unui context pentru
a va atinge scopul. Pornind de la o buna cunoastere de sine
puteti sa parcurgeti mult mai usor aceste etape, mai ales cu
sprijinul unui consilier.

in continuare, vom incerca sa definim orientarea si
consilierea profesionald, astfel incat sa intelegeti cat mai

bine necesitatea si valoarea personala a acesteia.

1.1. Conceptele de baza ale orientarii si consilierii
profesionale

incepand de la activitatea scolara pana la cea academica,
va conturati o imagine despre aptitudinile si interesele
voastre, optand pentru specializari in arii umaniste sau
realiste. Pe masura ce finalizati studiile, incepeti sa va
ganditi cum puteti folosi aptitudinile si competentele pe care
vi le-ati format pe parcursul anilor de invatamant. in aceste
conditii, apare inevitabil intrebarea: Ce profesie ar fi mai
potrivita? Pe scurt, apare nevoia de orientare profesionala.

Orientarea profesionald reprezinta un proces complex
de indrumare catre alegerea unor domenii profesionale
care sa fie compatibile cu aptitudinile si interesele voastre,
la momentul social respectiv. Presupune descoperirea
resurselor personale in vederea valorificarii lor optime. Acest
proces vizeaza o foarte buna corelare intre aptitudinile,
interesele, abilitatile voastre si oferta pietei muncii, ale
carei cerinte, chiar si in interiorul aceleiasi profesii, sunt in
continua schimbare.

Odata ajunsi pe piata muncii, exista posibilitatea sa va
intrebati, de exemplu, si cum puteti echilibra solicitarile
locului de muncé cu viata personala. in acest caz, apare o
nevoie mai complexa, si anume de consiliere profesionala.
Consilierea profesionala reprezinta procesul prin care
sunteti sprijinit in luarea unei decizii privind viata personala
si profesionala, cu scopul atingerii unui echilibru personal.

Prin alaturarea celor doua concepte, orientarea si
consilierea profesionala include identificarea resurselor
personale la nivel de aptitudini, abilitati, interese,
personalitate si valorificarea acestora, corelat cu profesia
aleasa si cu cerintele pietei muncii actuale. In acest
proces se urmareste si atingerea unui echilibru intre viata
profesionala si personala.

in continuare, vom incerca sa delimitdm conceptual
o serie de termeni utilizati frecvent, raportat la sfera
profesionald. In majoritatea conversatiilor cotidiene se
utilizeaza termeni precum: vocatie, munca, cariera, ocupatie
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fara a se accentua diferentele dintre acestia, uneori fiind
chiar asimilati intre ei. Consideram ca este utila realizarea
unor delimitari conceptuale, astfel incat sa avem un limbaj
comun Si corect.

Expresia "loc de munca” apare in foarte multe dintre
conversatiile voastre, chiar si in ghidul prezent. Oare ce
inseamna munca? Este asimilata cu profesia, ocupatia sau
cariera?

Munca reprezinta ,0 activitate desfasurata in scopul
creatiei, cu o finalitate personalda sau sociald care se
realizeaza in cadrul unui orar de lucru sau in timpul liber”
(Szilagyi A., 2007, p.24). in cadrul activitatii intreprinse,
fiecare individ ocupa o anumita pozitie profesionala,
care are in vedere responsabilititile ce-i sunt alocate. in
consecintd munca se refera la activitatea in sine, iar pozitia
profesionala are Tn vedere sarcinile ce-i revin persoanei.

Profesia este o ocupatie cu caracter permanent pe care
0 persoana o exercita pe baza unor cunostinte teoretice si
deprinderi practice.

,Ocupatia reprezinta un grup de servicii similare, Tn mai
multe sfere profesionale si care reprezinta pentru persoana
o sursa de existenta” (Szilagyi A., 2007, p.24).

Daca profesia reprezinta pregatirea de baza, de
exemplu, inginer, ocupatia se refera la job-urile avute in
sfera ingineriei, de exemplu, inginer proiectant sau inginer
de fiabilitate.

,Cariera este un fenomen unic si se construieste in
functie de alegerile fiecarei persoane. Este un construct
dinamic care se intinde de-a lungul intregii vieti si care nu
include numai ocupatii, ci integreaza armonios munca si alte
roluri sociale: familia, comunitatea, timpul liber” (Szilagyi A.,
2007, p.25).

Din definitile de mai sus, ati constatat ca munca nu se
asimileaza cu ocupatia sau cariera. Cariera este un concept
mult mai complex, ce inglobeaza atat ocupatiile, pozitiile
profesionale pe care le aveti de-a lungul vietii si implica atat
viata profesionald, cat si viata personala si sociala. Cariera
profesionala reprezinta evolutia voastra pe parcursul intregii
vieti.

Probabil ati observat cd anumite persoane din jurul
10

vostru realizeazd anumite activitati cu mare usurinta, fara a
avea neaparat o pregatire temeinica in respectivul domeniu
profesional. In acest caz, putem vorbi despre vocatie,
aceasta fiind definita ca o chemare, inclinatie, predispozitie
pentru un anumit domeniu de activitate. Vocatia se
fundamenteaza pe predispozitiile cu care va nasteti si daca
aveti ocazia sa le dezvoltati, prin exersarea lor, transformati
predispozitiile in aptitudini, care va pot ajuta sa obtineti
rezultate excelente la locul de munca. Va amintim de
vocatie, deoarece credem ca v-ar fi mai usor daca ati reusi,
prin exercitiu si prin experimentarea mai multor activitati, sa
va construiti o cariera care sa aduca satisfactii, recompense,
un echilibru personal si profesional. Nu este suficient sa va
descoperiti potentialul vocational, ci sa stiti sa-I gestionati
optim, atat in folos personal, cat si social.

1.2.Cu ce va ajuta orientarea si consilierea
profesionala?

Influenta crizei economice, a globalizarii, a dezvoltarii
tehnologice, a informatizarii a condus la adaptarea
rapida a organizatiilor, atat la nivel local cat si global, in
vederea pastrarii competitivitatii. Astfel, piata fortei de
munca se confrunta cu schimbari rapide, ca de exemplu:
cresterea ratei somajului, cresterea cererii de personal
tot mai specializat, cresterea cererii pentru ocuparea de
posturi de munca pe perioada determinata, aparitia de noi
posturi, acest lucru va solicita sa va dezvoltati gradul de
adaptabilitate la modificarile pietei muncii pe termen mediu
silung si, de asemenea, sa luati in calcul evolutia profesiilor
din diverse ramuri economice.

In contextul actual, este foarte important s& va
responsabilizati in raport cu cariera voastra, este necesar
sa va evaluati si valorificati resursele personale cu realism,
sa va stabiliti obiective pe termen scurt, mediu si lung,
sa va adaptati si sa identificati oportunitatile necesare in
atingerea obiectivelor voastre.

Un prim pas, pentru voi, este sa apelati la serviciile unui
consilier avizat care va poate sprijini in ceea ce priveste
orientarea si consilierea profesionala.
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Orientarea si consilierea profesionaléd va poate ajuta in
cazul in care va aflati in situatia unei decizii privind propria
viatad personala si profesionala. Consilierul va ofera sprijin
daca sesizati o discrepanta intre ceea ce va doriti, ce puteti,
ce stiti si ceea ce se cauta pe piata muncii, daca va doriti
sa va dezvoltati pentru a va putea adapta cunostintele,
comportamentele, abilitatile, sau daca va aflati intr-o situatie
de criza.

latéd cum va ajuta orientarea si consilierea profesionala:

«  Safiti realisti, raportat la propria persoana;

+ Sa invatati sa luati decizii in ceea ce priveste
parcursul educational si profesional si sa va implicati in
invatarea pe tot parcursul vietii;

+  Sava clarificati valorile, credintele, situatiile cheie cu
care va confruntati;

+  Saapreciati corect problemele cu care va confruntati,
elementele lipsa, resursele necesare;

+  Sa explorati noi optiuni;

+ S& va Tmbunatatiti comunicarea intra- si inter-
personala;

*+ Sa va cunoasteti propriile abilitati (moneda de
schimb pe piata actuala a muncii);

+  Sa va responsabilizatj;

« Sa va mentineti / cresteti starea generala de bine.

1.3. Ce tipuri de orientare si consiliere exista?

Prin intermediul informatiilor prezentate in capitolele
anterioare am tratat definitia, scopul, principalele concepte
si tipuri de interventie utilizate in orientarea si consilierea
profesionala.

In continuare, vom incerca sa descriem principalele
tipuri de consiliere, pentru ca, raportat la nevoia voastra
de consiliere, sa va sprijinim in alegerea celui mai potrivit.
Consilierea este un proces complex care impune o
arie foarte larga de interventii. Consilierea, in general,
reprezinta relatia de sprijin dintre o persoana specializata
si 0 persoana care are nevoie de suportul respectiv. Relatia
dintre consilier si consiliat este una de alianta, de cooperare
si participare.

Adriana Baban identifica mai multe tipuri de orientare si
consiliere (A. Baban, 2007):

+ informationala: ofera informatii pe domenii / teme
specifice;

+ educationala: ofera repere psiho-educationale
pentru sanatatea mentala, emotionala, fizica, sociala si
spirituala a copiilor si adolescentilor;

* de dezvoltare personala: contribuie la formarea de
abilitati si atitudini care sa permita o functionare personala
si sociala flexibila si eficientd in scopul atingerii starii de
bine;

+ suportiva: ofera suport emotional, apreciativ si
material;

* vocationala: vizeazd dezvoltarea capacitatii de
planificare a carierei;

+ de criza: oferd asistenta psihologica persoanelor
aflate Tn dificultate;

« pastorala: consiliere din perspectiva religioasa;

+ psihopedagogica: asistarea si/sau consilierea
elevilor si personalului didactic.

La aceste tipuri, se mai pot completa urmatoarele:

+ consiliere maritala: ajuta cuplurile sa-si recunoasca
si rezolve conflictele astfel incat sa-si imbunatateasca
relatia;

+ consiliere juridica: poate fi asimilata in cea
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informationala si presupune asistenta de specialitate in
diverse spete.

Am enumerat si aceste tipuri de consiliere, pentru a
accentua ca este important sa stiti la ce specialist apelati, in
functie de cerintele voastre. Un consilier juridic nu va poate
oferi sprijin in planificarea carierei, asa cum un consilier in
cariera nu va poate acorda sprijin juridic de specialitate.

Consideram ca trebuie facutda o mentiune legatéd de
consiliere, mai ales in privinta consilierii psihologice.
Exista conceptia conform careia, daca mergi la un psiholog
sau la consiliere psihologica ai anumite probleme psihice.
Unele persoane chiar se simt jignite atunci cand li se
recomanda acest lucru. Interactiunea cu un psiholog-
consilier, departe de a fi umilitoare sau traumatizanta,
este o experienta foarte utila, interesanta si care va poate
oferi suportul de care aveti nevoie. Cadrul legal fiind
foarte bine pus la punct, un singur lucru a mai ramas de
facut: schimbarea mentalitatii oamenilor in acest sens.
Consilierea, fie psihologica sau profesionala, se adreseaza
persoanelor clinic sanatoase si va ajuta, prin metodele
si tehnicile aplicate, sa va imbunatafiti calitatea vietii, sa
va constientizati si valorizati potentialul existent, sa va
stabiliti obiective realiste pe termen scurt, mediu si lung,
sa va dezvoltati noi resurse adaptative si in acelasi timp
sa puteti preveni eventualele obstacole care va pot afecta
dezvoltarea armonioasa.

Consilierul nu reprezintd o instanta morala care va
dicteaza exact ce decizie sa luati, ci va sprijina si va
directioneaza in acest demers de construire a unei cariere
potrivite pentru voi.

Cand va hotarati sa apelati la orientare si consiliere
profesionala, psihologica sau de orice alt tip, trebuie sa va
asumati aceasta decizie si sa actionati cu responsabilitate
deoarece, pana la urma voi sunteti cei care, cu suportul
consilierului, veti lua decizia cea mai potrivita pentru voi gi
va veti hotari propriul parcurs profesional.

12
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CAPITOLUL Il

Nevoia studentilor consiliere

profesionala

de orientare si

2.1. Servicii si beneficiari ai orientarii si consilierii
profesionale

Orientarea si consilierea profesionala a capatat amploare
in ultima perioada in Romaénia si este de interes, atéat
pentru tineri, cat si pentru studenti, avand un rol important
in dezvoltarea armonioasa a acestora, inca de pe bancile
scolii. Majoritatea universitatilor din Bucuresti si din tara si-
au infiintat, conform legislatiei in vigoare, cate un centru
de orientare si consiliere in cariera. Serviciile furnizate de
catre centrele de orientare si consiliere profesionala din
universitati sunt construite in stransa legatura cu beneficiarii
lor, studentii, fiind generate de nevoile acestora si au la
baza informarea, orientarea si consilierea profesionala.

Partea de informare cuprinde informatile legate
de ocupatii, cerinte ale posturilor vacante, standarde
ocupationale, tendinte pe piata muncii, programe si optiuni
educationale. Informarea poate fi considerata temelia
orientarii profesionale.

Partea de orientare profesionala se refera la informatiile
necesare pentru alegerea parcursului educational, la
indrumarea voastra catre domenii profesionale care sa fie
compatibile cu obiectivele, aspiratiile, interese si abilitatile
voastre.

Partea de consiliere profesionala va ajuta pe voi, studentii,
sa va intelegeti propriile interese, aptitudini, obiective,
valori, sa luati decizii informate si sa va gestionati cariera,
va sprijina in identificarea scopurilor imediate de angajare,
in a congtientiza nevoia de a participa la traininguri pentru
a dobandi abilitatile si competentele necesare pentru
obtinerea si mentinerea unui loc de munca.

Serviciile furnizate in cadrul centrelor pot fi structurate
astfel:

+ informare si consiliere individuala sau de grup pentru

studenti;

* dezvoltarea de materiale de informare / promotionale
si de baze de date;

+ cresterea gradului de informare privind diferite
oportunitati de studiu in randul studentilor;

* consiliere centrata pe autocunoastere si pe abilitati
de management al carierei;

* evaluarea abilitatilor si intereselor profesionale
pentru studenti;

* informatii despre piata muncii, oportunitati de
angajare;

* sprijin in alegerea corespunzatoare a formarii Si
trainingului necesare in dezvoltarea abilitatilor profesionale;

*  sprijin in luarea deciziilor;

» training in obtinerea unui loc de munca (completare
CV, scrisoare de intentie, pregatire pentru prezentare la
interviu);

* informarea, orientarea, consilierea profesionala
a studentilor cu nevoi speciale (studentii cu dizabilitati,
studentii straini, Tn special cei proveniti din tari cu diferente
culturale si lingvistice mari, minoritati etnice, studenti
dezavantajati social si economic).

Beneficiari

Principalii beneficiari ai serviciilor de orientare si consiliere
profesionald sunt studentii. Acestia intra in universitati, in
general, la varsta de 18-19 ani. Totusi, profilul de varsta al
studentilor este diferit si acopera o plaja larga intre 20 si
40 de ani, iar in situatii exceptionale chiar peste 40 de ani.
Durata studiilor depinde de nivelul si domeniul de studiu
si variaza intre 3 gi 6 ani, nivelul ISCED 5 fiind obtinut in
minim 5 ani de studiu.

Totodata pot beneficia de serviciile de informare elevii,
potentialii studenti, parintii Si comunitatea.

2.2. Clasificarea nevoilor de orientare si consiliere
profesionala

Avand
personale,

in vedere dinamica Vvietii profesionale si
precum si schimbarea contextului socio-
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¥ economic si trecerea la
" valorile economiei de
~ piata, adaptarea devine
0 necesitate stringenta.
Pe de alta parte,
activitatile specifice
consilierii carierei se
refera la: informare,
e : sfatuire, evaluare,

predare, relationare, feedback, supervizare, inovare,
mentorat, oferire de informatii despre munca si oportunitatile
de formare continua. Astfel, putem sintetiza nevoile de
consiliere Tn urmatoarele categorii, dupa cum le-a identificat
P. Botnariuc in lucrarea Consilierea carierei adultilor
(disponibila pe www.ise.ro):

* Nevoiade informare pentru planificarea / dezvoltarea
carierei

* Nevoia de autocunoastere pentru
resurselor personale

* Nevoia de consiliere pentru formarea continua /
dezvoltare / invatare

-

identificarea

2.2.1. Nevoia de informare pentru planificarea /
dezvoltarea carierei

Activitatea de informare referitoare la planificarea carierei
sau la oportunitatile de dezvoltare a carierei ar trebui sa fie
inteleasa ca o activitate permanenta, care se realizeaza pe
parcursul intregii vieti, si anume:

* in stadiul initial al alegerii profesionale;

* dupa ce atifinalizat un stagiu de formare profesionala
si cautati sa va angajatj;

* cand doriti sa va schimbati jobul sau cariera.

Aceasta activitate de informare ar trebui sa mearga
pe doua directii: una care se refera la propria persoana
(respectiv informatii despre imaginea de sine, personalitate,
interese, valori, aptitudini, abilitati, competente) si alta care
vizeaza piata muncii (explorarea pietei muncii, joburi posibile
care pot fi accesate de un candidat, consultarea datelor
din Clasificarea Ocupatiilor din Romania (COR)). Am spus
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posibile joburi, pentru ca, fiecare job implica anumiti factori
de ordin fizic sau psihic, presupune anumite continuturi
sau activitati, anumite cerinte, anumite competente si
abilitati, un anumit nivel de pregatire. De asemenea, prin
consultarea COR se identifica profesiile potrivite si se pot
cunoaste ramurile economiei nationale si nivelurile de
pregatire cerute.

Cateva repere privind nevoia de informare

* Corelati informatiile despre voi cu
regasite pe piata muncii;

«  Stabiliti obiective pe termen scurt, mediu si lung;

* Identificati cursuri de formare si/sau perfectionare
pentru dezvoltarea anumitor competente sau abilitati
specifice.

in cazul in care deja ocupati un loc de munca si ati
capatat experienta la acel loc de munca, vi se poate ivi
oportunitatea de a promova. Chiar si aceasta promovare
poate implica o activitate de informare — ce presupune noua
pozitie, ce sarcini si responsabilitati trebuie sa va asumat;i?
Va sunt necesare anumite cursuri de perfectionare?

Este important, asadar, sa cunoasteti importanta
dezvoltarii lor profesionale si sa fiti motivati.

in conditile unei dinamici continue a pietei muncii,
cunoastem faptul ca un job nu mai este pentru toata viata,
asa cum se intdmpla in trecut, ci pe parcursul vietii, puteti
schimba mai multe locuri de munca.

De ce este posibil sa schimbati locurile de munca?

Puteti fi concediati, puteti parasi actualul loc de munca
pentru altul mai bun, puteti sa va deschideti propria afacere
etc. Indiferent de motiv va puteti confrunta, din nou, cu tot
ceea ce tine de cautarea unuiloc de munca, adica informare,
cautare, decizie. Este foarte importanta conturarea unei
imagini de sine realiste, pentru a evita aspiratii spre categorii
de slujbe necorespunzatoare cu nivelul aptitudinilor de care
dispuneti.

In societatea romaneascéa actuala este valorizat tot mai
mult spiritul antreprenorial. In acest sens, aveti nevoie de
educatie antreprenoriala care sa va stimuleze initiativa n
a Intreprinde actiuni si afaceri care sa raspunda unor nevoi

informatiile
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sociale si personale. Decizia de initiere a unei afaceri nu
este simpla, necesitd un proces de informare complex.
Inainte de a incepe elaborarea unui plan de afacere,
trebuie sa aveti in vedere un set de elemente care tin atat
de contextul economic in care va functiona afacerea, cat si
de propria motivatie.

Cu cét va cunoasteti mai bine, cu atat mai mult veti reusi
sa va atingeti obiectivele!

2.2.2. Nevoia de autocunoastere pentru identificarea
resurselor personale

Un rol important in procesul alegerii profesionale il
constituie autoaprecierea obiectiva a propriei persoane,
prin formularea unor judecati de valoare cu privire la
calitatile si defectele personale, la punctele forte si slabe
ale personalitatii. Pentru a verifica cat de obiectivi sunteti
in aceasta autoanaliza, un exercitiu bun ar fi confruntarea
cu aprecierile altora despre propria persoana, cat si analiza
rezultatelor obtinute in activitate.

Alegerea carierei trebuie sa se faca in conformitate cu
idealul de viata, cu interesele si obiectivele profesionale,
dar si cu propriul set de abilitati si competente. In cazul in
care optati pentru un job, alegerea este adecvata si realista
daca se indeplinesc urmatoarele conditii:

*  motivatie corespunzatoare;

« existenta mai multor alternative;

* asigurarea libertatii de a alege;

* informarea complexa despre studiile si profesiile
pentru care puteti opta;

* capacitatea de a diferentia alternativele intre ele

= pe baza unei analize
detaliate privind
§ aspectele pozitive,

oportunitatile ce se pot
ivi, dar si punctele slabe
ale acestora;

. capacitatea de
a decide constient si
asumat, pe baza tuturor

informatiilor pe care le aveti la dispozitie.

De cele mai multe ori nu sunteti proprii decidenti ai
carierei voastre, pentru ca permiteti altor factori sa intervina
in procesul vostru decizional. Si aici putem vorbi despre
colegi, prieteni sau parinti care, par sa stie, chiar mai bine
decat voi, ce vi se potriveste ca profesie.

De ce este necesar sa va cunoasteli interesele? Este
posibil ca o parte dintre voi sa tindefi catre o anumita
profesie, pentru ca va place acea meserie, pentru ca detineti
un anumit statut pe piata muncii, pentru ca exista o traditie
in familie. Existenta intereselor vis-a-vis de practicarea unei
meserii este importanta, creeaza o motivatie, dar nu este
si suficienta pentru a activa cu succes in acea profesie.
Exista cazuri in care interesele voastre profesionale sa nu
fie realiste, situatie n care trebuie sa va faceti un inventar al
punctelor forte si slabe, in functie de care sa puteti decide
asupra unei meserii disponibile pe piata muncii si pe care
sa o realizati la un nivel crescut de performanta.

De ce este necesar sa va cunoasteti aptitudinile? Fiecare
profesie are anumite caracteristici, presupune anumite
cerinte, abilitati, competente din partea celui care aspira la
ea. Trebuie sa va cunoasteti foarte bine propriile resurse
personale, adica abilitatile, competentele, potentialul si
sa tineti seama de complementaritatea dintre aptitudinile
personale si profilul ocupational.

De este necesar sa va cunoasteti valorile? Va examinati
pe voi intr-o multitudine de circumstante si perspective,
cat si relatiile voastre cu ceilalti in procesul luarii deciziilor,
pentru a identifica setul de valori dupa care va ghidati.
Este de dorit sa existe o similitudine intre propriile valori si
valorile organizatiei in care veti activa profesional.

In cazul in care vorbim despre recalificare, pe langa
interese si abilitati personale, ar trebui sa tineti cont si
de oferta pietei muncii. Trebuie sa ajungeti singuri si in
cunostinta de cauza la o anumita optiune profesionala prin
punerea in balanta a intereselor, aptitudinilor personale cu
posibilitatile reale de angajare.

Pentru a va valorifica intregul potential este necesar sa
va dezvoltati o imagine de sine cat mai adecvata si pozitiva,
sa luati decizii realiste si oportune, in functie de cerintele
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personale si sociale. Puteti, de asemenea, sa beneficiati,
in procesul autocunoasterii, de sprijinul unui consilier in
domeniul orientarii si consilierii.

Acest proces al definirii de sine si al dezvoltarii planului de
cariera, prin identificarea intereselor, aptitudinilor, valorilor
apreciate, are o dinamica proprie, in care se disting trei
niveluri de insugire a acestora conform piramidei valorilor
adaptata dupa Harmin (Gibson, 1981, apud Botnariuc,
2003):

« La baza se afla nivelul informatiilor primite sau
insusite de catre individ sub forma unor fapte diverse, date
sau capacitati;

* Urmeaza nivelul aplicarii in care individul invata, de
asemenea, sa aplice cele insusite si sa verifice situatjile;

« Etapa valorificarii depline a acestora este evidentiata
prin nivelul valorilor in care individul nu numai ca le pune in
practica propriei vieti, ci si infelege semnificatia lor pentru
sine.

Sunt anumite perioade ale vietii voastre in care intervin
anumiti factori (pierderea slujbei, dorinta de perfectionare,
recalificare, schimbarea optiunii de carierd). In aceste
situatii este necesar sa se reconsidere intregul proces al
autocunoasterii.

Fie ca vorbim despre cautarea unuijob, fie ca ne referim la
planificarea sau dezvoltarea carierei, nu putem sa trecem cu
vederea procesul autocunoasterii, un proces complex, care
realizat cu sarguinta ne poate furniza informatii pretioase
despre caracteristicile personale, interese, aspiratii, nevoi,
abilitati, sistem de cunostinte si care, corelate cu informatii
despre piata muncii ne pot asigura succesul la viitorul loc
de munca sau ne pot oferi cariera la care am visat.

2.2.3. Nevoia de consiliere pentru formare continua /
dezvoltare / invatare

Intr-o piatd a muncii aflati in continud schimbare, este
necesara informarea, consilierea si orientarea pentru
formarea continua, pentru a maximiza efectele cunostintelor
dobéndite si de a le completa si adapta conform cerintelor
actuale ale domeniului in care activati.
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Dupa incheierea studiilor, procesul de invatare nu trebuie
stopat, intrucat fara o documentare temeinica si constanta
asupra a tot ceea ce presupune domeniul in care activatj,
pot aparea anumite lacune informationale, care duc pe
parcurs la stari de insatisfactie profesionala.

Complementar, operarea repetitivd cu acelasi tip de
sarcini profesionale si nesesizarea necesitatii de actualizare
/ imbogatire a cunostintelor conduc spre o situatie de
plafonare.

Este binecunoscut faptul ca aptitudinile sunt innascute,
insa atitudinile pot favoriza aparitia discrepantelor majore
in modul in care percepeti necesitatea formarii continue.
Importanta consilierii  pentru formare continua, poate
genera dorinta sau constientizarea necesitatii de schimbare
a traiectoriei profesionale.

in prezent, companiile sprijind invatarea continua prin
mai multe modalitati:

+ Incurajarea angajatilor spre studiu individual;

»  Oferirea oportunitatii de a urma cursuri in domeniu;

« Invatare continud in grupul organizational, prin
organizarea unor training-uri de specialitate.

Indiferent de metoda aleasa, in calitate de angajati,
trebuie sa vi se explice beneficiul individual al fiecarei
variante enuntate anterior si efectele pe termen lung care
vor fi generate prin acumularea de cunostinte.

Desi in anumite cazuri, (situatii ideale) nu este necesara
explicarea beneficiilor formarii continue, sunt situatii in care
persoanele vizate nu constientizeaza efectele nvatarii
continue. In aceasta situatie, rolul principal si-l va asuma
consilierul profesional.

Consilierul trebuie sa va ofere si sa va prezinte
oportunitati de valorificare a experientei dobandite pana in
prezent, evidentiind punctele forte acumulate pana atunci
si propunand un scenariu de valorificare a oportunitatilor,
conform aptitudinilor si abilitatilor voastre.

In acest caz, trebuie sa mentionam si necesitatea
disponibilitatii adultilor de a dobandi cunostinte, deprinderi
si atitudini noi, respectiv o atitudine pozitiva si proactiva.

Dupa momentul in care sesizati importanta si efectele
invatarii continue si reusiti sa va canalizati (in scopul
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perfectionarii sau reconversiei profesionale) intr-o anumita
zona, apar alte doua elemente care vor trebui sa conlucreze
pentru a derula procesul invatarii continue in conditii optime
si cu efecte scontate:

*  Mediul organizational;

*  Mediul familial.

Daca se doreste atingerea performantei individuale la
nivel maxim de eficienta, atat pentru angajat cat si pentru
organizatie, acestuia va trebui sa i se asigure intregul
suport (de timp, financiar sau logistic) pentru a reusi sa
devina si sa se impuna in mediile de profil ca un specialist
cu un cuvant de spus in respectivul domeniu, fapt care
va propulsa compania / organizatia in top, prin existenta
specialistilor n interiorul sau.

Al doilea element mentionat anterior este mediul familial,
care trebuie sa sustina permanent individul, intrucét
procesul de formare continua reclama multe eforturi (de
timp, financiare etc.) care se vor rasfrange invariabil si
asupra familiei. Ca perspectiva, pentru o evolutie pozitiva,
consilierii in domeniu explicad importanta sustinerii unei
persoane spre formare continua, intrucat avantajele care
deriva din aceasta pot fi compensatoare in timp.

Piata muncii este intr-o continua schimbare, evolutia
stiintei si tehnicii este rapida si necesita adaptarea la
dinamica profesiilor.

in general, oamenii reusesc s& perceapa la dimensiunea
reala si in ansamblu necesitatea formarii continue, insa din
paleta vasta de solutii, oportunitati sau variante existente
pe piatd, trebuie alese cele care sunt conforme cu dorintele,
aspiratiile, atitudinile si aptitudinile si abilitatile persoanei in
cauza. Acestia trebuie sa se raporteze mereu la cerintele
pietei muncii, sa nu se opreasca din procesul de invatare,
documentare, actualizare a informatiilor de profil si sa nu
excluda o eventuala situatie de schimbare de traiectorie,
indiferent de varsta.

Importanta consilierii pentru formare continua trebuie
analizata ca fiind un fenomen actual, generat de schimbarile
si de evolutia societatii pe toate planurile, iar instrumentele
cu care se vor operationaliza scenarile de formare
continua trebuie alese metodic, dat fiind faptul ca pe langa

automotivatie sau motivatia pozitiva, uneori formarea
continua se datoreaza unui eveniment negativ in evolutia
profesionala a unei persoane.

Indiferent de situatie, constientizarea nevoii de formare
continua si sprijinirea sa de catre consilieri / persoane
avizate Tn domeniu reprezintd de multe ori primii pasi spre
o (noua) cariera de succes.
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CAPITOLUL 1l

Premise in planificarea carierei

3.1 Autocunoasterea — un prim pas in planificarea
carierei

Autocunoasterea presupune autoevaluarea
personalitatii, a atitudinii fatd de munca / cariera, precum
si a aptitudinilor, intereselor, valorilor. O autoevaluare
gresita te poate pune pe un fagas fals, inca de la inceput.
Autoevaluarea este un prim pas in vederea identificarii
resurselor personale, a stabilirii obiectivelor profesionale,
a planificarii carierei, ceea ce te conduce de acolo de unde
esti, catre scopul final.

Fiecare dintre voi detineti, intr-un grad mai mare sau
mai mic, capacitatea de autocunoastere. Stiti despre voi,
de exemplu, ca sunteti mai calm sau mai agitat, ca va
plac sarcinile rutiniere in defavoarea celor care presupun
dinamica si schimbari permanente, sau ca va place sa cititi
/ rezolvati probleme de matematica. Oare aceste informatji
despre voi sunt suficiente ca sa puteti lua o decizie privind
parcursul vostru profesional? Raspunsul este nu.

Cu totii stim ca in provocarea unei decizii importante,
legata de parcursul profesional, pot interveni numerosi factori,
cum ar fi: factori externi - parintii, prietenii sau alte persoane
implicate, in functie de caz, si factori interni — experientele
proprii de viata, trasaturile voastre de personalitate, aspiratii
si asteptari, interese pentru anumite domenii profesionale,
stima de sine si increderea in fortele proprii.

Cu cét sunteti mai constienti de propria voastra valoare,
de resursele voastre, va va fi mai usor sa luati o decizie
tindnd cont, atat de factorii externi, cat si de factorii interni.
Demersurile pe care le realizati pentru a va autocunoaste,
fie ca apelati la un consilier avizat, sau incercati prin
metode proprii sa deveniti constient de voi, va ajuta sa va
acceptati si sa va asumati responsabilitatea in raport cu
actiunile pe care le intreprindeti. Fiind constienti de propria
persoand, cu timpul, in functie de provocarile cu care va
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intalniti veti Tnvata sa va valorificati resursele personale si
sa transformati un potential dezavantaj intr-un avantaj.

Va cunoasteti punctele tari? Dar pe cele mai slabe asupra
carora mai trebuie sa lucrati? Va cunoasteti interesele?
Valorile? Aptitudinile?

Constientizarea a ,CINE SUNT EU” (valori, calitatj,
defecte), ,CEEA CE VREAU EU” (interese) si ,CEEA CE
POT SA FAC EU’” (aptitudini) sunt elemente componente
ale procesului de autocunoastere despre care vom vorbi in
acest capitol.

3.1.1. Ce personalitate aveti: repere teoretice si
sfaturi practice

In acest subcapitol, vom incerca sa evidentiem importanta
cunoasterii personalitatii si a laturilor acesteia, raportat la
alegerile profesionale.

V-ati gandit ca un job implica si manifestarea anumitor
caracteristici ale personalitatii? V-ati gandit ca anumite
caracteristici de personalitate va pot facilita adaptarea la
locul de munca? Ati fost curiosi sa stiti ce tip de personalitate
aveti?

Sa ne imaginam ca aveti nevoie urgenta de un job, ati
aplicat constant pentru a va spori sansele de angajare.
intamplarea a fiacut sa obtineti un job care presupune
relationarea cu publicul. Aveti un tip de temperament
flegmatic, ale carui caracteristici prespun introversiune,
inclinatie catre autoanaliza, preferinta pentru conversatiile
cu persoane cunoscute. Va ajutda cunoasterea acestui
aspect, in decizia pe care o veti lua in privinta jobului? Va
ajuta in realizarea unor strategii de adaptare la noul job?

Acestea, sunt unele dintre intrebarile la care incercam sa
varaspundem, prin intelegerea conceptului de personalitate
si a laturilor acesteia.

De-a lungul timpului s-au formulat foarte multe definitii
ale personalitati. Una dintre cele mai cuprinzatoare
si accesibile definiti este cea formulatd in Dictionarul
Larousse: ’“Personalitatea reprezintd ansamblul de
caracteristici afective, emotionale, dinamice, relativ stabile
si generale, ale felului de a fi al unei persoane, modul in
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care reactioneaza la anumite situatii in care se gaseste.”

Din aceasta definitie rezultd principalele caracteristici
ale personalitatii, si anume:

* personalitatea este compusa dintr-o serie de
elemente (afective, emotionale, volitive etc.) corelate si
interdependente, care intervin in activitatile, deciziile si
actiunile voastre, atat fata de ceilalti, cat si fata de sine;

* personalitatea este dinamica si adaptativa, putandu-
se perfectiona si restructura in raport cu cerintele de mediu;

* nu in ultimul rand, personalitatea este unica gi
descrie felul de a fi al unei persoane.

Personalitatea nu este innascuta, ci se dezvolta de-a
lungul vietii, prin interactiunea cu factorii exteriori, prin
respingerea si acceptarea anumitor elemente ale acestuia,
prin expereintele prin care ati trecut si veti trece in continuare.

Personalitatea este compusa din trei laturi:

1. Temperament — ne ofera informatii despre cum este
o persoana (energica, mai putin energica, mobila sau rigida),
reprezinta latura dinamico — energetica a personalitatii.

in psihologie exista 4 tipuri de temperamente, pe care le
vom prezenta succint:

» Coleric — este extravert, sociabil, activ, impulsiv,
prefera activitatile care il stimuleaza, ii place sa conduca.

+  Sangvinic — este extravert, sociabil, prietenos, ii place
sa atraga atentia si sa obtina recunoasterea celor din jur.

* Flegmatic —este introvert, linistit, echilibrat, constant,
leaga mai greu prietenii.

* Melancolicul -esteintrovert, inclinat catre autoanaliza
excesiva, mai putin increzator in ceilalti.

Temperamentul este innascut. Am dori sa va atentionam
ca nu exista temperamente bune, rele sau temperemente
pure. De obicei, detinem doua combinatii de temperament,
de exemplu, sangyvinic si coleric, din care rezulta o serie de
caracteristici. Raportat la exemplul de mai sus, combinatia
flegmatic — sangvinic va poate recomanda pentru un job,
care presupune relationarea cu publicul.

2.  Aptitudini

in experienta voastra, ati observant ci exista persoane
care realizeaza cu usurintd anumite sarcini, pentru care

altii, poate, depun un efort mai mare, chiar daca rezultatul
este acelasi. Aptitudinile va diferentiaza din punct de
vedere al etapelor, strategiilor de realizare si al rezultatelor
activitatilor. Desi se considera ca acestea suntinnascute,
ele se dezvolta pe parcursul vietii. Nu este suficient sa va
nasteti cu o anumita predispozitie, daca nu o si concretizati.
Aptitudinile sunt polivalente. Daca va nasteti, de
exemplu, cu o predispozitie catre domeniul artistic, raportat
la educatie, familie, experienta personala de viata, posibilitati
financiare etc., aceasta se poate manifesta, de exemplu, fie
sub forma creatiei de picturi, sculpturi sau sub forma unor
activitati simple din viata de zi cu zi, cum ar fi, zugravitul,
vopsitul. In consecinta, este important sa deveniti constienti
de aptitudinile voastre, astfel incat, sa va puteti facilita
traseul profesional si sa obtineti rezultatele asteptate.

3. Caracter

"Reprezinta un ansamblu de atitudini, deprinderi,
sentimente si idealuri prin care reactiile unui individ devin
relativ stabile si predictibile” (Dictionar Larousse, 2006).
Caracterul asigurd corelarea intre normele sociale si
conduita. Caracterul include trei tipuri de atitudini: atitudinea
fata de sine; atitudinea fata de ceilalti si atitudinea fata de
munca. Caracterul se formeaza inca din copilarie, odata
cu aparitia primelor norme si reguli. Nu suntem doar un
simplu "aspirator” de reguli si norme, ci dispunem de un
mod propriu de a le filtra si de a ne raporta la ele prin
prisma personalitatii noastre si a experientelor anterioare
avute in raport cu o anumita situatie. Pe parcursul vietii, ne
construim un anumit set de valori, de interese, dobandite
prin experienta si la care ne raportam constant.

Dupa cum am mentionat mai sus, personalitatea
presupune interconectarea acestor trei laturi:
temperament, aptitudini si caracter. Intre aceste laturi
pot aparea si relatii conflictuale, conditii in care va simtiti
bulversati si nu mai stiti cum ar fi mai bine sa procedati, in
situatii date. Daca va autocunoasteti, veti sti ce strategii sa
adoptati, astfel incat, sa obtineti rezultatele dorite.

Cunoasterea, la nivel teoretic, a laturilor personalitatii
si a tipurilor de personalitate, reprezinta un prim pas
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in autoanaliza. Constientizarea aspectelor legate de
personalitatea voastra, va poate pregati pentru ceea ce
presupune activitatea profesionala ulterioara: munca in
echipa, promovarea spiritului independent, capacitatea de
adaptare la schimbare etc.

Pentruaraspunde laintrebarile din primul paragraf, putem
spune ca fiecare activitate profesionala implica anumite
trasaturi de personalitate. intr-un job sunt implicate, alaturi
de alte trasaturi, atat atitudinea despre sine, atitudinea fata
de ceilalti, cat si atitudinea fata de munca.

Un inginer, de exemplu, are anumite trasaturi care-I
recomanda pentru acest post, deja formate, Tnainte de a
deveni inginer. in consecinta, cariera pe care v-o alegeti,
profesia catre care va indreptati, se raporteaza in mod
direct si la trasaturile de personalitate. Daca spunem, de
exemplu: sunt o persoana sociabila; imi place sa construiesc
efc., aceste afirmatii va ghideaza alegerile referitoare la o
profesie, realizandu-se o compatibilizare automata.

Acest tip de compatibilizare se realizeaza cu succes,
daca va cunoasteti foarte bine, va autoevaluati realist si
daca va raportati, in alegerile voastre, la factori, in primul
rand, intrinseci si nu extrinseci. Daca, de exemplu, scopul
dominant in alegerea unei profesii este sa aveti un céastig
material substantial, atunci veti neglija aspectele ce tin de
personalitate, valori, interese si va veti orienta strict dupa
acest principiu. Ins&, aceasta nu este o reteta de succes,
deoarece mai devreme sau mai tarziu, veti resimti acut lipsa
satisfactiei intrinsece a muncii.

Daca doriti sa accesati un job care nu se potriveste in
totalitate cu nivelul de dezvoltare al abilitatilor voastre, avem
o veste buna, existd mecanismul de compensare. Puteti
incerca, la inceput, sa mizati pe punctele voastre forte
pentru ca ulterior sa va concentrati pe dezvoltarea abilitatilor
care nu sunt la un nivel optim solicitat prin cerintele job-ului.
Totul depinde de motivatia voastra si de modul in care va
puteti adapta la noul job. Motivatia reprezinta un liant, care
va ofera resursele necesare si strategiile de actiune, pentru
a depasi obstacolele care pot aparea pe parcursul vostru
profesional.

Cunoasterea tipului de personalitate, cu tot ce implica
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aceasta, va ajuta sa va identificati punctele forte si punctele
slabe, precum si trasaturile de personalitate care va
recomanda atunci cand decideti sa acceptati un job.

Pentru inceput, daca nu sunteti hotarat sa apelati la
serviciile unui consilier avizat, pentru a va identifica tipul de
personalitate, puteti incerca sa impletiti imaginea celorlalti
despre voi cu imaginea pe care voi insiva v-ati format-o
deja despre voi. Desigur, ar fi ideal sa aveti in vedere opinia
unor persoane apropiate, dar cu spirit critic.

Cateva sfaturi practice:

« Incercati sa va identificati tipul de personalitate!

+ Cand va decideti asupra unui job, ganditi-va la
consecintele pe termen mediu si lung, asupra voastra, dar
si asupra relatiilor voastre cu cei din jur!

+ Daca va doriti foarte mult un job, ganditi-va la
strategii de adaptare sau de valorificare a punctelor forte,
compatibile cu postul!

*  Nu uitati ca un job presupune anumite caracteristici
de personalitate, fiti atenti la acestea cand va prezentati la
un interviu sau cand acceptati jobul!

»  Valorificati punctele tari si ganditi-va la strategii de a
transforma un potential dezavantaj, intr-un avantaj daca se
poate!

3.1.2. Ce sunt si cum ne influenteaza valorile?

Construirea valorilor individuale incepe inca din primii
ani de viata. Daca la inceput le-ati integrat prin imitatie de
la parinti, bunici, pe masura ce ati inaintat in varsta, le-ati
testat si raportat la experientele personale si sociale. Astfel,
unele dintre ele au devenit valori fundamentale care va
ghideaza comportamentul, iar pe altele le-ati respins.

Valoarea este "o credinta Tmpartasita privind ceea
ce este dezirabil sau util, adica ceea ce trebuie prescris
sau proscris, In materie de comportamente si finalitati.”
(Dictionar Larousse, 2006, p. 1283).

Valorile sunt de mai multe tipuri raportat la obiectul lor,
si anume: valori sociale, valori personale, valori afective,
valori profesionale.

Incontinuare, ne vomconcentrape valorile profesionale.
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Considerarea acestui tip de valori cand aplicati pentru un
job, fie el si temporar, reprezintd un factor important in
progresul vostru. Nu va puteti desfasura activitatea intr-un
loc de munca, in care, de exemplu, valoarea de prestigiu,
importanta pentru unii dintre voi, nu este satisfacuta. Mai
devreme sau mai tarziu, veti renunta la respectivul job sau
va veti adapta foarte greu. De aceea, este foarte important
sa va stabiliti valorile profesionale care va definesc.
Valorile profesionale pot fi: autonomie, ajutorarea celorlalti,
prestigiu, securitate in munca, lucru in echipa etc.

Valorile profesionale dobandite si construite, pot fi
predominant intrinseci sau predominant extrinseci. Valorile
profesionale sunt predominant intrinseci, daca, prin munca,
de exemplu, va satisfaceti nevoia de invatare si dezvoltare
profesionala. Valorile profesionale devin extrinseci daca
va raportati predominant, ca rezultat al muncii voastre, de
exemplu, la motivatia financiara.

Desigur ca valorile se interconecteaza si va influenteaza
comportamentul la locul de munca. Alaturi de valorile
profesionale, isi pun amprenta si valorile personale, sociale,
afective, in relatiile pe care le impletiti cu colegii de munca,
cu superiorii, in aprecierea sarcinilor de munca etc.

Valorile nu sunt foarte usor de identificat si uneori nu
este suficienta doar o inventariere a acestora. Odata listate,
acestea trebuie analizate si stabilita importanta lor relativa
pentru voi. Nu intotdeauna, un anumit job poate sa satisfaca
toate valorile voastre.

Este foarte important ca atuncicand acceptati un job, s fiti
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realisti si sinceri cu propria persoana. Este foarte important
sa va cunoasteti valorile, pentru a sti ce compromisuri va
veti asuma.

3.1.3. Ce sunt si de ce trebuie sa va cunoasteti
interesele?

Sa ne gandim, pentru cateva clipe, la acele activitati pe
care i{i doresti sa le desfasori si care i{i ofera satisfactji, atat
in plan personal, cat si profesional. Ce poti descoperi in
urma acestui exercitiu de reflectare? Informatjii noi despre
tine, despre interesele, aptitudinile tale, valorile si atitudinea
fata de munca, cum iti poti valorifica cat mai bine potentialul
pentru a reusi in cariera. Aceasta pentru ca, fiecarei meserii
ii corespunde un anumit tip de personalitate, de aptitudini
si calitati.

Alegerea profesiei, este una dintre cele mai importante
decizii pe care trebuie sa o luati pe parcursul vietii. De cele
mai multe ori, acest lucru se face la intamplare, avand
drept consecinte: inadaptare la locul de munca, schimbari
ulterioare ale profesiei sau cariere ratate.

Decideti congtient asupra carierei voastre!

in cele ce urmeaza vom vorbi despre interese, de ce
este necesar sa tinem cont de ele, cum va ajuta pe voi
sa decideti asupra parcursului profesional. Din punct de
vedere conceptual, interesul pentru un obiect, persoana
sau activitate este tendinta de a da atentie unor anumite
situatii, de a fi atras catre ele, de a place sau de a gasi
satisfactie in acestea.

Interesele fiecaruia dintre voi reflecta tipurile de activitati
care va fac placere. Daca, de exemplu, va place sa vindeti
lucruri sau servicii, atunci puteti fi dispus sa lucrati pe
posturi de consultant/ reprezentant vanzari, sa va dezvoltati
abilitatile de comunicare cu clientii, sa urmati cursuri de
perfectionare etc.

Exista o diferenta intre interesele si abilitatile unei
persoane. Interesele va spun ce anume va face placere, iar
abilitatile va indica ce puteti face efectiv. Cu cat cele doua
se suprapun mai mult, cu atat sunteti mai multumiti si aveti
succes Tn ceea ce faceti.
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Cel care a acordat intereselor vocationale o atentie
deosebita este Holland. Teoria alegerii ocupationale a lui
John Holland este si la ora actuala una din teoriile care
suscita interesul. El considera ca alegerile vocationale
constituie o exprimare a personalitatii, iar mediile de munca,
la fel ca si personalitatile, pot fi structurate in categorii bine
determinate si definite.

J. Holland ajunge la urmatoarele concluzii:

. Maijoritatea oamenilor pot fi impartiti in sase tipuri;
realist, intelectual, social, conventional, intreprinzator si
artistic;

. Oamenii cauta medii si vocatii care sa le permita
sa-si exercite deprinderile si aptitudinile, sa-si exprime
atitudinile si valorile, sa rezolve probleme sau sa joace
roluri agreabile si sa le ocoleasca pe cele dezagreabile;

. Comportamentul unei persoane poate fi explicat
prin interactiunea personalitatii sale cu mediul inconjurator;

. Existd numeroase meserii care se potrivesc cu
fiecare persoana in parte, in functie de personalitatea
acesteia.

Foarte putine persoane sunt tipuri ,pure”, in sensul ca
acestia au caracteristici de la un singur tip. Majoritatea au o
combinatie de caracteristici care pot reflecta doua sau mai
multe tipuri.

De ce este important sé-{i cunogti interesele? Pentru ca,
asa cum exista o potrivire om - organizatie, asa trebuie sa
existe si o potrivire interese - aptitudini. Ceea ce vreti voi si
ceea ce puteti sa faceti, trebuie sa fie in echilibru. Degeaba
va doriti o anumita pozitie profesionala, daca nu sunteti
sustinuti de aptitudini si competente in acest sens. Cu cat
interesele se potrivesc mai bine cu aptitudinile, cu atat veti
fi mai multumiti in viata profesionala si veti face cele mai
bune alegeri, fiind congtienti de atuurile voastre.

3.1.4. Ce sunt aptitudinile si ce relatie au acestea cu
succesul in cariera?

Asa cum va mentionam in cele notate mai sus, este
important sa identificati atat ceea ce va doriti de la un job
(interesele voastre), cat si ceea ce puteti sa faceti la job-ul
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respectiv (aptitudinile voastre), fiind constienti de punctele
voastre tari sau slabe.

Dar, ce este o aptitudine?

Aptitudinea este o insusire complexa de personalitate, un
produs complex al intregii personalitati, al intregii experiente,
al capacitatilor intelectuale. Tn structura aptitudinilor intré o
multitudine de componente psihice: informatii, deprinderi,
interese, capacitati care va permit efectuarea cu succes a
anumitor activitati.

Aptitudinile reprezinta potentialul unei persoane de
a obtine performante intr-un anumit domeniu.

Care sunt principalele tipuri de aptitudini?

Aptitudinile, pot fi clasificate in functie de gradul de
generalitate si in functie de domeniul in care se manifesta.

Raportat la gradul de generalitate, regasim, atat aptitudini
generale, cat si aptitudini speciale. Aptitudinile generale
permit obtinerea de performante superioare in mai multe
domenii. De exemplu, inteligenta este aptitudinea generala
care asigura o performanta ridicata in toate domeniile,
mai ales cele care presupun achizitia de noi informatii si
operare cu acestea. Aptitudinile speciale permit obtinerea
de performante superioare in domenii specifice.

Raportat la domeniul in care se manifesta, vom oferi un
exemplu practic. Daca aplicati pentru un job in domeniul
tehnic, ar fi necesare, cu precadere aptitudini cognitive
precum: aptitudinea numerica — capacitatea de a intelege
si a opera cu continuturi numerice; aptitudinea spatiala —
capacitatea de a retine si a opera cu reprezentari mintale
spatiale; aptitudinea de perceptie a formei — capacitatea
de perceptie a constantei formei si a detaliilor obiectelor si
de discriminare figura fond. Alaturi de aptitudinile cognitive,
ar putea fi necesare si aptitudini fizice care se refera la
capacitatile fizice ce permit obtinerea succesului in domenii
ce presupun forta, putere, rezistenta fizica si flexibilitate
si aptitudini sociale — capacitatea de a comunica, a
stabili contacte sociale si de a utiliza reguli sociale pentru
mentinerea relatiilor.

in functie de specificul sau, fiecare job, solicitd un anumit
set de aptitudini. Ele suntinterdependente si se relationeaza
reciproc, astfel incat, sa puteti obtine rezultatele dorite, n
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sarcinile pe care le aveti de indeplinit.

Dezvoltarea aptitudinilor, raportata la un job sau la
parcursul profesional, Tn ansamblu, presupune in primul
rand explorarea eficienta a potentialului individual pentru
obtinerea unor performante cat mai bune.

Deci, care este relatia dintre aptitudine si reugita in
carierd?

. Aceeasi aptitudine poate fi implicata in mai multe
activitati. Acest fapt este important in alegerea alternativelor
ocupationale, pentru a nu se ingusta artificial sfera de
ocupatii luate in considerarea in alegerea carierei;

+  Performanta intr-o ocupatie e data nu de o aptitudine
singulara, ci de o suma de aptitudini care se coreleaza intre
ele;

. Aptitudinea se dezvolta prin invatare si exersare.
Chiar daca nu este exersata la un nivel optim cerut de catre
job, o aptitudine se poate dezvolta in practica;

. intre aptitudinile percepute si cele obiective nu
exista intotdeauna o suprapunere perfecta, ceea ce poate
conduce la luarea unor decizii nepotrivite in cariera.

Parcurgand  intreg  acest  sub-capitol  despre
autocunoastere, ati céastigat informatii privitoare Ila
elementele cheie care va pot sustine in parcursul vostru
profesional. Speram ca de acum inainte, cand va veti face
planificarea carierei, va veti raporta si la aspecte precum
personalitate, valori, interese si aptitudini. Foarte important,
in acest demers este sa va autoevaluati corect. Modul in
care va percepeti, daca nu este realist, poate deveni un
obstacol in dezvoltarea voastra. O autoevaluare mult prea
subiectiva va poate crea dezamagiri, prin stabilirea unor
obiective profesionale nerealiste, care nu va vor conduce la
rezultatele asteptate.

Céteva sfaturi utile:

+  Obiectivele voastre suntinfluentate de autoevaluarea
capacitatilor proprii;

 Invatati din propriile greseli, transformati un esec
intr-o experienta constructiva pentru voi;

* Nu atribuiti esecurile voastre altora;

»  Fiti echilibrati! Extremele privind motivatia, stima de
sine, vointa va pot scadea sansele de a obtine rezultatele
dorite;

*  Nu spuneti - nu pot!

+  Ganditi pozitiv, poate fi un liant catre scenarii pozitive
privind parcursul vostru profesional;

» Invatati, prin autocunoastere, sa va "vindeti” punctele
forte.

3.2. Ce trebuie sa stiti despre piata muncii atunci
cand sunteti in cautarea unui job?

Stabilirea unui parcurs profesional are, inevitabil,
legatura cu informatiile privind piata muncii. Cunoasterea
dinamicii, a cerintelor pietei muncii, a locurilor de munca
vacante sau disponibile, a cererii si a ofertei, a oportunitatilor
profesionale, va ajuta ulterior, sa luati decizii in care sa
compatibilizati resursele personale cu viitoarea profesie.

Cum definim piata muncii?

Piata muncii este spatiul economic in care se intalnesc,
se confrunta si negociaza in mod liber cererea de forta de
munca, reprezentata de angajatori si oferta, reprezentata
de posesorii de forta de munca.

Piata muncii este in continua schimbare, atat sub
aspectul cererii, cat si al ofertei fortei de munca.

Caracteristicile pietei muncii

+ Tendinta de globalizare. Oare cum trebuie sa privim
aceasta globalizare a pietei muncii? Din unghiul optimistilor,
pentru care, globalizarea apare ca un fenomen capabil sa
impulsioneze economia mondiala si sa o scoata din criza
in care se afla la ora actuala, sau din punctul de vedere al
pesimigtilor, care vad globalizarea ca "picatura care umple
paharul” intr-o economie care va sucomba prin propria ei
dezvoltare? La ora actualda, ca urmarea globalizarii apar
doua actiuni:

1. transferarea locurilor de munca din regiuni cu costuri
ale fortei de munca in regiuni in care forta de munca este
iefting;

2. a doua cauza de pierderi de locuri de munca o
constituie economiile de personal care apar la aceste
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fuziuni Tn domeniul logistic, administrativ si in cercetare.

* Flexibilitatea conditiilor de ocupare si utilizare
a fortei de munca. Nevoia eficacitati impune sporirea
cunostintelor care se perimeaza si se reinnoiesc cu viteze
din ce n ce mai accelerate. in acest mod, pe parcursul
vietii voastre activ-profesionala, puteti sa fiti fortat sa va
recalificati de trei-patru ori ceea ce inseamna o permanenta
adaptare a voastra. Schimbarea cunostintelor sustine
schimbarea tehnologiilor si invers, ceea ce poate modifica
raportul dezvoltarii profesionale.

Schimbarile afecteaza structurile si de aici apar cu
necesitate noi dimensionari ale proceselor economice,
alte structuri, alte raporturi intre ramurile economiilor
nationale, alte relatii interumane, alte cerinte tehnologice.
Deci, alte calificari, alte raporturi intre profesii, alte profesii
chiar! Pentru fiecare, locul de munca nu reprezinta doar
un ansamblu de atributii si responsabilitati, ci si o anumita
ocupatie, profesie, calificare, un anumit tip de contacte
umane, o traiectorie proprie a carierei, o recunoastere
sau nerecunoastere a performantelor profesionale si nu in
ultimul rand un venit.

+ Schimbarile necesitd adaptare. in contextul
flexibilitatii pietei muncii, ocuparea presupune eforturi
permanente de anticipare, adaptare, perfectionare,
recalificare a fortei de munca. Data fiind situatia actuala,
s-a modificat / adaptat si politica angajatorilor cu privire la
relatile de munca. Drept urmare, relatiile traditionale de
munca angajat - angajator, caracterizate prin contracte de
munca pe perioada nedeterminata, cu program fix de lucru,
au devenit mult mai flexibile si mai diverse. S-au dezvoltat
in timp o serie de noi forme de relatii de munca, printre
care: contractele cu timp partial de munca, contractele pe
perioada determinata, contractele cu ,timp zero de munca”,
contractele ,la chemare” (on-demand), contractele prin
intermediul agentiilor pentru munca temporara sau cele ale
liber profesionistilor, si un nou tip de angajat, outsider-ul.
Acestea au crescut intr-adevar flexibilitatea angajarii, dar
au dus simultan la scaderea sigurantei si a securitatii locului
de munca.

* Flexicuritatea, nevoia secolului XXI. Acest concept
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presupune stabilirea unui echilibru Tintre flexibilitatea
necesara angajatorilor pentru a ramane competitivi si
asigurarea securitatii sociale si incluziunii angajatilor.
Denumirea de flexicuritate (engl. flexicurity), este data
de combinarea termenilor flexibilitate si securitate, care
reprezinta cele doua cerinfe aparent contradictorii ale
angajatorilor si, respectiv ale angajatilor. Aceste modificari
s-au reflectat in shimbari la nivelul carierei individuale,
atributul principal al acesteia, si implicit a ceea ce inseamna
integrarea pe piata fortei de munca, devenind dinamismul.

Cunoasterea acestor aspecte, devine cu atat mai
importantd, cu cat unii dintre voi va pregatiti debutul pe
piata muncii si este posibil sa va confruntati, in special, cu
lipsa experientei profesionale si a abilitatilor de cautare a
unui loc de munca.

Céteva sfaturi utile:

+ Stabiliti-va un orar saptamanal dedicat cercetarii
pietei muncii;

»  Cercetati anunturile de oferte de serviciu (rubrica de
mica publicitate);

* Informati-va si vizitati agentiile de plasare si recrutare
specifice nevoilor voastre de angajare;

* Accesati site-urile specializate pentru gasirea unui
loc de munca;

+  Contactati direct angajatorul, daca este cazul;

+  Participati la targurile de joburi;

+ Folositi-va de networking, pentru a afla informatii
despre anumiti angajatori;

* Adaptati-va la o piata a muncii dinamica!

3.3 Decizia asupra carierei tale

‘Alege o slujba care sa-ti placa si nu vei fi nevoit sa
muncesti vreodata.”(Confucius)

Dupa ce ati inteles importanta autocunoasterii in
valorificarea resurselor personale si a informatiilor privind
tendintele actuale pe piata muncii, a venit si momentul
deciziei privind cariera viitoare si modalitatea de a accede
acolo unde va doriti.

Ce presupune o decizie?
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A decide presupune a lua o pozitie in favoarea unui
punct de vedere cu privire la un subiect sau o problema si
a alege, din mai multe posibilitati analizate, cea mai buna
rezolvare, adecvata momentului si contextului.

in ceea ce priveste cariera, deciziile nu sunt deloc simplu
de luat. Daca ne raportam la cariera ca la o dimensiune
,care se intinde de-a lungul vietii noastre si nu include numai
ocupatii, ci integreaza armonios munca si alte roluri sociale:
familia, comunitatea, timpul liber” (Szilagyi, 2007, p.25 ),
atunci congtientizam si mai bine importanta deosebita a
acestei decizii. Cariera implica atat viata profesionala, cat si
viata personala si sociala, de aceea, in alegerile voastre ar
fi ideal sa aveti in vedere realizarea echilibrului intre aceste
componente.

In decizille pe care le luati, personalitatea, interesele,
valorile, experientele de viata isi pun amprenta asupra stilului
decizional. Unii dintre voi aveti tendinta sa fi lasati, subtil, pe
ceilalti sa ia decizia pentru voi, altii preferati sa va ascultati
H»instinctul”, iar altii sa va informati asupra tuturor aspectelor,
analizand rational fiecare alternativa. Este important sa va
constientizati stilul decizional, deoarece fiecare decizie
implica si asumarea unor responsabilitati in plan personal.
De preferat este, ca atunci cand luati o decizie importanta, sa
incercati sa va orientati, cat puteti, catre o decizie informata,
rationala, astfel incat sa fiti pregatiti psihic si emotional sa
depasiti obstacolele ce pot aparea.

Pentru a va facilita procesul de luare a deciziei, va
prezentam o tehnica simpla de luare a deciziei, Si anume
Analiza SWOT. Denumirea metodei provine de la termenii
englezesti asociati concepteloranalizate, sianume: Strenghts
— Puncte tari; Weaknesses — Puncte slabe Opportunities —

Oportunitati si Threats
- Amenln’garl. Analiza
I SWOT are in vedere
armonizarea  factorilor

interni (Puncte tari si
: Puncte slabe) cu factorii
g externi  (Amenintari  si
| Oportunitati), in luarea
unei decizii.

In general, tehnica se poate aplica prin impartirea unei
bucati de foi Tn patru sectiuni, fiecare sectiune reprezentand
un concept de analizat. Pentru "Puncte tari” se vor completa
avantajele interne, iar pentru "Puncte slabe” dezavantajele
interne, In adoptarea unei decizii. in sectiunea cu ”Amenintari”
se vor lista obstacolele de infruntat, iar la "Oportunitati” se
vor lista sansele posibile, factorii externi care ar fi favorabili
in luarea unei decizii.

In copilarie, intrebarea: Ce-fi doresti sa faci cand vei fi
mare? era provocatoare, pentru ca va permitea sa visati, sa
traiti emotii intense si sa aveti credinta ca nimic nu va poate
opri sa& deveniti medici, sudori, profesori sau orice altceva.
Pe masura ce ati parcurs o serie de experiente personale
care v-au "pregatit” pentru "viata reald”, raspunsul la aceasta
intrebare a devenit tot mai dificil de oferit. Ati constatat, de
exemplu, ca optiunile s-au schimbat sau ca timpul petrecut
la locul de munca, uneori, nu este egal cu timpul petrecut
cu familia. In consecinta, decizia in carierd devine tot mai
apasatoare si mai greu de luat.

in aceste conditii, apelul la tehnici, cum este Analiza
SWOT, va ajuta sa va formati o imagine de ansamblu
asupra deciziei, ludnd in calcul toate consecintele pe care le
antreneaza.

Cateva sfaturi utile privind decizia in cariera:

+ intrebari privind cariera. Daca aveti o serie de
intrebari legate de parcursul vostru profesional, sau sunteti
indecisi privind cariera voastra, apelul la un consilier avizat,
va poate ajuta in luarea deciziei potrivite. Chiar daca decizia
o luati singuri, suportul consilierului va ajuta sa cantariti
alternativele, sa va cunoasteti punctele forte si punctele
slabe, sa va valorificati resursele personale si sa demarati
calatoria pe care o aveti de facut in cariera.

+ Definirea deciziei. Raspunde la intrebarile: Cine
sunt? Ce vreau sa fac in viata? Care sunt valorile mele?
Aceste raspunsuri pot fi analizate raportat la alegerea
viitoarei profesii.

+ Obtinerea informatiilor necesare
explorarea alternativelor identificate.

 Evaluati toate alternativele posibile. Analizati

11 11 2
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informatiile si alegeti-le pe cele mai potrivite.

* Analiza contextului. Unii dintre voi, in alegerile
lor, se raporteaza foarte mult si la contextul in care este
necesara luarea deciziei. Nu conjunctura este elementul
pe care trebuie sa se bazeze luarea deciziei in cariera,
ci abilitatile, competentele si interesele. Luarea deciziei
nu trebuie luata sub presiune (de timp sau de oricare alta
natura), ci merita sa i se aloce tot timpul necesar pentru a
face alegerea corecta. In acest mod va sunteti de ajutor,
atat voua insiva, cat si celor din jur.

* Proiectati-va in viitor. In planificarea carierei, un
lucru foarte important este sa va proiectati in viitor. Va
puteti gandi la atributiile pe care le veti avea, la programul
de lucru, la stilul de lucru, la mediul in care veti lucra, la
echilibrul personal spre care tindet;.

+ Cautati echilibrul intre viata profesionala si
personala. Dezechilibrul intre cele doua sfere, incurajeaza
aparitia insatisfactiei pe ambele planuri si conduce, intr-
un final, la un posibil esec, atat in plan personal cat si
profesional. Pentru a combate un potential dezechilibru,
puteti, de exemplu, sa va gestionati eficient timpul, sa profitati
de timpul liber pentru a-l petrece cu familia, va puteti crea un
jurnal in care sa punctati activitatile petrecute cu familia si
timpul petrecut la munca, in vederea cautarii unor strategii
pentru echilibrarea acestora etc.

* Realizati-va un plan de cariera. Nu in cele din urma,
pentru o mai buna decizie privitoare la cariera, se recomanda
intocmirea unui plan de cariera, care sa fie realist si adaptat
la cerintele pietei muncii. Planul de cariera va poate usura
decizia legata de cariera, prin faptul ca reflecta fidel profilul
actual si poate genera solutii in urma analizei sale.

Un plan de cariera poate contine urmatorii pasi:

+ Stabilirea obiectivelor pe termen scurt si mediu/
lung prin corelarea informatiilor despre propria persoana
(aptitudini, interese etc.) cu cele referitoare la piata muncii;

* Pasi deja parcursi pentru atingerea obiectivelor:
educatie, sarcini de dezvoltare etc.;

+ Pasi specifici care trebuie parcursi pentru a va atinge
obiectivele: completare studii, internship-uri, traininguri;
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»  Stabilirea unui plan de actiune pentru obiectivele de
atins: resurse, oportunitati, obstacole, termene de realizare
a diferitelor etape etc.

in final, am dori s& va atragem atentia asupra unui aspect
important, si anume: nu este suficient s& luati o decizie
corecta si s& va stabiliti un plan de cariera, dacé nu sunteti
constienti de resursele interne necesare pentru a infrunta
eventualele obstacole care apar pe parcursul profesional!
Este important sa va autocunoasteti, sa fiti motivati,
determinati, sa va responsabilizati si sa va asumati decizia.
in conditiile unei piete a muncii dinamica si In continua
schimbare, nu uitati ca adaptarea devine un element cheie,
mai ales in conditiile in care doriti ca aceasta decizie sa se
reflecte pe termen lung, Intr-un mod pozitiv atat pentru voi,
cat si pentru cei din jur.

Succes!
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CAPITOLUL IV

Strategii de cautare a unui loc de munca

Fie ca sunteti inca studenti si va cautati independenta
financiara, fie ca sunteti proaspeti absolventi si cautati o
cariera care sa vi se potriveasca, este important sa aveti
tot timpul Tn minte o strategie atunci cand hotarati sa luati
o decizie profesionala. Construind o strategie in acest sens
aveti sansa eficientizarii procesului de angajare.

Cand va veti contura ideea de strategie este necesar sa
va propuneti obiectivele prin care sa se demareze procesul.
Asadar, primul pas in stabilirea strategiei este indreptat
catre analiza si stabilirea noilor obiective profesionale (si/
sau personale). Obiectivele pot fi legate de domeniul in care
va doriti sa va construiti o cariera, de rolul / pozitia pe care
o veti ocupa in firma, companie, institutie, de oportunitatile
de crestere si dezvoltare personala pe care locul de munca
vi le pot oferi, tipul de organizatie, salariu etc.

Pentru a atinge un obiectiv este necesar sa vi-lI definiti
cat mai bine. Pentru aceasta, stabiliti prioritati in criteriile
de selectie a jobului: ce este mai important, mediul
organizational, responsabilitatile, posibilitatile de dezvoltare,
salariul sau renumele companiei?

Trebuie sa va cunoasteti foarte bine drepturile si sa
constientizati ca nu doar companiile pot sa isi stabileasca
cerinte si criterii de selectie, ci gi voi puteti sa va creati o
serie de cerinte de la locul de munca pe care il vizati. O
analiza realista a pietei in care functioneaza angajatorii, o
cunoastere maibuna a cerinteloracestora, darsiatrendurilor
de piata, o buna pregatire in realizarea portofoliului de
angajare, pot fi cheia eficientei prin care obtineti jobul care
vi se potriveste.

Piata muncii si modul in care ea fluctueaza, reprezinta
un alt aspect demn de luat in calcul cand va cautati un nou
loc de munca. Cand va doriti sa obtineti un job, cred ca este
important sa va raspundeti la urmatoarele intrebari:

* Are piata nevoie de specialisti in domeniul meu?
Daca da, atunci ati prins o perioada in care specializarea

voastra este o resursa vitala pentru un anumit sector de
activitate. Daca nu, atunci inseamna ca specializarea pe
care o detineti se poate afla pe un sector de nisa, care
necesitd o atentie sporitd atunci cand se fac primii pasi
catre angajare.

»  Exista pe piata tipul de post pe care mi-l doresc?

« Jobul se va raporta la nivel local, national sau
international?

«  Sunt pregaitit / imi doresc sa lucrez la nivelul unei
companii mici sau vizez direct o companie multinationala?

Odata ce cunoasteti raspunsul la aceste intrebari, puteti
sa considerati ca ati trecut printr-o scurta analiza in ceea ce
priveste asteptarile voastre profesionale, dar si ca ati reusit
sa ajungeti la o autocunoastere personala si o evaluare
obiectiva a ceea ce vreti, ceea ce puteti si ceea ce nu puteti
sa realizati pentru moment.

Canalele de cautare a unui loc de munca se
diferentiaza in functie de nivelul de experienta / cariera
la care va aflati. Astfel, vom enumera mai jos canalele cele
mai eficiente in functie de nivelul de cariera:

1. Junior level / debutant: portaluri de recrutare, targuri
de joburi, companii de recrutare;

2. Mid level / Specialist: portaluri de recrutare,
companii de recrutare, retele online de socializare
profesionala;

3. Management level: retele online de socializare
profesionala, companii de recrutare / executive search;

4. Network-ul personal. Indiferent de nivelul la care
va aflati in cariera, cu siguranta aveti o retea de cunostinte
/ prieteni catre care va puteti adresa pentru a afla informatii
despre joburi.

5. Head-hunterii si specialigtii in resurse umane.
Primii "vaneaza” si absolventii din anumite specializari
pentru a fi angajati in cele mai prestigioase companii, de
stat sau private. Specialistii in resurse umane va pot evalua
daca sunteti compatibil cu postul pentru care ati aplicat,
raportat la criteriile de selectie.

In cazul vostru, strategia trebuie s& fie una cat mai
realistd Tn privinta primei angajari. Aveti efervescenta si
entuziasmul necesar de a invata lucruri noi, de a contribui
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cu inovare si eficientizare de proces, dar nu trebuie s uitati
ca pentru a reusi sa va angajati, trebuie sa va creati in
primul rand, o baza solida de cunostinte si un portofoliu de
angajare foarte bine realizat. Alaturi de aspectele descrise
mai sus, este necesar sa oferiti incredere si sa fiti constienti
de responsabilitatile pe care vi le veti asuma, pentru ca mai
apoi sa participati la interviul de angajare si intr-un sfarsit
sa va adaptati la mediul organizational.

4.1. CV-ul - rol, aplicabilitate si rezultat
4.1.1. Rol

Curriculum Vitae este ,cartea de vizita” care va
recomanda pentru postul dorit. El trebuie sa va reprezinte
prin istoria voastra personala, prin experienta educationala
si profesionala pe care ati dobandit-o de-a lungul vietii.
De aceea, un CV ar trebui sa reprezinte cel mai bine
competentele, abilitatile si calitatile personale.

Pentru ca este un produs prin care sa va promovati,
trebuie sa i se acorde o importanta maxima. El face
,reclama” competentelor si aptitudinilor profesionale si
personale. Trebuie insa subliniat ca un CV insotit de o
scrisoare de intentie nu va asigura obtinerea slujbei dorite.
insa, CV-ul este documentul de baza in realizarea selectiei
pentru un eventual interviu, unde va trebui sa va sustineti si
sa motivati cele scrise in CV, pentru a demonstra faptul ca
va incadrati in profilul ideal cautat pentru slujba respectiva.
CV-ul devine astfel un important instrument de marketing
personal, prin intermediul lui promovéandu-ne calitatile si
realizarile profesionale.

De regula, se spune ca unui angajator ii sunt necesare
aproximativ 30 de secunde pentru a-si face o imagine de
ansamblu asupra unui CV. Daca acesta a reusit sa atraga
atentia atunci se poate continua selectia, daca nu, va
ajunge in teancul CV-urilor trecute in asteptare. De aceea,
CV-ul vostru trebuie sa convinga prin informatii relevante si
potential.

Desi in CV includem informatii personale, scrierea
acestuia trebuie sa respecte anumite reguli bine definite.
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Este bine cunoscut i
faptul ca CV-ul unui @
debutant / proaspat
absolvent este mai (s
dificil de elaborat, din §
cauza informatiilor B
sumare existente in
experienta  acestuia
de pana atunci.
Cel mai important
este sa trecem in CV ce activitati relevante a desfasurat
absolventul pe parcursul studiilor, ce aptitudini are, ce
abilitati si-a dezvoltat ca urmare a activitatilor desfasurate,
ce competente generale / transversale si-a exersat si in ce
contexte (competente de comunicare, de relationare / lucru
in echipa, competente sociale sau antreprenoriale) etc.
Prima impresia creata angajatorului in urma lecturarii unui
CV este mai greu de schimbat ulterior.

CV-ul a devenit un document indispensabil angajatorului,
de aceea el trebuie sa fie redactat in asa fel incat sa-l
incite pe cel care il citeste ca sa va cunoasca si personal.
O regula de baza in redactarea CV-ului afirma ca un CV
nu poate spune totul despre voi, insa trebuie sa spuna
intotdeauna numai adevarul!

4.1.2. Aplicabilitate

Ce sectiuni ar trebui sa cuprinda un CV:

a. DATE PERSONALE - OBIECTIV - STUDIl -
SPECIALIZARI SI ATESTATE

b. EXPERIENTA PROFESIONALA - CUNOSTINTE
OPERARE P. C. - LIMBI STRAINE

c. ABILITATI / APTITUDINI / COMPETENTE
GENERALE — REFERINTE — HOBBY-URI / INTERESE

Existd mai multe tipuri de CV, dar printre cele mai
frecvent folosite sunt cel cronologic si cel functional. Ambele
au avantaje si dezavantaje, in termeni de prezentarea
informatiilor.

Curriculum Vitae cronologic pune accent pe experienta
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profesionala si este structurat in ordinea datelor angajarilor
anterioare, incepand cu cele mai recente. Experienta de
munca si studiile / calificarile sunt prezentate in ordine invers
cronologica. Citind un CV cronologic, cei care angajeaza
pot avea informatii despre cum a progresat aplicantul de-a
lungul timpului, evidentiind potential aptitudinal. Acest
tip de CV este avantajos atunci cand o persoana a lucrat
mult timp Tn acelasi domeniu de activitate si cand exista
o evolutie in istoricul pozitilor ocupate. CV-ul cronologic
este tipul de CV preferat in domenii precum educatie,
sanatate, management, guvernare. Formatul cronologic
nu este insa in avantajul tinerilor absolventi deoarece
evidentiaza lipsa lor de experienta. CV—ul cronologic
atrage atentia asupra oricarei perioade de inactivitate mai
lunga, ceea ce va provoca intrebari pe aceasta tema. De
asemenea, o prezentare a istoriei rutei profesionale, scurta
sau lunga va releva cu oarecare aproximatie varsta si
natura experientei profesionale. Nu este recomandat celor
care vor sa-si schimbe domeniul de activitate sau celor cu
putina experienta.

In conceperea unui CV cronologic trebuie s& respectati
cateva requli:

- Se incepe cu ultimul post pe care l-ati ocupat si se
merge inapoi, insistand pe ultimele experiente;

- Se detaliaza numai ultimele 4-5 poziti ocupate,
acoperind aproximativ ultimii zece ani;

- Se prezinta un rezumat al celorlalte pozitii relevante in
prezent; nu este necesar sa fie prezentate fiecare schimbare
in diverse institutii. Se enumera cel mult 2-3 dintre cele mai
recente;

- Nu se repeta amanunte comune mai multor pozitii
ocupate;

- Se evidentiaza pentru fiecare pozitie profesionala
responsabilitatile si realizarile ce vor demonstra competenta
aplicantului in domeniu;

- Se are mereu in vedere postul care se doreste a fi
obtinut, astfel incat in descrierea pozitiilor profesionale si a
realizarilor din trecut se accentueaza pe cele mai relevante
aspecte n raport cu postul pentru care se aplica.

CV-ul functional are un format non-linear prin care
pot fi subliniate abilitatile si realizarile personale. Istoria
locurilor de munca anterioare este limitata sau chiar evitata.
Deprinderile si experienta (inclusiv cea educationald) sunt
prezentate inca de la inceputul CV-ului, fiind organizate
pe domenii majore de implicare. Aceasta organizare fi
permite celui care face angajarea sa decida daca abilitatile
solicitantului sunt cele mai potrivite pentru cerintele locului
de munca vizat. CV-ul functional se concentreaza pe
realizarile in sine, fara a tine cont de ordinea cronologica.
Este recomandat atunci cand se schimba domeniul de
activitate ori cariera, cand se doresc a fi evidentiate anumite
calitati care nu au fost folosite in experienta de pana acum
sau in cazurile cand nu exista experienta si candidatul a
intrat de curand pe piata muncii. In acest tip de CV scopul
vostru este de a va recomanda pentru ocuparea postului
respectiv. Acest tip de CV necesita un efort mai mare de
redactare, dar semnaleaza mai bine calitatile profesionale
si intelectuale. El este adresat celor cu experienta
profesionala mixta si care nu au o continuitate clara intre
pozitiile absolvite, dar mai ales proaspetilor absolventi.

In conceperea unui CV functional trebuie respectate
urmatoarele:

- se folosesc 4 sau 5 sectiuni separate, fiecare cu un
titlu ce indica o anumita arie de expertiza;

- se prezinta sectiunile in ordinea importantei,
incepand cu sectiunea de cea mai mare importanta pentru
postul vizat, aceasta fiind si sectiunea in care se pot da cele
mai multe detalii;

- sub fiecare titlu, se evidentiaza cele mai importante
realizari sau rezultate care au fost obtinute sau cele mai
importante abilitatj;

- se potinclude orice fel de realizari chiar daca nu au
fost in mod direct legate de postul respectiv;

- se plaseaza sectiunea Educatie la sfarsitul CV-
ului. Exceptie face cazul in care nu au trecut inca 3-5 ani
de la terminarea studiilor, caz in care rubrica aceasta se
poate pune la inceput. in final se trece in revistd actuala
experienta de lucru, cu date, organizatji si pozitji. in cazul in
care nu exista experienta de munca, acest capitol nu apare.
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CV-ul tinerilor absolventi

CV-ul este putin mai dificil de construit in cazul vostru,
al tinerilor absolventi de facultate, pentru ca nu aveti
experienta profesionala suficienta. Dupa ce ati completat
sectiunea datelor personale si a studiilor, va cam blocati
nestiind ce s& mai scrieti. In acest caz strategia este sa
specificati acele informatii care sa ateste potentialul pe care
il aveti. Pentru acest tip de CV ar fi indicat sa fie mentionate
si: cele mai bune medii obtinute si cursurile relevante din
timpul studiilor; premiile si distinctile obtinute; bursele
obtinute; eventuale job-uri sezoniere sau part-time, cu
relevanta pentru competentele dobandite; activitatile de
voluntariat desfagurate si stagiile de practica realizate in
timpul facultatii.

Din aceasta perspectiva, se poate accentua partea de
pregatire, fie pentru ca experienta nu este suficienta, fie
pentru ca pregatirea se leaga direct de locul de munca
solicitat. Astfel se poate insera o sectiune cu titulatura
,Cursuri urmate” sau ,,Cunostinte dobandite” si o descriere
aferenta detaliata a studiilor urmate. Se poate pune accent
pe lucrarea de diploma, oferind informatii privind subiectul
acesteia sau al unor proiecte, cursuri urmate si incheiate
cu succes. In acest sens, se indica ce fel de cunostinte,
abilitati sau competente au fost achizitionate. Daca nu exista
experienta de munca anterioara, se poate mentiona orice
activitate voluntara pe care afi desfasurat-o si care poate
avea importanta pentru noul loc de munca. De asemenea,
se pot mentiona si perioadele de practica desfasurate in
timpul facultatii sau lucrari practice care au legatura cu
postul vizat. Acestea se pot dovedi in avantajul vostru la o
selectie de prezentare. Se mentioneaza doar acele realizari
si calitati dobandite care au legatura cu postul pentru care
aplicati.

4.1.3. Rezultat

- Identificarea abilitatilor de baza care au fost obtinute
prin educatie si/sau experienta in activitate:

« Abilitati de comunicare,
30

* Organizare;

« Analizg;
*  Cercetare;
. Inovare;

» Utilizare P.C. etc.

- Identificarea abilitatilor specifice postului pentru care
se aplica:

* elaborarea de rapoarte stiintifice;
* instruirea la nivel post universitar;
» utilizarea de programe specifice;

« fluenta in doua limbi straine;

+ identificarea abilitatilor “transferabile”:

* conducerea unei echipe;
*  eseuri creative;

« discurs public;

* munca voluntara.

- Selectarea activitatilor de interes:

* ajutorarea oamenilor;

« utilizarea computerului;
*  cercetarea;

e lucru individual;

* rezolvarea problemelor;
* lucrul in echipa;

* vanzarea;

*  proiectarea.

Descrierea calitatilor personale fundamentale:

+ calitati de lider;

*  viziune;

*  perseverenta;

* motivarea celorlalfj;
*  creativitate, inovare.
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Atentie la prezentarea
CV-ului!

nainte ca persoana care
face angajarile sa citeasca
CV-ul, acesta trebuie sa
treaca de testul fulger - prima
impresie, adica primele 3-4

' secunde in care este privit,

momente 1in care cititorul
decide daca merita atentie
sau nu. Din nefericire,
abilitatile Si realizarile
inscrise in CV nu sunt de
ajuns, conteaza si forma in
care le prezentam.

De aceea, CV-ul trebuie
sa fie:

- scris la calculator sau
tiparit - trebuie sa fie curat,
ordonat si profesional, fara
greseli de exprimare,
ortografie sau punctuatie;

- bine incadrat in pagina,
cu destule spatii libere,
dar precizand clar numele,
adresa si numarul de telefon,
asezate la finceput. De
asemenea, marginile paginii
sa fie de cel putin 2,5 cm,
paragrafele de cel mult 10-12
randuri, iar titlurile evidentiate
prin litere mari sau subliniate
(nu amandoua);

- scris la diateza activa
pentru a comunica realizarile
/ rezultatele tale;

- editat cu grija pentru a
elimina informatiile inutile.

4.2. Scrisoarea de intentie

Scrisoarea de intentie este parte integranta a portofoliului
de angajare, alaturi de CV. De asemenea, ca strategie de
cautare a unui loc de munca, reprezinta un instrument de
relationare cu reprezentatul companiei. Prin scrisoarea de
intentie se manifesta interesul, atat pentru pozitia vacanta,
cat si pentru companie, precum si interesul de a impresiona
angajatorul, atragandu-i atentia asupra abilitatilor si
calificarilor detaliate in CV.

Atunci cand se transmite CV-ul catre un posibil
angajator este de preferat sa se ataseze si o scrisoare de
intentie. Scrisoarea de intentie este un document oficial
(poate fi numita si scrisoare de afaceri), iar stilul ei este
foarte important, devenind instrumentul care da viata
dosarului vostru de candidatura, cel care scoate in evidenta
motivatiile voastre, dar gi personalitatea voastra. Pe de
alta parte, scrisoarea de intentie vine sa completeze CV-
ul si sa justifice In ce masura cererea voastra de munca
este in concordanta cu parcursul profesional. Dosarul
candidatului, portofoliul sau de angajare, trebuie sa includa
CV-ul, eventuale recomandari si o scrisoare de intentie.

Prin intermediul scrisorii de intentie se fac cunoscute
nivelul abilitatilor de comunicare, precum si o invitatie
adresata angajatorului de a stabili un interviu de angajare.

O scrisoare de intentie este mijlocul perfect prin care
puteti sa 1i prezentati angajatorului mai multe detalii despre
voi, dupa cum urmeaza: care sunt realizarile voastre, ce
beneficii poate aduce pregatirea voastra pentru companie,
ce abilitati specifice aveti pentru acest job. Mai mult decat
atat, va puteti formula ideile in paragrafe, nu trebuie
punctate schematic.

j ] *
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Structura unei scrisori de intentie

Sectiunea 1 | Datele personale Trebuie sa contina datele voastre personale:
(nume, prenume, adresa completa, telefon)
Sectiunea 2 VOl Veti face referire la companie. in primul rand este important sa adresati scrisoarea

de intentie unei anumite persoane — personalizarea in acest mod a scrisorii de intentie
va demonstra interesul vostru fata de postul urmarit. In aceasta parte evocati compania
cu ajutorul informatiilor pe care le gasiti pe internet, in cadrul anuntului de angajare etc.

Sectiunea 3 EU

Aceasta parte va este dedicata si aici puteti evoca proiectele voastre profesionale,
competentele si calitatile voastre, precum si motivatia pentru acest post.

Sectiunea 4 NOI

In aceastd parte a_scrisorii de intentie trebuie sa aratati ce plus puteti aduce
proiectelor companiei. In final solicitati angajatorului un interviu.

Inainte de a v lansa in editarea unei scrisori de intentie,
notati tot ce va pare important de enuntat in cadrul scrisorii.
Puteti utiliza chiar un dictionar pentru a folosi termeni corecti,
fara greseli de ortografie, si un dictionar de sinonime pentru
a evita repetitiile.

Nu trebuie sa uitati ca in scrisoarea voastra de intentie
trebuie sa demonstrati legatura dintre profilul vostru,
experienta, competentele, calitatile personale si cerintele
postului propus. Folosind un stil mai literar decat in cazul
unui CV, in scrisoarea de intentie trebuie s& demonstrati
interesul vostru pentru postul dorit si pentru companie.
Pentru a suscita interesul angajatorului nu ezitati sa folositi
cuvinte cheie precum: actiune, autonomie, crestere, cultura
firmei, initiativa, spirit de echipd, disponibilitate etc.

Elemente care pot asigura succesul mesajului transmis
prin scrisoarea de intentje:
Care este legatura cu postul vizat?
Care este motivul pentru care v-ar angaja?
De ce anume vreti sa munciti la acest angajator?
Care va sunt asteptarile?

hobdb=

Este deosebit de important ca scrisoarea de intentie sa
fie corelata cu CV-ul, cu abilitatile si obiectivele prezentate.
Scrisoarea de intentie trebuie trimisa in original si semnata.
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Recomandari privind continutul gsi forma scrisorii de
intentie:

- scrisoarea de intentie trebuie tehnoredactata pe
hartie alba de calitate superioara sau trimisa in manuscris,
atunci cand se cere acest lucru;

- modalitatea de adresare trebuie sa fie directa, insa
trebuie evitata sintagma EU;

- accentul ar trebui sa cada pe felul in care indeplinesti
tu nevoile angajatorului, si nu pe povestea vietii tale. Evita
pe cat se poate o atmosfera de egocentrism prin folosirea
cat mai rara a acestui pronume, mai ales la inceputul
propozitiilor;

- pentru un plus de originalitate combina limbajul formal
cu stilul simplu, conversational in scrisoarea de intentie;

- foloseste un ton optimist si plin de energie si
raporteaza-te la tipul de cultura specific organizatiei la care
aplici pentru angajare (organizatii cu o cultura creativa vs.
organizatii conservatoare);

-  foloseste propozitii scurte, concise;

- continutul trebuie sa fie scurt si concis, sa nu
depaseasca o pagina ca dimensiune si sa lase o impresie
buna;

- trebuie sa fie impecabila ca forma si continut, nu
trebuie sa contina greseli de punctuatie, exprimare sau
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gramaticale;

- este bine sa cititi documentul cu voce tare, dupa ce
ati terminat, pentru a depista eventualele greseli;

- dupa ce ati verificat de cel putin doua ori scrisoarea,
semnatj-o, atasati-o la CV si apoi trimiteti-o.

Model de scrisoare de intentie:
SCRISOARE DE INTENTIE

[data]
Stimate Domnule/Stimata Doamna,

Va adresez aceasta scrisoare de intentie pentru a-mi
exprima dorinta de a aplica la un anunt publicat pe
pentru postul de Manager de Vanzari in cadrul companiei
dvs.

Am o experienta de peste 7 ani in acest domeniu, dintre
care ultimii 5 ani in cadrul companiei ALFA, unde am fost
responsabil cu stabilirea politicii si strategiei comerciale a
firmei, managementul vanzarilor si stabilirea indicatorilor
de performanta pentru agentii de vanzari, precum si de
mobilizarea echipei de vanzari pentru atingerea obiectivelor.
Ca lider al departamentului am asigurat atingerea ftintei
de vanzari anuale a echipei si am ajutat la eficientizarea
proceselor din cadrul departamentului prin introducerea
unui nou sistem de raportare si urmarire a activitatii prin
intermediul CRM-ului.

Consider ca notiunile mele solide privind conducerea
si gestionarea echipelor obtinute prin intermediul training-
urilor si cursurilor de specializare (“Managementul vanzarilor
profitabile” — ianuarie 2011, “Leadership aplicat” — octombrie
2011, “Managementul vanzarilor pe teren” — iunie 2012,
“Vanzari consultative B2B” — mai 2013 si “Vanzari in Retail
— B2C” — noiembrie 2013), ma recomanda pentru un loc in
echipa dumneavoastra.

Urmarind activitatile derulate de compania BETA, am
constatat cu satisfactie ca profilul si realizarile acesteia
corespund pe deplin aspiratiilor mele profesionale. Doresc

sa imi dezvolt competentele profesionale prin implicarea pe
termen lung in proiectele companiei dvs. i va rog sa luati
in considerare CV-ul meu pentru un interviu.

Va stau la dispozitie pentru urmatoarele etape ale
procesului de recrutare.

Va multumesc,

[Nume]

[Date de contact]

4.3. Interviul de angajare privit din backstage: 10
sfaturi utile

Succesul este un concept relativ, iar succesul la interviul
de angajare, in particular, depinde de foarte mulii factori.
Ce trebuie sa mentionam cu franchete este faptul ca acesta
nu iti este garantat, chiar daca urmezi in detaliu cele 10
sfaturi prezente mai jos. Intr-adevar, pentru fiecare dintre
noi, primul interviu a fost o piatra de incercare si cu totii am
invatat ca totul se negociaza la masa aceea. Acolo aveti
singura sansa in care puteti sa va faceti remarcat, mai ales
ca piata este foarte competitiva, iar oamenii sunt din ce in
ce mai bine pregatiti.

Desigur, pentru un interviu la o banca nu va veti imbraca
la fel ca pentru un interviu la o firma de advertising sau de
moda, insa trebuie sa intelegeti ca exista un cod pe care
trebuie sa il respectati intotdeauna: tinuta business! Este
foarte important sa va informati serios in privinta firmei la
care aplicati, sa intelegeti filosofia si valorile dupa care se
ghideaza aceasta, pentru a evalua daca va puteti incadra
in profilul pe care 1l cauta. In definitiv, voi v& oferiti serviciile
si obtineti jobul, iar firma priveste rezultatele muncii voastre
in cifra de afaceri si eficientd pe piata de business. De
aceea este important sa reprezentati incredere si sa fifi
omul potrivit, la locul potrivit, pentru angajator.

Exista cateva sfaturi cu caracter general de care sa tineti
cont, indiferent daca doriti sa lucrati ca designer, consilier
bancar, manager de proiect sau social media manager,
pornind de la experienta pe care o aveti (vezi si www.ctrl-d.
ro).
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Sfatul 1. Informati-va in prealabil foarte bine atat cu
privire la job, cat si la companie

De obicei acest aspect este tratat cu superficialitate, dar
la interviu informatia pe care o detineti despre companie
si job, poate face diferenta intre voi si cei 100 de candidati
din competitie. In timpul interviului dacad v& lipsesc
informatii legate de companie si job, acest lucru poate
sa denote dezinteres, ignoranta si lipsad de respect fata
de timpul persoanei care sta in fata voastra. Prin urmare,
este necesara o informare prealabila temeinica in privinta
companiei si a angajatorilor cu care veti sta fata in fata la
interviu, utilizand cat mai multe canale media.

Sfatul 2. Grija mare la conturile pe retele on-line

Se pare ca, angajatorii au dezvoltat o curiozitate cu privire
la cunoasterea preliminara a candidatilor lor, de aceea va
vor cauta pe internet, incercand sa isi faca o idee, despre
cine sunteti si ce puteti sa faceti, pentru a satisface nevoia
lor de acoperire intr-un anumit domeniu. O firma care se
respecta si stie ce tip de angajat cauta, va face o cautare pe
retelele profesionale sau pe cele on-line. Sfatul nostru este
sa acordati atentie conturilor pe care vi le creati pe retele
precum LinkedIn, Facebook etc. Va recomandam sa aveti
postata acolo informatie relevanta si un profil ingrijit.

De asemenea pentru Facebook — sau oricare alta retea
sociala cu caracter personal — puteti activa setarile de
confidentialitate sau puteti restrictiona accesul la informatii,
in functie de conexiuni.

Sfatul 3. Veniti pregatiti cu un portofoliu de angajare
potrivit

Este de dorit sa plecati catre compania la care aveti
interviul, cu o copie a CV-ului sau a portofoliului pe stick
/ laptop. Chiar daca nu este uzual, se poate intampla ca
angajatorul sa va ceara portofoliul sau sa va solicite sa i
aratati o serie de produse pe care le-ati realizat de-a lungul
experientelor profesionale. Ca sugestie, copiati materialele
voastre pe laptop, nu va bazati pe conexiunile la internet,
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deoarece exista riscuri de securitate in privinta logarii la
retelele din firma. E mai sigur sa ai copiat totul pe un HDD
extern, stick sau orice alt device.

Sfatul 4. Informati-va foarte bine in privinta adresei
angajatorului

Emotiile, graba, dorinta de a scapa de stresul interviului
pot influenta atentia voastra in privinta micilor detalii, dar
care fac diferenta intre candidatjii prezenti la un interviu.
Locatia la care va avea loc interviul reprezinta un detaliu
esential pentru voi. Sunt cazuri in care daca nu cunoasteti
foarte bine locatia angajatorului si sunati de doua ori cu
cinci minute inainte, sa ii faceti o impresie nefavorabila
acestuia, mai ales daca, prin CV scrie cumva, la sectiunea
calitatilor personale, punctualitate, atentie la detalii etc. Va
sugeram ca masura de precautie sa consultati google map
si eventual sa cereti toate detaliile necesare in momentul in
care sunteti chemat la interviu.

Sfatul 5. Punctualitatea — o trasatura de bun simt

Cum spuneam si mai sus, punctualitatea reprezinta o
trasatura importanta a fiecarui candidat. in functie de ceea
ce ati stabilit telefonic Tmpreuna cu angajatorul, puteti sa
va prezentati la interviu cu 7-10 minute inainte de termenul
stabilit. Este rezonabil si nici nu creeaza disconfort
angajatorului.

Sfatul 6. Zambiti, dar nu fara motiv!

Zambetul este limbajul comun al fiecaruia. Nimic mai
adevarat, dar... nu zadmbiti exagerat! Puteti crea astfel
imaginea unei persoane care ascunde ceva in spatele
zambetului. Multe articole de specialitate recomanda
optimismul si zambitul, dar este foarte bine sa analizati
putin Thainte momentele in care este potrivit un zambet,
fara sa cadeti in penibil sau eventual sa fiti intrebati direct,
care este motivul pentru care zambij...
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Sfatul 7. Rezervati-va ”laudele” la adresa fostului
angajator pentru o discutie cu prietenii apropiati

Orice angajator este curios despre motivul pentru care ati
decis sa trecefi la o alta etapa in dezvoltarea profesionala,
de ce cautati un domeniu diferit sau care a fost motivul care
v-a determinat sa plecati de la vechiul loc de munca, asa
ca asteptati-va sa primiti intrebari incomode care sa scoata
partea negativa a lucrurilor la suprafata. In afara de aflarea
motivului, angajatorul va cauta sa se edifice asupra unor
trasaturi de caracter, astfel incat sa poata face diferenta
intre un om cu principii si altul fara. Daca ne gandim la
situatia prezentata, este vorba despre a avea sau nu simtul
loialitatii si discretiei. Recomandarea ar fi sa nu cedati in fata
acestei modalitati de a obtine informatii, oricat de prietenos
sau intelegator ar vrea sa para angajatorul din fata voastra.

Sfatul 8. Puneti intrebari atunci cand ceva nu va este
clar despre job sau despre companie

Daca tot am vorbit despre informare de-a lungul celor
scrise mai sus, intr-adevar informatia inseamna putere,
insa nu putem obtine chiar toate informatiile doar dand un
search pe net. De recomandat este sa intrebati cat mai clar
care va sunt drepturile si responsabilitatile in firma. Orice
intrebare pe care o puneti, poate sa se transforme intr-
un avantaj de bun simt, prin care sa va promovati, deloc
agresiv, anumite abilitati si calitati pe care le detineti.

Sfatul 9. Cunoasteti-va valoarea

Dupa ce se scurg cele 15, 20 sau 30 de minute de
interviu in prezenta angajatorului, probabil ca veti fi intrebati
si despre asteptarile voastre salariale. Prima reactie va
fi evident, evitarea raspunsului la intrebare. Asta pe de-o
parte, pentru ca poti sa ceri prea mult si sa risti succesul
obtinerii jobului, iar pe de alta parte, pentru ca poti cere
extrem de putin si acest lucru sa te dezavantajeze pe viitor
in privinta renegocierii. Este intr-adevar un moment greu in
timpul interviului, dar cred ca, daca veti lua in considerare

salariul de la care plecati in prezent, sau daca aflati mai
multe informatii despre companie si capacitatea acesteia
de a se plasa pe piata, veti face cererea potrivita. Puteti
formula raspunsul in felul urmator ,Cred ca suma x ar fi
potrivitéd pentru perioada de proba, dar mi-as dori ca pana
la sfarsitul acesteia sa putem discuta salariul final. Asta imi
va oferi si mie ocazia s& va arat ca ma potrivesc pozitiei
pentru care m-ati angajat’.

Sfatul 10. Ramaneti in contact

Poate vise pareinutil, dar faptul ca revenitidupainterviu cu
un mesaj de tipul “multumesc pentru timpul si oportunitatea
acordate”, s-ar putea sa fie un plus, mai ales daca pentru
postul la care ati aplicat, exista o competitie considerabila.
Este un efort mic, dar actionand, n-aveti nimic de pierdut.
Puteti sa reveniti cu o eventuala nelamurire pe care vreti sa
vi-o clarificati din timpul interviului. Nu va sfiiti sa va faceti
simtita prezenta, recontactarea angajatorului poate sa
insemne o mai buna pozifionare in mintea acestuia.

Pentru ca cele 10 sfaturi pentru succesul unui interviu sa
aiba efect, va recomandam sa luati in calcul detaliile care
fac diferenta. Prin urmare, informati-va din cat mai multe
surse, incercati orice considerati ca vi se potriveste, si mai
ales, apelati cu incredere la consilierea in cariera! Diferenta
intre reusita si nereusita, o face interesul si munca din
spatele rezultatelor favorabile.
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CAPITOLUL V

Antreprenoriatul — o alternativa eficienta de adaptare
la piata muncii

5.1. Fenomenul antreprenoriatului

Ce este antreprenoriatul?

Antreprenoriatul este un proces complex, care vizeaza
o serie de activitati si nu una singura, si care se adreseaza
tuturor persoanelor. Activitatile antreprenoriale implica
o serie de competente si abilitati care pot fi invatate si
pot fi aplicate oricaror contexte organizationale (puteti fi
antreprenor inclusiv ca angajat).

Antreprenoriatul este o activitate care implica mai multi
actori si nu doar antreprenorul. Acesta nu actioneaza izolat,
ci trebuie sa identifice colaboratori, sa-i motiveze si sa-i
coordoneze catre realizarea propriei viziuni asupra afacerii
pe care a initiat-o.

Stimularea sectorului antreprenorial a devenit o prioritate
in politicile de dezvoltare economica la nivel international,
motivul principal fiind asigurarea unui mediu de afaceri
concurential, stabil si predictibil. Initiativa antreprenoriala
contribuie la cresterea complexitatii economiei teritoriale,
prin dezvoltarea relatiilor cu alte companii din teritoriu care
pot dezvolta activitati economice.

Intreprinderile mici si mijlocii (IMM-uri) domina scena
afacerilor din fintreaga lume, reprezentand 90% din
numarul total de companii (OECD, 1997 si Comisia
Europeana, 2003). Mai mult, studiile de profil subliniaza
importanta IMM-urilor in crearea de locuri de munca si in
dezvoltarea economica. Conform unor statistici recente,
IMM-urile reprezinta peste 95% din numarul total al
firmelor din Romania. Aportul lor la economia actuala este
semnificativ, intrucat ele influenteaza factori importanti cum
ar fi: cresterea economica, competitivitatea, schimbarile in
structura economica si ocuparea fortei de munca.

Uniunea Europeana incepe sa acorde o atentie mai mare
dezvoltarii zonelor rurale, oferind mai mult decéat un simplu
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sprijin agricol pe masura ce incepe sa se raspandeasca
ideea conform careia crearea de afaceri si dezvoltarea pot
constitui cea mai buna strategie pentru dezvoltarea rurala.

Rezultatele unui studiu lansat de OCDE in anul 2011,
privind influenta antreprenoriatului asupra dezvoltarii
economice locale, efectuat in 30 de tari, arata ca stimularea
activitatii antreprenoriale poate oferi o alternativa la plata
ajutorului de somaj in zonele rurale, dar ca efectele directe
asupra locurilor de munca si asupra cresterii sunt modeste
in aceste zone si adesea favorizeaza segmente specifice
de populatie. Potrivit studiului, existd multe obstacole
care impiedica dezvoltatea antreprenoriatului Tn zonele
rurale, influentdnd atat dimensiunea céat si forma activitaii
antreprenoriale si sansele sale de reusita. Studiul se incheie
prin a afirma ca factorii institutionali neoficiali, precum lipsa
unor exemple pozitive de intreprinzatori (modele de urmat)
si retelele limitate sunt cateva dintre barierele cele mai
importante in calea dezvoltarii antreprenoriatului in mediul
rural (OECD, 2011).

In Romania, antreprenoriatul nu este tocmai o poveste
de succes, din cauza mai multor factori, cei mai relevanti
fiind:

. lipsa de capital initial;
. atitudinea fata de risc;
. lipsa de incurajare din partea statului .

In acest context, sustinerea antreprenoriatului in
Romania se poate face prin:

*  sustinerea IMM-urilor care vin cu idei novatoare si
prin programe de educare manageriala;

. schimburi de experienta cu intreprinderi similare din
tarile cu experienta mai vasta in domeniul antreprenorial;

. incurajarea IMM-urilor prin scutirea de taxe pe
afacerile care dezvolta idei cu potential de succes;

. reducerea obstacolelor birocratice in infiintarea si
functionarea IMM-urilor.

Politicile de sprijin ale antreprenoriatului ar trebui sa
puna bazele unei interactiuni sociale mai mari in cadrul
intreprinzatorilor existenti care sa promoveze posibilitatile
de relationare cu potentiali intreprinzatori, glorificarea rolului
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intreprinzatorului in comunitatea

sa, precum si sarbatorirea
succesului in  afaceri  al
intreprinzatorilor existenti.

Administratiile locale trebuie sa
creasca vizibilitatea exemplelor
pozitive de antreprenoriat din
cadrul comunitatilor lor.

Rolul  antreprenorului  in
economia contemporana:

. sunt cei care dezvolta
modele noi si indraznete, vin cu
solutii absolut inovatoare;

. sunt cei care Tsi asuma
o parte din riscurile asociate
dezvoltarii afacerii, au viziunea
si incapatanarea de a reusi si de a gasi formula de succes.

Ce este antreprenorul?

In sensul modern al economiei de piata, un antreprenor
este un agent economic care adopta un comportament activ
si inovator, care accepta deliberat riscuri financiare pentru a
dezvolta proiecte noi. In acest sens, un numar semnificativ
de societafi acorda o mare atentie si recunoastere
antreprenorilor, in mare parte si datorita aportului pe care
il aduc acestia la evolutia mediului antreprenorial si a
influentei pe care o au asupra indicatorilor macroeconomici,
antreprenorii fiind numiti si persoane care lucreaza pentru
sine.

In prezent, intreprinzétor este consideratd persoana care
initiaza sau preia o afacere, asumandu-si uneori anumite
riscuri, iar alteori aplicand cunostintele fundamentale intr-
un mod cu totul original pentru a-si asigura succesul afacerii
(Burns, 1990).

5.2. Factori favorizanti ai antreprenoriatului
Sub ochii vostri, o noua profesiune, sau un standard

ocupational dupa cum spun expertii in cariere, isi cere cu
fervoare drepturile intr-o economie bazata pe cunoastere,

pe schimbari rapide si imprevizibile, pe contestarea legii
cererii si a ofertei. Antreprenorul sau intreprinzatorul, pentru
ca despre el este vorba, poate fi mai putin familiarizat
cu terminologia si teoria economiei de piata, dar foarte
atent la tot ce il inconjoara, reusind sa satisfaca nevoi, sa
creeze valoare adaugata, sa obtina profit, sa dea de lucru
oamenilor, sa sustina societatea in aspiratiile sale.

Exista factori favorizanti in cariera antreprenoriala?
Raspunsul este categoric DA si literatura de specialitate fi
nominalizeaza si analizeaza in amanuntime:

- mediu economico-social favorizant dezvoltarii unei
afaceri: legislatie, libera concurentd, cadru financiar
stimulativ si stabil, protectia proprietatii (inclusiv cea
intelectuala);

- educatia din familie, un copil obignuit cu negocierile,
CU asumarea unor riscuri, cu preocupari inovative, cu
parinti initiati intr-o afacere au mai multe sanse de a deveni
antreprenori. Exemplul parintesc reprezinta o sursa, un
model si o influentd majora pentru alegerea si dezvoltarea
in cariera;

- existenta unei culturi proactive antreprenoriatului,
gradul de credibilitate, acceptabilitate si de respect acordat
de populatie persoanelor de succes care isi gestioneaza
propria afacere, reprezinta un stimulent moral deosebit;

- educatia antreprenoriala in scoli, universitafi sau intr-
un sistem de formare continua adresata adultilor, metodele
prin care doritorii pot asimila cunostinte si aptitudini specifice
antreprenoriatului demitizand zicala ca “antreprenorul se
naste si nu se educa”, creeaza sansa ca ideea sa devina
afacere.

Tn acceptiunea larga un antreprenor este o persoana care
isi incepe propria afacere de obicei intuind o oportunitate pe
care o valorifica cautand sa satisfaca nevoile manifestate
de o categorie de consumatori. Cu céat ideea este mai
inovatoare, cu cat schimbarea este mai profunda, cu
cat inovatia realizeaza o satisfactie sociala si nu intr-o
materializare tehnica, cresc si riscurile dar si castigurile

ulterioare.
11 11 7
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5.3.Abordare generala a pietei muncii din perspectiva
antreprenoriala

Dupa cum ati observat, prin parcurgerea informatiilor
anterioare, exista preocupari pentru promovarea si
dezvoltarea antreprenoriatului atat la nivel european, cat si
national, in majoritatea documentelor strategice, incepand
cu Strategia Europa 2020 si continudnd cu Programul
National de Reforma 2014 si Strategia Nationala pentru
Ocuparea Fortei de Munca 2014-2020.

in prezent, in Europa sunt 23 de milioane de someri
— 10% din populatia activa. 1 din 5 cetateni europeni sub
varsta de 25 de ani nu isi pot gasi un loc de munca, desi ar
dori. Rata somajului in randul tinerilor este de peste 20%,
dublu cat pentru toate grupurile de varsta la un loc si de
aproape 3 ori mai ridicata decéat in cazul celor de peste
25 de ani. In prezent, 7,5 milioane de cetateni cu varsta
intre 15 si 24 de ani nu au un loc de munca si nu urmeaza
studii sau cursuri de formare profesionala.

Lanivel national, inanul 2013, rata de ocupare a populatiei
in varsta de 20-64 ani a fost de 63,9%, usor imbunatatita
comparativ cu 2012, la o distanta de 6,1 puncte procentuale
fata de {inta nationala de 70% stabilita in contextul Strategiei
Europa 2020. Numarul total de salariati a crescut cu 0,7%
comparativ cu anul 2012, iar rata somajului BIM s-a majorat
de la 7,0% in 2012 la 7,3% in 2013.

Previziuni privind evolutia fortei de munca 2013-2017

Forta de munca

2013 2014 2015 2016 2017

Rata de ocupare a populafiei de 20-64 ani 63.9 64.4 65.0 65.9 66.9
- barbati 71.6 71.9 72.1 72.9 73.6
- femei 56.2 57.0 58.0 59.0 60.2
Rata somajului (conf. BIM) - % 7.3 7.1 6.9 6.8 6.7

Sursa: Comisia Nationald de Prognozd
Din analiza SWOT, ce a stat la baza elaborarii Strategiei
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pentru Ocuparea Fortei de Munca 2014-2020, am identificat
urmatorul punct slab pe care il mentionam: ,Mobilitatea
redusa a fortei de munca si cultura antreprenoriala limitatd”.
Deci conform strategiei nationale antreprenoriatul este un
punct slab, dar care poate fi transformat intr-un punct forte,
prin acordarea unor finantari prioritare.

Solutii de dezvoltare a culturii antreprenoriale?

Strategia pentru Ocuparea Fortei de Munca 2014-2020
formuleaza urmatoarele directii de actiune:

1. sporirea investitiilor in dezvoltarea antreprenoriatului
in rdndul tinerilor, in special in sectoare cu valoare adaugata
ridicata, precum si atragerea tinerilor cercetatori in centre de
excelenta CDI vor permite integrarea acestora in activitafi
economice bazate pe cunoastere;

2. dezvoltarea de scheme de garantii pentru persoanele
defavorizate din mediul rural, sprijinirea activitatilor de
antreprenoriat, in special pentru tineri, acordarea de facilitatj
fiscale intreprinzatorilor care demareaza afaceri in mediul
rural in sectoarele secundar si tertiar si celor care creeaza
locuri de munca adresate grupurilor dezavantajate, precum
si dezvoltarea de scheme de garantare pentru beneficiarii
Programului National de Dezvoltare Ruralg;

3. actiuni propuse de strategie si orientate catre
sprijinirea femeilor pentru revenirea pe piata muncii
si reintegrarea profesionald, inclusiv prin promovarea
antreprenoriatului si a programelor de tip “a doua sansa”
pentru dobéndirea de competente si calificari cerute pe
piata muncii. Dezvoltarea infrastructurii pentru a asigura
facilitati de ingrijire a copiilor si a serviciilor suport pentru
ingrijirea membrilor de familie dependenti, activitatile de
constientizare cu privire la flexibilizarea timpului de lucru
si diferenta salariala intre femei gi barbati, precum si cele
legate de combaterea stereotipurilor de gen sunt menite sa
stimuleze participarea acestei categorii pe piata muncii.

Programul Operational Capital Uman 2014-2020,
propune urmatoarele prioritati de investitji:

1. activitati independente, antreprenoriat si infiintare
de intreprinderi, inclusiv a unor microintreprinderi si a unor
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intreprinderi mici si mijlocii inovatoare;

2. adaptarealaschimbarealucratorilor,aintreprinderilor
si a antreprenorilor;

3. promovarea antreprenoriatului social si a integrarii
profesionale n Tintreprinderile sociale si promovarea
economiei sociale si solidare pentru a facilita accesul la
locuri de munca.

Provocaéri ale antreprenorului pe piata muncii

In prezent, angajatorii se confrunta cu trei mari categorii
de probleme pe piata muncii:

»  Controlul / reducerea costurilor legate de ocuparea
fortei de munca;

* Retentia / recalificarea personalului-cheie talentat;

« Atragerea unui nivel sporit / superior de calitate
a fortei de munca cu studii / calificata (in cazul cresterii
economice);

+ Controlul costurilor legate de ocuparea fortei de
munca.

In ceea ce priveste pachetul de masuri de ocupare,
Romania are un nivel redus de modalitati de organizare
flexibila a timpului de munca sau programe flexibile
de beneficii. Mediul actual al pietei muncii reprezinta o
oportunitate pentru societati, in vederea restructurarii
proceselor organizationale, pentru a adopta modalitati de
organizare flexibila a timpului de munca. De asemenea,
firmele trebuie sa se concentreze asupra revizuirii gradului
de eficienta a structurii de remunerare, care a fost stabilita
in momentele in care se inregistra o crestere economica
accelerata, dar care este posibil sa nu mai fie avantajoasa
pentru societati, in Tncercarea de a controla spirala
cheltuielilor salariale si a gestionarii costurilor. Multe arii
legate de costurile mainii de lucru sunt analizate, in prezent,
pentru a identifica posibilitatile de reducere a costurilor,
probabilitatea aparitiei riscurilor si mecanismele aferente
de reducere a acestora.

In cazul cresterii economice, angajatorii pot gasi pe piata
muncii actuald, un nivel sporit de personal prin comparatie
cu perioada 2007 — 2008, cand lipsa de personal reprezenta

o problema importanta, pentru majoritatea companiilor. Cele
mai eficiente canale de recrutare pentru persoanele cu inalta
calificare si experienta sunt reprezentate de dezvoltarea
unei retele de colaborare profesionala (networking) si
recomandari. Celelalte canale de recrutare utilizate sunt
reprezentate de agentiile de recrutare, publicatiile nationale
sau regionale si site-urile web de cautare / oferire de
locuri de munca. Cele mai importante firme de recrutare
internationale sunt de asemenea prezente si pe piata din
Romania.

Antreprenoriatul si managementul resurselor umane

Toate strategiile pe care le-ati dezvolta in cadrul
business-ului vostru, in scopul atingerii obiectivelor, trebuie
sa ia in calcul, impactul asupra resurselor umane, modul
in care resursele umane raspund pozitiv sau negativ la
implementarea viziunii voastre.

Calitatea ridicata

Putem regasi aspectul
perspective organizationale:

« comportamentul managerial, care suporta in mod
direct responsabilitatea calitatii bunurilor produse si a
serviciilor prestate de catre organizatie;

+ calitatea managementului resurselor umane si
implicit a procesului de investitii realizat.

Calitatea trebuie sa se regaseasca atat in standardele
de productie, respectiv in calitatea produsului finit, cat si in
resursa umana implicata in procesul de productie.

Astfel, se contureaza ideea, potrivit careia, pentru
atingerea scopurilor gi a obiectivelor afacerii tale sunt
necesare, in egala masura, atragerea unui nivel calificat de
resurse umane, dar si realizarea unei pregatiri continue a
acestora, pentru a face fata cerintelor impuse indirect de
catre activitatea productiva a businessului.

legat de calitate in doua

Flexibilitatea
Flexibilitatea si adaptabilitatea la piata si la cerintele
generale ale mediului in care va desfasurati activitatea
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reprezinta conditii esentiale pentru afacerea voastra. Din
punct de vedere al principiului de mai sus, managementul
resurselor umane consta in urmarirea obtinerii avantajelor
competitive pe piata prin oferirea de produse si de servicii
de inalta calitate.

Recrutarea si selectia personalului

Beardwell si Holden considera ca ,procesul de recrutare
si de selectie se preocupa cu identificarea, atragerea si
selectia celor mai potrivite persoane pentru a satisface
cerintele resurselor umane ale organizatiei”. Recrutarea si
selectia reprezinta, procesul prin care organizatia atrage
si selecteaza potentialii angajati in functie de cerintele
generale ale acesteia si de cerintele specifice ale postului
ce urmeaza a fi ocupat.

5.4. Cine poate fi antreprenor? Profil

O intrebare care framanta din ce in ce mai multe “creiere”
in ultimul timp. La o astfel de intrebare, raspunsul cel mai
simplu este acela ca, oricine poate deveni antreprenor,
dar cu sinceritate, trebuie mentionat si faptul ca, nu toata
lumea ar trebui sa se implice intr-un astfel de demers.
Din exemplele cunoscute de-a lungul timpului, putem
considera ca a fi antreprenor tine mai putin de know-how
sau experienta si mai mult de atitudine si cat esti de dispus
sa te sacrifici pentru a avea succes in afaceri.

Nu trebuie sa fii Richard Branson sau Bill Gates pentru a
avea succes in afaceri. Antreprenoriatul nu este un apanaj
al tinerilor, al unui anumit mediu sau tip de personalitate.
Si nici nu trebuie sa fii un workaholic deosebit de organizat
pentru a lansa o afacere de succes, scrie Joe Robinson,
intr-un articol pentru Entrepreneur.com. Cei mai buni
antreprenori au insa o serie de caracteristici comune, de la
tenacitate la capacitatea de a-gi asuma riscuri.

Ne gandim destul de des la faptul ca am putea sa
combinam abilitatile, cunostintele pentru a ne deschide
propria firma, insa cu toate acestea trebuie sa constientizam
ca a deschide o firma este una, iar a creste firma respectiva
este cu totul altceva. Poate ca un MBA va poate aduce
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un plus, la fel si experienta unui startup sau banii pentru
demersul vostru antreprenorial, insa cu toate acestea puteti
reusi fara sa le aveti neaparat pe toate.

Pentru a fi antreprenor aveti nevoie de un singur atu.
Aveti nevoie de vointa de fier adunata cu multa, multa
determinare. De cele mai multe ori, cei ce dau gres in
demersul antreprenorial sunt de fapt oamenii care nu depun
suficient efort pentru idea si businessul lor.

Lipsa de motivatie pentru cresterea firmei pe care o
deschideti, va poate conduce catre esec si pierdere de
bani. De cele mai multe ori porniti afacerea din motive
nepotrivite cu ceea ce va doriti si puteti realiza, avand
asteptari nerealiste. Asa ca, de aici pana la a renunta la
afacere este doar un pas.

Nu este suficient sa aveti in cap o idee pentru o
saptamana, o luna sau 3... o idee care porneste o afacere
trebuie sa fie gandita si intoarsa pe toate fatetele. Nu puteti
renunta la ea pur si simplu cand dati de greu.

Antreprenorii care au i succes sunt cei ce uneori merg
pe mana intuitiei, combinata cu o ratiune puternica, fiind
constienti ca fiecare rezultat pozitiv al companiei este de fapt
suma mai multor actiuni mici, dar care la final fac diferenta.
Stiu ca nimeni nu le va face treaba asa cum fisi doresc,
daca ei nu sunt implicati 100%. Faptul ca sunt capabili sa
faca tot ce este necesar pentru a dezvolta firma, le confera
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antreprenorilor o trasatura de flexibilitate si adaptabilitate
la tot felul de situatii cu care se pot confrunta de-a lungul
timpului.

Atunci cand faceti ceva ce va place, nu mai conteaza ca
orele trec, conteaza ca aveti satisfactia propriei munci si ca
sunteti deschisi catre noi perspective.

Poate caurmariti TEDx si poate ca atiascultatexperientele
de viata ale multor antreprenori, atat prin conferinte, cat si
prin diverse reuniuni la care ati participat. Nu puteti sa nu
sesizati faptul ca antreprenorii de succes interconecteaza
cine sunt de fapt cu ceea ce fac. Totul se potriveste! Si se
pare ca asta este cheia succesului lor. Sunt oamenii potriviti
la locurile potrivite realizandu-si visele.

Joe Robinson, worklife trainer la worktolive.info autorul
lucrarii Work to Live, enumera cele sapte trasaturi de
caracter care definesc antreprenorii:

1. Tenacitatea

Lansarea unei afaceri presupune capacitatea de a
actiona intr-un mediu de incertitudine si de a depasi
numeroase obstacole. Tenacitatea este o calitate esentiala
in aceste conditii si presupune capacitatea de a vedea un
nou inceput dupa fiecare esec.

2. Pasiunea

Antreprenorii care au cel mai mare succes nu sunt
motivati doar de dorinta de a obtine foarte multi bani, ci si
de pasiunea pentru produsul sau serviciul pe care il livreaza
pe piata.

3. Toleranta pentru risc

Cum spuneam si mai sus, asumarea riscurilor este
un plus atunci cand ai capacitatea de a rezista fricii de
incertitudine si potentialelor esecuri.

4. Viziunea

O alta trasatura definitorie a antreprenorului este
capacitatea de a sesiza o oportunitate si de a imagina
ceva acolo unde alfii n-au vazut nimic. Antreprenorii au
curiozitatea de a identifica nise cu potential. Ei au o viziune
pe care sunt in stare s-o impartaseasca investitorilor,
clientilor si echipei lor.

5. increderea in sine

Antreprenorul trebuie sa fie sigur ca produsul sau
corespunde unei necesitati de pe piata, actuala sau viitoare.
Aceasta incredere trebuie sa tina piept celor care vor lua in
ras un produs sau serviciu, inca nevalidat de majoritate.

6. Flexibilitatea

Supravietuirea unei afaceri, ca si cea a oamenilor,
depinde de adaptare. Antreprenorul trebuie sa fie flexibil in
privinta produsului si a serviciului pe care-l ofera, pentru ca
acesta sa raspunda la schimbarile cererii si a conditiilor de

pe piata.
7. Incalcarea regulilor
Antreprenorii  de succes sfideaza conventionalul.

Potrivit unui studiu realizat anul trecut de Ross Levine de
la University of California, Berkeley si Yona Rubinstein, de
la London School of Economics, intreprinzatorii combina o
serie de activitafi ,inteligente” cu unele “agresive, ilicite si
riscante”.

Tipologii de antreprenori

Pentru a contura un profil al antreprenorului, trebuie
sa luam in calcul trasaturile dominante in functie de care
rezultd mai multe tipologii:

1. Antreprenorul Idealist

,LOmul cu ideea” este intotdeauna important, poate
fi motorul care angreneaza un intreg sistem. De obicei,
antreprenorul va prefera sa aduca mereu ceva nou si creativ
pe piata si, deoarece are o minte structurata inseamna ca
si brandul personal conteaza, dand valoare produsului cu
ajutorul renumelui.

2. Antreprenorul Optimizator

Tipologia aceasta de antreprenor este una care
urmareste satisfactiile personale, printre care si satisfactia
de a avea ,0 afacere sub mana”. li place s& gestioneze
activitati, sa optimizeze procese si sa aiba rezultate cat se
poate de bune.
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3. Antreprenorul “munca multa si iar munca”

Tipul acesta de antreprenor va munci pe branci, din
greu, pentru a-si construi afacerea, fiind adeptul muncii
bine facute si cu implicare personala in toate etapele. Nu va
avea o problema in a sta peste program, din contra va avea
o satisfactie si mai mare prin implicare, dedicare si efort.
Acest tip considera ca la baza oricarui business se afla mult
efort depus si ca pentru profit mai mare ai de muncit mai
mult.

4. Antreprenorul Jucator

In aceasta categorie sunt cei care traiesc la limita si le
place sa lucreze sub presiune. Isi vor aloca multe sarcini,
termene limita, termene de plata si vor jongla cum sa le
faca fata. Sunt energici si par sa nu ia niciodata o pauza.

5. Antreprenorul Sustinator

Este genul de om echilibrat ca antreprenor. Pentru el,
echilibrul intre afaceri si viata personala este important.
Acestia nu se grabesc sa atinga un succes prea mare i
prea repede, deoarece sunt realigti cu privire la consecintele
asupra vietii personale, asa ca prefera o crestere sustenabila
si care sa nu le dea viata prea mult peste cap.

Daca atj citit cele 5 tipologii si va regasiti intr-una dintre
ele sau poate chiar in mai multe, cred ca e important sa
congtientizati ca un procent din fiecare tipologie reprezinta
esentialul de care am avea nevoie pentru a avea sanse cat
mai mari in afaceri.

Potrivit unor studii, antreprenorii au personalitati diferite
de ale managerilor din corporatji: sunt mult mai deschisi la
experiente noi, mai curajosi, inventivi, mai motivati si mai
rezistenti la stres.

5.5. Oportunitati si resurse antreprenoriale

Oportunitatile cu privire la antreprenoriat sunt privite atat
din punct de vedere al schimbarilor din piata, cat si la nivel
personal.

La nivelul pietei, oportunitatile care va pot sustine in
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lansarea si cresterea afacerii voastre sunt:

* evenimentele neasteptate din activitatea voastr3;

+ discrepantele care exista intre situatia curenta si
ceea ce ai anticipat ca rezultate;

* posibilitatea de obtine un bun sau serviciu intr-un
mod mai rapid, mai eficient sau la o calitate superioara;

* schimbari ale structurii unui sector sau a pietei in
ansamblu, sub actiunea unor factori diversi;

» schimbari demografice (imbatranirea populatiei);

* schimbari ale stilului de viata si ale perceptiilor la
nivelul grupului tinta;

« aparitia de noi cunostinte si tehnologii.

La nivel personal, antreprenoriatul dezvolta o serie de
caracteristici personale aplicabile si in alte domenii de
activitate:

RESPONSABILITATE. Chiar daca sunteti seful vostru
direct, veti resim{i pleiada de responsabilitati pe care
trebuie sa vi le insusiti si sa le predati mai departe pe nivel
de dificultate echipei de lucru, responsabilitatea produselor
voastre fata de clienti, furnizori, creditori.

COMPETITIE, atat intre produsele voastre din firma cu
cele de pe piata, cat si competitia cu propriile aspiratii si
obiective de business.

INOVARE. Conditia de a fi antreprenor este sa aveti
in voi dorinta de a va dezvolta, curiozitatea de a infrunta
provocarile si puterea de a va depasi obstacolele.

DEDICARE. Pentru asta aveti nevoie de doua
ingrediente esentiale ce constau in pasiune pentru ceea ce
produceti in piata, dar si viziune personala fata de strategia
de dezvoltare a businessului.

CREATIVITATE. Voi, ca antreprenori, exersati abilitatea
de a ,vedea” OPORTUNITATEA - cumva, candva, undeva
si sa o modelati intr-o maniera care duce catre concretizarea
ei.

Aspectele vizate mai sus reprezinta o parte din
ingredientele de baza ale antreprenoriatului. Oportunitatile
antreprenoriale sunt variate si difera de la o necesitate la
alta. Nu toti avem toate aceste calitati personale dezvoltate
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la acelasi nivel, dar important este sa le constientizam si sa
invatam sa ne formam strategii compensatorii atunci cand
este cazul.

Resurse antreprenoriale

Va invit sa intrati pe site-ul http://www.aippimm.ro/ unde
se regasesc proiecte sustinute la nivel national in privinta
tinerilor antreprenori, facilitati pentru firmele nou infiintate,
precum si programe speciale de sprijin pentru initiatorii
noilor idei, atat in privinta inovarii, cat si in privinta sprijinirii
guvernamentale pentru sustenabilitate pe piata.

Cateva exemple:

*  Programul de dezvoltare simodernizare a activitatilor
de comercializare a produselor si serviciilor de piata;

*  Programul national multianual pentru dezvoltarea
culturii antreprenoriale in randul femeilor manager din
sectorul intreprinderilor mici si mijlocii;

* Programul national multianual pentru sustinerea
mestesugurilor si artizanatului;

*  Ghidul aplicantului in cadrul Programului Mihail
Kogalniceanu pentru intreprinderi mici si mijlocii;

« GHIDUL SOLICITANTULUI PROGRAMUL
PENTRU STIMULAREA INFIINTARII SI DEZVOLTARII
MICROINTREPRINDERILOR DE CATRE
INTREPRINZATORII TINERI;

*  Programul national multianual pentru stimularea
crearii, dezvoltarii si promovarii brandurilor sectoriale, sub-
sectoriale si de produs;

* Programul national multianual de infiintare si
dezvoltare de incubatoare tehnologice si de afaceri;

*  Programul pentru dezvoltarea abilitatilor
antreprenoriale in randul tinerilor si facilitarea accesului la
finantare - START;

*  Programul COMERT SERVICII 2014.

Resursele antreprenoriale sunt nelimitate! Va invit sa
cautati pe marele internet resurse audio, resurse video,
resurse scrise de tipul cartilor de specialitate on-line.

Va prezint mai jos cateva repere:

1.RESURSE INFORMATIONALE SI INSTITUTIONALE
1. The Kauffman Foundation
2. Centrul de Asistenta Antreprenoriala U.PB -
Biblioteca C.A.A.
3. Foundation for Enterprise Development
4. Business Owners Toolkit: Total Know-how for Small
Business
Principles of Entrepreneurship
Startup Nation
The Entrepreneurship Education Resource
Wicked Start
Cayenne Consulting Entrepreneur’s Library

©CONSO

2. PUBLICATII ON-LINE DE SPECIALITATE

*  Entrepreneur.com

* FSB: Fortune Small Business

* Inc Magazine

»  Wall Street Journal: Small Business News

* International Journal of Entrepreneurial Behavior &
Research

« Journal of Business Venturing

* Journal of Small Business Management

* Business Source Complete

* www.antreprenor.upb.ro
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CAPITOLUL VI

Grupuri vulnerabile in context european si national
6.1 Delimitari conceptuale

Prin intermediul acestui capitol intentionam sa contribuim
la cresterea gradului de cunoastere cu privire la grupurile
vulnerabile. Presupune o ,trezire a congtiintei” in vederea
promovairii politicilor de incluziune sociald. Tn continuare,
va propunem o definire a principalelor concepte utilizate n
limbajul de specialitate.

Ce inseamna grupuri vulnerabile?

Grupurile vulnerabile se compun din indivizii aflati in
situatie de excluziune sociala sau in pericol iminent de a
intra in excluziune sociala si marginalizare.

In continuare, credem cé este util s& enumeram cateva
categorii de grupuri vulnerabile:

* Persoane cu dizabilitati;

* Persoane de etnie rroma;

*  Copii care provin din familii monoparentale;

*  Persoane cu boli incurabile si transmisibile;

 Tineri peste 18 ani care parasesc sistemul
institutionalizat de protectie a copilului;

* Persoane aflate in detentie;

+ Femei;
* Victime ale violentei in familie;
*  Imigrantj;

* Persoane care traiesc din venitul minim garantat;

*  Victime ale traficului de persoane.

Asa cum mentionam mai sus, grupurile vulnerabile sunt
supuse excluziunii / marginalizarii sociale.

Dar ce presupune excluziunea sociala?

Una dintre cele mai folosite definitii pentru excluziune
este urmatoarea: “Excluziunea trebuie definita in termeni
de incapacitate / esec de integrare a unei persoane sau
grup in unul sau mai multe (sub)sisteme dintre urmatoarele
patru:

* sistemul democratic si

legal care presupune
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integrare civica;

* piata muncii,
economica;

» sistemul statului bunastarii care promoveaza ceea
ce poate fi numit integrare social3;

+ sistemul familiei si comunitatii care promoveaza
integrarea interpersonala”’.

In continuare va prezentdm principalele tipuri si surse
de excluziune sociala:

*  Excluziune economica;

* Excluziune de la educatie: participare scolara /
abandon scolar la diferite niveluri, pe medii rezidentiale si
grupuri sociale;

. Excluziune de la serviciile de sanatate;

. Excluziune de la serviciile de asistenta social3;

. Excluziune de la servicii ocupationale/ piata muncii;

. Excluziune de la locuire / conditii decente de locuire;

. Excluziunea sociala datorata delincventei;

+  Excluziunea sociala datorata dependentei de alcool,
drog;

care promoveaza integrarea

Excluziunea produsa de deformarile de functionare
ale justitiei, politiei etc;

. Excluziunea sociala datoratd accesului redus la
oportunitati in functie de zona / comunitate; accesul la
transport / cai de comunicatie;

. Excluziunea sociala datorata abandonului / lipsa
familiei (copii, batrani, handicap);

. Excluziunea sociala in functie de gen;

» Caz special: populatia de rromi;

. Caz special: copiii abandonati, neglijati sever,
maltratati, HIV.

Date statistice relevante pentru anumite tipuri de
excluziune sociala:

* Excluziunea de la educatie: participarea la ciclul
educational secundar a scazut de la 91% in 1990 la 69% in
2000.

* Excluziunea de la servicii ocupationale / piata

1 Berghman, 1996, - Excluziunea sociald in Europa: contextul politic si cadrul analitic, in Gra-
ham Room (editor), 1996 - Measuring Poverty and Exclussion.
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muncii: in perioada 1990 -2010 numarul de salariati s-a
redus la aproape jumatate.

+ Excluziunea sociala datorata abandonului / lipsa
familiei (copii, batrani, persoane cu handicap): numai in
2010, 1.315 copii au fost abandonati in unitatile sanitare; la
sfarsitul aceluiasi an, erau inregistrati 73.604 copii provenind
din familii din care cel putin un parinte este plecat la munca
in strainatate — din care 25.567 provin din familii in care
ambii parinti sunt plecati din tara; numarul copiilor strazii
este estimat la 3.500; aproximativ 5.000 de tineri parasesc
institutiile de ocrotire in fiecare an; numarul pensionarilor
a crescut de la 3.557.000 in 1990, la 5.404.000 in 2013;
dintre persoanele care traiesc sub pragul saraciei absolute,
persoanele in varsta au constituit 35,6%, in anul 2009; in
anul 2010, in Romania erau inregistrate 414.620 persoane
cu dizabilitati - 26,2% dintre acestea aveau venituri sub
pragul saraciei absolute.

+ Caz special: minoritatea rroma: 3,1% nu au nici
un fel de act de identitate; 5,7% nu au carte de identitate,
desi au peste 14 ani si au certificat de nastere; 24,4% nu
au mers la scoala niciodata; 52% nu au muncit nici macar
ocazional.

+ Caz special: excluziune sociala totala: la nivelul
intregii tari, numarul cetatenilor care nu au solicitat un act
de identitate este in medie anuala de aproximativ 600.000.

Asa cum subliniaza aceste cateva date statistice, peste
un milion de persoane - aproximativ 5% din totalul
populatiei stabile a tarii — se incadreaza in cel putin o
categorie de excluziune sociala!

Grupurile vulnerabile si excluziunea sociala reprezinta
domenii majore de interes, atat pentru Roméania cét si
pentru Uniunea Europeana. Necesitatea acceptarii si a
tolerantei vis-a-vis de cei care sunt diferiti, mai mult sau mai
putin, devine o nevoie in progresul societatii, in general.
Diferentele creeaza diversitate, diversitatea poate crea
valori!

6.2. Contextul actual

Cred ca fiecare dintre voi sunteti de acord ca societatea

noastra inca pastreaza amprenta discriminarii. Pe masura
ce influentele occidentale si-au facut simtita prezenta,
problema discriminarii a fost adusa in atentia opiniei
publice. Pana in prezent s-au realizat numeroase demersuri
in vederea construirii de strategii privind combaterea
discriminarii, in general. Printre alte forme de discriminare,
legate de religie, etnie, rasa exista si discriminarea in mediul
profesional, a femeilor. Cred ca fiecare dintre voi a auzit de
polemicile referitoare la numarul femeilor care obtin un post
de conducere. In acest context, ne propunem s& abord&dm
grupurile vulnerabile, in societatea roméaneasca.

Viziunea europeana privind egalitatea de sanse

“Egalitatea de sanse intre femei si barbati nu este doar un
scop in sine: este o conditie prealabila pentru indeplinirea
obiectivelor generale ale cresterii, ocuparii fortei de munca
si coeziunii sociale in UE. Participarea sporita a femeilor la
piata fortei de munca ofera atat o garantie a independentei
lor economice cat si o contributie substantiala la dezvoltarea
economica si la durabilitatea sistemelor de protectie
sociala. Deoarece femeile sunt supra-reprezentate in locuri
de munca precare bazate pe contracte pe termen scurt, ele
sunt mult mai susceptibile de a fi afectate de recesiunea
economica pe piata fortei de munca. Este esential sa se
continue si sa se consolideze integrarea dimensiunii de gen
in domeniul ocuparii fortei de munca si a politicilor sociale,
inclusiv aranjamente de flexicuritate, si sa fie continuate
eforturile pentru a elimina obstacolele din calea participarii
depline a femeilor si barbatilor pe piata muncii “ - acesta
este punctul 2.1 din Raportul Comisiei Europene "Egalitatea
intre bérbati si femei 2009” si reprezinta, probabil, cea
mai concisa si elocventa explicatie a mecanicii sociale
ce necesita ajustare. Acelasi principiu este valabil pentru
toate grupurile vulnerabile care prezinta risc de saracie si
excluziune sociala.

La nivelul societatii romanesti, componenta de gen este
poate cea mai evidenta, fiind vorba despre peste 50% din
populatia tarii.

Dincolo de datele statistice existente, care prezinta o
perspectiva asupra evolutiei pietei muncii in ultimul deceniu,
putem evidentia ca relevante si concluziile proiectului
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"Barometrul Social”, realizat de catre Universitatea din
Bucuresti, si care aduce in discutie perceptia discriminarii.
Cele doua instrumente utilizate — Barometrul de Incluziune
Sociald 2010 si Studiul privind populatia si grupurile
defavorizate, evidentiaza o imagine ingrijoratoare a acestui
fenomen, si anume:

- Angajatii, comparativ cu angajatorii, sunt cei care
considera in proportie mai mare ca discriminarea este
raspandita pe piata muncii (49% vs. 37%);

- Nivelul perceput al discriminarii pe piata muncii sila locul
de munca este semnificativ mai mic in randul angajatilor din
companii private, comparativ cu cel perceput de angajatii
institutiilor de stat;

- Proportia angajatilor care apreciaza o mai mare
raspandire a discriminarii pe piata muncii creste odata cu
statutul ocupational si nivelul de scolarizare;

- Aproximativ 70% din angajatori nu considera necesar
un regulament sau un cod intern formal, scris, cu privire la
politicile si practicile de asigurare a egalitatii de sanse la
locul de munca;

- 80% din populatia de sex feminin considera ca
discriminarea pe piata muncii din Romania este raspandita;

- Se constata tendinta de non-implicare, de pasivitate
caracteristica situatiilor de discriminare: cei mai multi dintre
respondenti, si anume 36% din femeile participante la
studiu, nu ar face nimic intr-o situatie de discriminare.

Prinurmare, putem concluziona ca promovarea egalitatii
de gen si a grupurilor vulnerabile, este nu numai un
act moral, logic, firesc si legal. Dar reprezinta si o parte
importanta a solutiei identificate, in contextul actual, pentru
a maximiza absorbtia populatiei active pe piata muncii, in
conformitate cu pregatirea sa si la cea mai inalta treapta
de salarizare disponibila, - ceea ce produce, concomitent
cu bunastarea individuala, si bunastarea societatii n
ansamblul sau. Este solutia pentru a contrabalansa efectele
evolutiei demografice. Este, in acelasi timp, si o incercare
de a reduce dependenta - acum, dar mai ales in viitor — de
serviciile de asistenta sociala.
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