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Motto:
,Incepe Tnainte de a fi nevoit!”

Cuvant de misiune

Agentia Judeteand pentru Ocuparea Fortei de Muncd Neamt, in
parteneriat cu Asociatia Centrul de Incubare Creativ — Inovativ de
Afaceri Roznov si-au propus sa deruleze un proiect prin care sa aduca
imbunatétiri substantiale metodelor si instrumentelor din ocupare
pentru a cataliza insertia tinerilor absolventi de liceu si de studii
superioare. Acestia S-au separat si s-au evidentiat ca 0 categorie
defavorizatd deoarece majoritatea covarsitoare a angajatorilor solicitd
experienta pentru persoanele pe care le doresc in firma lor.

Din studiul pietei fortei de munca a rezultat ca tinerii absolventi se
confruntd cu o schimbare majora de mod de viata si de atitudine atunci
cand trec de la scoala la viata activd. Aceasta schimbare afecteaza mai
multe componente ale personalitatii:

- trecerea de la acumularea si asimilarea de cunostinte la utilizare si
punerea lor in valoare;

- trecerea de la un program de scoala cu activitati la scoald si acasa
la un program de lucru efectiv de 8 ore, uneori lucrul in ture;

- asumarea responsabilitatii activitatii depuse;

- trecerea de la teorie la practica,

- congtientizarea diferentei dintre dascal si sef;

- motivarea muncii prin salariu;

- motivarea muncii prin cariera,

- motivarea muncii prin pozitia sociala,

- congtientizarea diferentei Intre campionii scolii §i campionii vietii.
In general in scoald nu existd activitati curriculare privind traseul
trecerii la viata activa. Dupa ce trec de euforia absolvirii tinerii ajung sa

ia contact cu o realitate dura si constata ca nu au instrumentele necesare
pentru a face fata noilor situatii.

Aceste elemente, precum si altele care vor fi detaliate mai departe ne-au
determinat sa construim un pachet de servicii de informare — consiliere
- asistenta — instruire pentru tineri pentru a atenua aceastd schimbare.
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Aceste informatii si cunostinte sunt absolut necesare tinerilor pentru a-
si construi o carierda profesionald prin care sa-si puna in valoare
personalitatea, cunostintele, abilitatile, talentele si sa-si asigure un nivel
de viatd care sd le ofere confort, demnitate si o dezvoltare personala
armonioasa.

Pachetul de servicii construit este mai complex, dar are o forma
agreabila de parcurgere, pentru a avea un impact favorabil si
constructiv asupra tinerilor din grupul tinta. EI are componente de
informare — consiliere - instruire (JOB CENTER), dar si componente
de asistenta - instruire (INTERNSHIP propriu zis).

Pe parcursul aplicatiei s-a urmarit modul in care grupul tintd a
reactionat si a participat si satisfactia pe care a inregistrat-0 atunci cand
si-au facut un bilant personal. Aceste elemente constituie ,,materia
prima” a studiului si pe baza lor am facut o analiza, am construit o
metodologie si am construit o strategie privind extinderea pachetului de
servicii pentru a putea beneficia mai multi tineri absolventi; de
asemenea am acumulat informatiile necesare pentru a optimiza
metodele de lucru, de a gasi noi solutii de imbunatatire a pachetului de
servicii de sprijin pentru persoanele de varsta activa cu solutii noi,
mereu adaptate la exigentele dezvoltarii.



Sinteza

Prezentul studiu pledeaza pentru imbunatatirea diversitatii serviciilor de
ocupare cu o activitate utild si necesara absolventilor din invatdmanul
universitar i preuniversitar.

In Romania discursul public scoate din ce in ce mai mult in evidenti
categoria tinerilor ca fiind marginalizata sau defavorizata, cu probleme
mari de adaptare la trecerea de la scoald la viata activa. Principalul
deficit mreglstrat este dat de faptul ca in scoala se face foarte putin caz
de proiectia unei cariere, astfel incat tinerii absolventi inregistreaza un E

adevarat soc in ceea ce priveste gestionarea ocupdrii primului loc de
munca.

Informarea, consultanta, consilierea, asistenta, indrumarea, instruirea se
constituie in instrumente foarte utile pentru a atenua acest soc in randul D
tinerilor. O parte din ele se sistematizeaza in serviciile de masuri active

de ocupare, deja consacrate. Se constatd insa ca desi sunt rezolvate o
buna parte din problemele privind cautarea unui loc de munca, ele sunt
insuficiente in ceea ce priveste ocuparea PRIMULUI loc de munca.

Tn acest context demersul nostru prezinti rezultatul fundamentarii si
aplicarii la scard pilot a unui tip inovativ de activitate de tip masura
activa de ocupare, de o anumita complexitate, dar care a avut surpriza

sa produca un impact deosebit asupra tinerilor absolventi care au fost
atragi sa participe la activitatile programate.

Proiectul ,,INTERNSHIP - partenerlat de pregatire a tinerilor
absolventi pentru debutul in carierd” a abordat aceasta problematica pe
etapele de elaborare, evaluare, implementare, monitorizare a
proiectului. Aceasta a cuprins:

- fundamentarea conceptului INTERNSHIP prin integrarea sensului
devenit traditional, de practica a studentilor, cu elemente de masura
activd de ocupare, corelare cu invatarea de lungul intregii vieti i cu
combinare cu elemente utile si necesare din scoala;

- stabilirea unui set de criterii de selectare si calificare astfel incat sa

poata fi optimizat raportul cost / beneficiu, fara a afecta principiile
egalitati de sanse;

- stabilirea continutului activitatilor pe fiecare palier cu 0 combinare a
selectiei si calificarii pentru niveluri superioare de activitate;

- stabilirea procedurii de lucru pe fiecare palier si a instrumentelor de
monitorizare a impactului; M A @
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- masurarea impactului si a gradului de satisfactie a beneficiarilor.

A rezultat un pachet de activitati denumit SCAPI cu activitati tot mai
complexe pe un numar tot mai mic de participanti, astfel:

- sensibilizare, informarea un numar cat mai mare de persoane despre
proiect si continutul activitatilor acestora; (planificat 500 persoane,
realizat 576 persoane);

N - Congtientizare, discutii directe cu un numar mai mic de persoane
care au fost invitate sa participe la activitati de transfer de cunostinte
(planificat 420 persoane, realizat 421 persoane);

- antrenare, program JOB CENTER de transfer interactiv de cunostinte
privind pregatirea pentru ocuparea unui loc de munca (informare
despre un loc de munca, elaborare scrisoare de intentie, elaborare
curriculum vitae, pregdtire pentru interviu, elaborare scrisoare de
multumire); (planificat 360 persoane, realizat 366 persoane);

- participare, program INTERNSHIP de activitati practice si transfer de
cunostinte sub forma unui stagiu de 4 Iuni pe 3 serii (planificat 45

D persoane, realizat 51 persoane la inscriere si 47 persoane la finalizare);
i - implicare, urmarirea modului de integrare pe piata muncii: angajare sau

intreprinzatori; realizat 52 persoane din care 3 intreprinzatori);
Pe palierul ,,participare” a rezultat un concept cuprinzator, pe care I-am
pastrat sub denumirea INTERNSHIP. In cadrul proiectului s-au

organizat trei serii de lucru sub forma unui stagiu de 4 luni. Tn fiecare
stagiu sunt cuprinse:

Motivare profesionald, Comunicare si relationare in colectiv,
Managementul schimbarii, Cultura creativa si inovativa) si un curs
certificat CNFPA (competente antreprenoriale — competente cheie
cu elaborarea unui plan de afaceri).

- elaborarea unui Plan de dezvoltare personala

- elaborarea a 3 eseuri despre participarea la INTERNSHIP

Activitdtile practice s-au organizat la diferite organizatii publice si
private: institutii, organizatii neguvernamentale, firme.

Activitatile de transfer de cunostinte s-au organizat la sediul
proiectului.

Pentru selectarea grupului tinta s-a urmarit incadrarea in principiile si
reglementdrile privind egalitatea de sanse, asigurdndu-se conditii de
participare pentru toate categoriile de tineri.

M A @ »Rulmentul de socializare” s-a constituit intr-o inovatie in cadrul
04 N0/ 0
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proiectului care a permis tinerilor din fiecare serie sd se intergeze 1n
grup sa comunice si sa se considere privilegiat ca participa la o astfel de
activitate.

De-a lungul stagiului pentru fiecare serie s-a urmarit modul in care a
evoluat dezvoltarea personald a fiecarui participant, modul in care ei
gestioneaza schimbarea si reusesc sa integreze in planul propriu al
S-au luat in considerare atat elementele de culturd a generatiei despre
filosofia vietii, cat §i necesitatea ancordrii in dinamica dezvoltarii
actuale in care cunostintele joacd un rol din ce In ce mai important, dar
si nevoile de integrare cu valorile traditionale Intr-o secventa evolutiva
echilibratd si cu elemente de continuitate in plan social si al
convietuirii.

Din acest punct de vedere rezultatele au fost remarcabile. S-a dispus de
o diversitate foarte larga de tipuri de personalitate care asociate cu
cultura generala, cultura de specialitate, valorile morale, planul de
dezvoltare personald, creativitatea si adaptabilitatea au determinat
evidentierea unor structuri personale unice, care au necesitat un
tratament aproape individual. Cu atdt mai remarcabile au fost
rezultatele inregistrate de fiecare participant, care au marcat evolutii
spectaculoase de atitudine si preocupare pentru viitorul lor: unii s-au
angajat; altii au inceput o activitate independentd; altii au considerat ca
mai au nevoie de studii; altii si-au constientizat aspiratiile si le-au
comparat cu evolutiile de pana acum, rezultand o up-datare a planului
de dezvoltare personala. Au fost si persoane care nu s-au regasit si chiar
au respins ideea participarii la un astfel de program (ecuatia vietii
genereaza si astfel de solutii).

Programul INTERNSHIP a generat si influente la nivelul organizatiilor
cu potential de angajabilitate. Cu totii au remarcat nevoia constituirii
unui astfel de ,tampon de amortizare” la prima angajare, pentru ca
socul de adaptare sd nu afecteze nici organizatia nici individul. Dar, si
la nivelul organizatiilor atitudinile s-au diferentiat. Cele mai
spectaculoase au fost organizatiile care au citit in presa despre proiect §i
s-au finscris pentru a prelua absolventi la activitati practice; alte
organizatii au acceptat cu greu (chiar din complezentd) sa preia tineri,
dar apoi au descoperit cat de valorosi sunt acestia si au demarat
formalitatile de angajare sau au stabilit punti de legdtura pentru
activitati viitoare. Alte organizatii au acceptat tineri pentru activitati
practice (la nivel de conducere) dar colectivele nu i-au integrat.

Un loc important I-a avut asociatia CICIA care a gazduit la activitati
practice o parte din tineri. Acestia au fost antrenati in diferite activitati
ale organizatiei fie legate de proiect fie in afara lui. Ei au putut fi
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martorii proceselor de plamddire a ideilor §i conceptelor din care
rezultd proiecte sau servicii utile lor si altor semeni. Organizatia si-a
marit numarul de voluntari §i au construit o bazd de date cu posibili
viitori colaboratori in diferite proiecte care vor fi initiate.

Elementul de baza in practica INTERNSHIP s-a vrut a fi definirea unei
relatii solide intre o persoana de varsta activa, cu rol de mentor, coach,
indrumator, posesor a unor cunostinte si a unei experiente bogate si o
persoand la Inceput de cariera care are nevoie de o prelungire a
indrumarii pentru a face cat mai putine greseli in luarea deciziilor care
Ti vor defini viitorul profesional. Rezultatele studiului nu au evidentiat
in mod net acest element suport. Din eseurile participantilor au rezultat
aprecieri asupra cunostintelor si indrumarilor primite de la ,,grupul de
specialisti”, iar In planurile de viitor se remarcd actiuni, atitudini si
decizii personale. Din aceste observatii rezultd ca tinerii nu
constientizeaza nevoia unei ,,autoritati” de parerile careia sa tind seama
in deciziile pe care le iau. Totusi acestea sunt numai niste nuante care
pot fi abordate in studii sociologice mai complexe.

Bilantul rezultatelor inregistrate in cadrul proiectului fatda de cele
propuse este net favorabil si mult peste asteptarile initiatorilor. A
rezultat in mod clar ca tinerii au nevoie de un sprijin mult mai
consistent la prima angajare.

Aceasta ne determind sa pledam pentru construirea unei activitati
inovative in cadrul masurilor active de ocupare pe care 1l denumim
LINTERNSHIP de nivel 1” care sa fie util tinerilor absolventi care se
confruntd cu provocarea ocuparii primului lor loc de munca.

Acest prim loc de muncd se constituie intr-un element central n
dezvoltarea personala deoarece el trebuie sa reprezinte punerea in
valoare a personalitdtii fiecdruia dupd ce a parcurs un lung program
educational.

Acest prim loc de munca reprezintd efectiv corelarea competentelor
dobandite in scoald cu locul de muncd potrivit atat ca pozitie sociala,

e vy

de avansare etc.

Prezentul studiu se constituie ntr-o argumentatie solida si consistenta
privind integrarea activitatii ca masurd activa de ocupare inovativa in
beneficiul tinerilor absolventi de studii medii §i superioare. Ea va
genera In continuare o monitorizare cel putin periodica a Planului de
dezvoltare personald si va pune in evidentd un parcurs ferm pentru
tineri In concordantd cu aspiratiile si interesele lor, dar mai ales in
»cunostinta de cauza”.
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Introducere

Cariera — o provocare individuala si/sau colectiva

In viata unui om perioada definitd ca ,,de viatd activa” este cea mai
indelungata. Ea incepe cam varsta de 18 ani si se termina la iesirea la
pensie sau ceva mai tarziu. Tn mod normal la aceasti varsta trebuie si
fii pregatit pentru a desfasura o activitate utila tie si semenilor tai care
sa 1ti asigure un nivel de trai potrivit si satisfactii. Aceste satisfactii sunt
corelate cu nivelurile definite de diagrama nevoilor a lui Maslow.

Diferiti factori interni si externi iau in considerare acest deziderat si
pregatesc fiecare individ sa fie Tn forma maxima pentru a pasi in viata
activa.

Planificat sau nu, fotalitatea activitatilor, rezultatelor, satiSfactiilor,
veniturilor, experientelor si a altor elemente compatibile si asociate cu
acestea se constituie in carierd.

Nu totdeauna cariera profesionala este elementul central care
caracterizeaza un individ in parcursul lui prin viatd. Existd multe, multe
tentatii, ispite, schimbari de macaz, evenimente fericite si nefericite
care altereaza acest pilon. La ele se adauga si scopuri in viata diferite de
o carierd profesionald care, poate, aduc satisfactii individuale cel putin
la fel de mari.

Totusi In prezenta lucrare ne oprim §i ne concentram pe cariera
profesionald si ne adresam acelei categorii de persoane care consimt ca
au elemente convergente sau accepta ca le sunt necesare rezultatele si
argumentele unui astfel de studiu.

Noi consideram ca, pana la proba contrarie, cariera profesionala trebuie
sa constituie un loc central in viata fiecdrui individ pentru cd este
furnizoarea unei ponderi importante de solutii care ne marcheaza,
spuneam, parcursul prin viatd. De asemenea, ne pregateste conditiile
pentru asigurarea unui trai decent dupa ce vom iesi din viata activa atat
timp cat ne mai este dat sa traim.

Care sunt jaloanele care ne definesc si ne delimiteaza cariera
profesionalda? Am Tncercat sa le definim intr-un complex de factori
interni si externi, de interactiune si de comunicare, de ce faci, ce ti se da
si ce ti se cere. A rezultat figura de mai jos in care prioritizarea ponderii
fiecarui element exprimat constituie amprenta fiecarui individ.

11
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Elementele care marcheaza cariera
profesionald individuala

Jaloanele extreme sunt: potentialul (talentul) si destinul. Talentul este o
incarcaturd cu care te nasti, iar destinul este ceva care este cu totul in
afara ta si a deciziei tale. Ele se gasesc la granita intre real si
transcendental care ne determina in acelasi timp sa ne indoim s§i sa ne
intrebdm permanent asupra rostului nostru pe aceastda lume. Raspunsul
la aceste intrebari nu este unul definitiv. Existd in noi o permanenta
evaluare si reevaluare, o ajustare a motivatiilor, o dozare a energiilor,
dar si o rezerva limitatd de energie, care ne mobilizeaza sau ne
descurajeaza, care face sa fim perseverenti sau sd ,,ddm inapoi” si care
in final ne plaseaza pe o pozitie corespunzatoare in ierarhia sociala.
Nici aceastd pozitie nu este una stabila deoarece este apreciatd In mod
preponderent subiectiv atat din interior nostru, cat si din exterior, de
semenii nostri. Aceste elemente sunt determinate in mod deosebit de
personalitatea noastra.

In continuare urmeazi factori externi de proximitate care transmit pe
suportul informativ — formativ cunostinte, valori, etica, morald, ambitii,
impulsuri, motivari. Acestea sunt: familia (parinti, frati, surori si ...
restul), scoala (educatori, Invatatori, profesori), grupul (colegi de scoala,
tovarasi de joaca, trecatori pe strada, vecini). Instrumentele de lucru sunt
0 foarte diverse. Familia constituie un element de acoperda in mod
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coplesitor cea mai mare parte din viata emotionald. Un prag important si
sensibil 1n viata noastrd este atunci cind se manifestd ceea ce putem
numi ,transfer de asumare”, cand decizia luata de individ trebuie sa fie
complet asumatd, adica toate consecintele se rasfrang asupra parcursului
sau. Scoala preia progresiv sarcina formarii sociale a individului si
transmite valori §i cunostinte atat de naturd umanista cat si de natura
euristicd. Ponderea scolii Tn asumarea deciziilor initiale in construirea
carierei poate fi foarte importanta. Ea este afectata in anumita masura de
educatia strazii, a grupului care opereaza deseori cu instrumente mai
agresive si aduc elemente care amintesc de selectia naturala (drepturile
celui mai tare). Grupul se caracterizeaza printr-o dinamica de schimbare
mare $i marcheazd etape nete in viata individului: tovarasi de joaca,
colegi de scoald, colegi de liceu, colegi de studentie, cadndva erau si
colegi de armata, colegi de munca etc. ca sd nu mai vorbim de clanuri,
bande si alte grupuri agresive sau de presiune. In toate aceste elemente
apare un element de polarizare care este liderul. La inceput liderul este
mama, apoi intervine tatdl care impune respect, personalul didactic
impune respect si ascultare, sefi si alti lideri. Prima reactie este de
respingere a unei astfel de ,,tutele”, apoi ea se impune ca permanentizata,
sau ca este necesara, sau ca este persuasiva. Oricum, la un moment dat
individul constientizeaza ca liderul este necesar si atunci il cauta. Alteori,
la esec 1si da seama ca de fapt una din cauze este lipsa unei persoane care
i-ar fi ,,deschis ochii” asupra consecintelor unei decizii sau alteia. Unele
activitdti nu pot fi desfasurate decat cu concursul liderilor: sporturile de
echipa si individuale au antrenor, la teatru/film existd regizor, in armata
existd comandanti etc. Alte activitdti necesitd ucenicie i indrumare
pentru initiere 1 dezvoltare pand cand existd conditii de transfer de
asumare. De obicei aceste activitdti implica costuri mari in cazul unor
decizii gresite si impun actiune de grup pentru a se evalua in mod detaliat
riscurile fiecdrei decizii si lipsei de decizii.

Actiunea conjugata a familiei, scolii, grupului cu ponderi variabile de la
o etapd la alta a dezvoltdrii individuale nu este o contorizare a
experientelor si situatiilor parcurse ci o sinteza si o sistematizare in care
intervin  cunostinte, emotii, sensibilitdti, ambitii, motivare si
determinare, spirit euristic etc. Ele constituie cultura individuala, adica
componenta soft a personalitatii umane asa cum rezultd ea din toate

interactiunile de-a lungul vietii.

Sub expresia ,,vremurile de azi” am intentionat sa cuprindem totalitatea
elementelor externe conjuncturale ale prezentului individului in
parcursul vietii sale. Ele se manifestd ca oportunitati si riscuri si
influenteaza deseori in mod decisiv parcursul personal real. Aici se
gasesc de fapt si elemente de destin care da unicitate traiectoriei
fiecdrui individ prin viata.
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In contextul discutiei de mai sus se poate construi o imagine cu multe
ramificatii care determind o corelare mai detaliatd si mai consistentd
asupra aspectelor legate de subiect
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Arborele carierei

In urma unei astfel de analize ne dim seama inci o dati daci ne
permitem sa prelungim confortul de a lua altcineva decizii in locul
nostru sau, in cel mai bun caz, asupra temeiniciei cu care trebuie sa
invatdm sa ludm decizii.
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Aceasta polarizare a evolutiei noastre este desigur marcata de riscuri.
Un risc este ceea ce se numeste ,,complexul lui Adam”. Noi ne asumam
numai executia in cadrul unei activitati, iar daca rezultatul nu este bun,
vinovat este cel care a luat decizia, totdeauna altcineva decéat noi. Un alt
risc este desprinderea prea devreme din relatia ,,tutelara” si asumarea cu
arogantd a unor decizii care sunt percepute ca un secret al meseriei
furat, dar care conduce la un esec lamentabil.

OAO Daca constientizam ca viata noastrd trebuie sa fie marcatd de relatia cu

un lider (mentor, coach, invatator, persoana cu experientd), trebuie sa
o recunoastem meritul acestei influente in constructia noastra personala,
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sa o punem in valoare si sd acordam tot respectul celui (sau celor) care
a (au) avut rabdare sa ne indrume si sd ne transmita adevaratele valori
alte actelor noastre.

Toate aceste elemente in care subiectul se afla pe trepte inferioare ale unei
ierarhii economice, sociale sau profesionale se constituie in conceptul
INTERNSHIP pe care ne-am propus sa-1 abordam in prezentul studiu.

Tn timp, acest lider a capatat diferite nume: profesor, antrenor, coach,
mentor, magistru, comandant. Pentru cei care au parcurs astfel de etape
in viata lor orice analiza evidentiaza castiguri uriase in dezvoltarea
personala, afirmarea profesionald, in pozitia sociald si chiar in starea
materiala.

Timpurile in care trdim se caracterizeaza printr-un ritm tot mai
trepidant si nu ne mai putem permite sa facem risipa de resurse.
Concurenta a devenit acerba, stiinta si tehnologia au capatat o pondere
tot mai mare in dezvoltarea economica si sociald. De fapt, activitatea
economica a capatat caracteristici tot mai evidente de razboi. Un razboi
n care armele sunt creativitatea, cercetarea, inovarea, marketingul, iar
spatiul de manevra este piata.

In armati, pe timp de pace, conducitorul trebuie si fie un bun
administrator, iar pe timp de razboi trebuie s fie un lider care conduce
soldatii la victorie. Deoarece piata a devenit teatru de razboi, in
activitatea economica se simte tot mai acut nevoia de lider. De aceea s-
a creat institutia lidership care are rolul de a identifica si a cultiva
persoanele care pot juca rol de lider pentru a le plasa in pozitiile cheie
de decizie astfel incat ritmul de dezvoltare sa fie sustinut.

In managementul resurselor umane existi o corelatie stransi intre
lidership si INTERNSHIP ca expresie a optimizarii carierei
profesionale orientate spre performanta. De fapt performanta este vizata
prin toata aceasta constructie. Se cultiva o mentalitate de luptator, de
castigator pentru ca numai asa se asigurd supravietuirea §i continuitatea
civilizatiei umane in general, si a fiecarei natiuni in special.

Un element definitoriu in carierd este dat de masura lucrurilor. Apar
diferentieri, pe de o parte, intre cit dai si cat apreciaza cei din jur cd dai
si, pe de alta parte intre cat primesti si cat consideri tu cd meriti sa
primesti. Aceastd balantd cu patru talere poate influenta in mod decisiv
motivarea si poate crea atitudini si frustrari care afecteaza dinamica
schimbului de informatii, actiuni, emotii intre individ si cei din jur, in
mod frecvent in relatiile de serviciu.

Descori interesul modifica in mod deliberat echilibrul intre fluxuri si
canalizeaza energiile spre o optimizare personala si egocentrica. In
acelasi timp, si mediul exterior poate sa modifice raspunsurile sub forma
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de aprecieri, recompense etc. deplasand registrul catre duritate. Aceste
dezechilibre pot genera frustrari, razvratiri sau o simpla atitudine pasiva
care, dacd se prelungeste fara a se rezolva, genereaza derapaje mai Intai
la nivel personal si apoi la nivel de grup si de performanta.

Si sub aspect energetic lucrurile se nuanteaza pentru ca personalitatea
noastra este marcatd de rezerva energeticd si de resursa energetica
(definirea surselor de regenerare si a capacitatii de regenerare).

Cum ne marcheaza cariera Arhimede si Plimsoll

Navigatia maritima a fost prima care s-a confruntat cu provocarile
globalizarii, mult mai devreme de definirea acesteia.

De la Arhimede stim ca pentru a pluti, un corp trebuie sa coreleze
greutatea proprie cu volumul de lichid pe care 1l dezlocuieste prin
scufundare. Din antichitate pana n prezent nimic nu a contrazis aceasta
conditie pentru transportul maritim. El a stimulat dezvoltarea,
expansiunea, transportul resurselor si al produselor, calatoriile etc. etc.

Tn timp, s-a remarcat ci multe corabii nu ajung la destinatie deoarece
capitanii $i armatorii, in goana dupa castig, se lacomesc sd le
supraincarce. Evenimentele meteorologice cu care se intalnesc pe
mirile si oceanele lumii le gisesc nepregitite pentru o confruntare. In
mod sigur ele se scufunda. Istoria maritima a consemnat multe astfel de
evenimente.

In secolul 19 parlamentarul englez Samuel Plimsoll s-a hotarét sa faca
ceva pentru evitarea atator catastrofe, cu multe victime. El a elaborat
Carta pentru vasele de comers pe care a reusit si o impuna
Parlamentului pentru adoptare in 1876. Printre altele, acest document
prevedea ca vasele (engleze) sa fie marcate de jur Tmprejur cu o linie
indicatoare care sa avertizeze asupra imersiunii maxime permise pentru
o calatorie sigura. Astfel, daca semnul de pe vas se afla sub apa,
devenea evident ca vaporul este supraincarcat. Pentru a reveni la linia
marcati era nevoie si fie descircati o parte din marfa. In felul acesta au
fost salvate mii de vieti omenesti. Linia de pe vase este cunoscuta si
astazi ca “Linia Plimsoll”.

Dar, daca tot am intrat Tn marinarie, consideram util de adus Tn discutie
si cealalta fata a problemei, legata de lest. Acesta reprezinta o cantitate
de material care asigura stabilitatea vasului (de obicei pentru corabii se
pune aceasta problema) pentru manevrare sigurd. Daca greutatea
vasului este prea mica, el va fi ca o coaja de ou si va fi plimbat de vant
ce colo — colo pe mare. Pentru vapoarele moderne, nu mai este necesar
lestul deoarece greutatea lor proprie este suficient de mare pentru a le
0 crea stabilitate (lest integrat). Pe de alta parte in lumea globala sunt rare
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cazurile de transport ,,in gol”.
De ce este important subiectul pentru discutia de fata?

Pentru ca in cariera noastra profesionald este nevoie de cele doua
jaloane de referinta:

- Pentru a ocupa un post trebuie sa avem o incarcatura suficienta atat
pentru a ne mentine pe linia de plutire cat si pentru a avea stabilitate
in cariera; "lestul integrat” este important pentru a ne crea
flexibilitate si manevrabilitate in cariera atat in ceea ce priveste
gasirea unui loc de munca sau demararea unei activitati generatoare
de venituri cat si pentru a mentine starea favorabila o perioada cat
mai mare de timp. Experienta si expertiza cu care se incarca
curriculum-ul vitae pentru fiecare dintre noi da cea mai mare
consistenta aspiratiilor, pretentiilor, asteptarilor, exigentelor noastre.

Este important ca si noi, oamenii, sa avem o astfel de linie a lui
Plimsoll care sa ne avertizeze cand suntem supraincarcati. Aspiratia
catre un post sau altul, dorinta de castig consistent, dorinta de
afirmare profesionala, diferite oportunitati ne pot pune in situatia de
a ocupa histe posturi mult peste capacitatea noastra disponibila. Din
acest punct de vedere primul semnal de alarma este determinat de
surmenaj (fizic si intelectual) si de abordarea unui program prea
ncarcat in defavoarea perioadei de odihna si de refacere a fortelor.
Pe de alta parte, dozarea inegala a efortului, lucrul in salturi, cu
termene foarte scurte de indeplinit solicita capacitatile fizice si
intelectuale inegal n timp, ceea ce de asemenea pune in dificultate
organismul.

Pe de alta parte, exercitarea unei sarcini de serviciu este afectatd de
termene care trebuie indeplinite si volum de activitate foarte mare pe
perioade lungi de timp. In ultima instanti este necesar sa constientizam
sl sa acceptam ca avem o0 capacitate limitatd de a face fata unor
exigente de serviciu, cel putin conjunctural, si pentru a accede la
posturi si salarii pe masura ambitiilor personale este necesara o
perfectionare continua pentru cresterea lestului cu care putem
compensa cantitati mari de sarcini de serviciu si cu beneficii
institutionale si personale.

Transferata in domeniul carierei personale, ,,linia Plimsoll” ne invata sa
masuram nivelul consumului energetic, fizic si intelectual, astfel Tncat
sa nu afecteze echilibrele motorii si psiho-fiziologice. Rezulta ca desi
un post sau o functie poate reprezenta pentru fiecare din noi o
provocare, daca efortul necesar este mult prea mare fata de cat putem
da, aceasta ne poate afecta atat pe noi cét si postul ocupat.
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Performanta unui post este influentata nemijlocit de persoana care il
ocupa, cu capacitate, cunostinte, mobilitate decizionala, productia de
idei, gradul de satisfacere a beneficiarilor.

Tn mediul privat exista mijloace, instrumente si solutii, cu care se fac
rapid corectiile necesare (concediere). In sectorul public aceste
instrumente se aplica mai putin ferm si rezultatele modeste pot provoca
reactii Tn lant care tensioneaza relatia furnizori — beneficiari.

Ca urmare a celor prezentate, rezulta ca abordarea carierei de catre
fiecare persoana este deosebit de complexa si sinuoasa de-a lungul
perioadei denumita varsta activa. Traiectoria este determinata mai mult
de factori externi legati de politici, mai ales economice.

Pentru liberul arbitru exista doua parghii prin care fiecare persoana
poate manevra in acest univers ocupational:

- Ca element de accelerare este pregatirea profesionala si punerea in
valoare a capacitatilor, cunostintelor acumulate, experientelor,
expertizei, culturii, valorilor etc.

- Ca element de franare functioneaza cantitatea de efort necesar si
dozarea lui astfel incat sa nu fie pusa n pericol persoana.

Tn ascensiunea noastra Tn cariera mai actioneaza un factor limitativ numit
,prag de incompetenta” care marcheaza linia neta intre ceea ce se cere de
la noi si ceea ce putem da. In general acest prag de incompetenti se
manifesta conjunctural, Tn momentul cand ajungem sa ocupam o functie
care necesita capacitate profesionala ridicata sau comportament diferit.
Deoarece elementul conjunctural este discontinuu si se manifesta
imprevizibil, unii autori considera ca acest prag este fix si are caracter
specific individual. Parerea noastra este ca pragul de incompetenta intra
sub incidenta formarii profesionale continue si poate fi deplasat spre
niveluri mai sus (sau mai jos) decat paleta de posturi si functii accesibile.
Problema care se pune, este daca viata ne mai ofera inca o data sansa
ocuparii unor pozitii ascendente intr-o organizatie. Greu de spus.

Deci, nivelul de competenta poate fi corelat cu ,linia Plimsoll”
personala. Tn acelasi context se fac recomandari privind dozarea
efortului in timp pentru a se face fata sarcinilor de serviciu, decizionale
sau de executie, de-a lungul ntregii perioade planificate.

In general multe persoane care acorda prioritate carierei nu iau in
considerare aceste particularitati de limitare personala si se confrunta
cu probleme emotionale si psihice care le pun in pericol sanatatea si
chiar viata.

0
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Cap. 1. Elemente definitorii

1.1. INTERNSHIP — Context de manifestare

Pentru cei mai multi tineri trecerea de la scoala la viata activa constituie
o barierd care lasa o amprentd puternica in conceptia lor despre viata.
Socul schimbarii, desi anticipat, ii iau prin surprindere pe tineri si, Sub
criza timpului, i sileste sa ia decizii pripite care le pot afecta in mod
nefast tot restul vietii.

Tratarea cu atentie a viitorului propriei persoane este un atribut al
educatiei i al respectului de sine. Dacd educatia este deficitara
drumurile vietii sunt dificil de identificat si de tinut. Sunt vinovate de
aceasta, in egala masura educatia din familie, dar mai ales cea din
scoala.

- educatia din familie, comensurata cu unitatile de masura occidentale,
la care ne place sa ne raportam, nu pune accent pe o dezvoltare
personala competitiva bazatda pe valori legate de muncd si de
obtinerea unor indicatori de performanta profesionala ridicati care sa
aduca si satisfactii materiale, pozitie sociald, realizare personala.

educatia din scoald este mai deficitarda deoarece aceasta nu a
reactionat aproape deloc la schimbirile economice si sociale. In
timp, a inceput sd se manifeste o frustrare a cadrelor didactice
deoarece veniturile si statutul lor social s-au depreciat continuu. S-a
instalat o greva pasivd continua si progresiva de pe urma careia au
avut de suferit generatii de copii si de tineri. In prezent o diploma de
absolvire nu mai este dublata de cunostinte si aptitudini temeinice.

la nivel de politici in educatie, s-a diluat din ce Tn ce mai mult
componenta practica (laboratoare, ateliere, practicd) astfel Incat
elevii si studentii au ramas numai cu parcurgerea unui text, de obicei
numai cursul elaborat si recomandat de profesor, farda macar sa fie
indemnat sd caute macar incd o parere despre subiect. Nici
institutiille de invatamant nu au dat o prioritate semnificativa
reinnoirii bazei materiale pentru activitati practice, fie din lipsa de
fonduri, fie din cauza schimbarii de strategie pe piata studentilor.

nici mediul economic nu a fost favorabil unei constructii a carierei:
tranzitia prelungita din Romania a operat schimbari continui si
semnificative in planul locurilor de muncd, o intarziere a
fenomenului de modernizare tehnologicd. Chiar dacd nvatamantul
liceal tehnic si profesional ca si invatdmantul universitar a operat in
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unele locuri schimbari in structura profesionald, ele nu s-au regasit
in posturi si cariere profesionale, ca sa nu mai spunem ca nici nu au
fost exersate in orele de laborator sau atelier. Un astfel de exemplu
este Mecatronica in care absolventii de la noi nici nu stiu la ce este
necesara.

Ca urmare, raportul dintre cererea si oferta de competente, precum si un
antreprenoriat autohton ,,original” generecaza o depreciere continua a
competitivitatii locurilor de munca si o aplatizare a piramidei
competentelor. Acestea au un nivel de manifestare cu mult sub

exprimadrile sonore §i rezonante exprimate pe diplome.

Raportandu-ne tot la valorile occidentale constatam ca Universitatea are
un dublu rol in peisajul dezvoltarii:

- pe de o parte, formeaza specialisti competenti;
- pe de alta parte, desfasoara activititi de cercetare care se regasesc in
solutii tehnologice i economice tot mai competitive.

La intersectia dintre aceste doua roluri se identifica locul unde studentii
desfasoara activitati practice si aplicatii, care, alaturi de cunostinte, 1l
fac necesar §i cautat de catre angajatori. La noi existd o fracturd
importantd intre cele doud roluri, iar cei care au de pierdut sunt tot
tinerii, specialisti in formare.

Oare, de ce ne mirdam de faptul cd la noi nu existd premisele unor
activitati performante !?! Cu cine ? Cu ce ? Cum ?

Din exterior apar semnale la fel de ingrijoratoare. Perioada 2000 — 2013
(doud perioade de programare) s-a caracterizat prin extinderea fara
precedent a Uniunii Europene: de la EU15 la EU27. Tarile dezvoltate
au gasit util s profite de oportunitatea unei reconstructii moderne. S-au
creat fronturi de lucru pe arii largi care au necesitat forta de munca cu
nivel mai redus de calificare. A fost semnalul unei emigrari masive de
la est la vest care nu numai ca a redus nivelul salariilor, dar a creat o
stare de automultumire in randul tinerilor din aceste tari care nu au mai
facut performanta scolara. Exemplul lor s-a raspandit ca un reflux cétre
est generand dezechilibre §i mai mari, mai ales la nivel motivational.

Fenomenul european ne da ,,confortul” ca ,,se intampla si la case mai
mari”. Este o diferentd mare. Fenomenul din tarile vestice constituie o
pantd descendenta dupa ce s-a facut dovada performantei si, in conditii
favorabile, curba isi poate reveni. La noi, fenomenul a intrat in stagnare
inainte de a creste pand la un nivel critic care sa dovedeascd
performanta. Cu atat mai grea va fi reluarea cresterii.

Cele descrise mai sus reprezintd elemente conjuncturale negative cu
care se confruntd absolventii la ocuparea unui loc de munca.
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Dar, si-au facut loc si elemente pozitive. Astfel, majoritatea locurilor de
munca solicita, pe langd cunostinte de specialitate elemente comune
legate de evolutiile actuale in contextul integrarii europene si
globalizarii. De exemplu, la angajare solicitantul ocupdrii unui post
trebuie sd aibd permis de conducdtor auto pentru a raspunde
caracteristicilor de mobilitate, trebuie sa aiba abilitdti de lucru la
computer pentru comunicare i gestiune, pentru proiectare si urmarire
productie, trebuie sd cunoascd o limbd strdind (de preferat limba
engleza) pentru flexibilitate pe piete largi.

Tratarea pietei muncii in termeni de mobilitati permite persoanelor de
varstd activd sd se miste pe o arie mult mai largd in cautarea
elementelor de optimizare Tn ceea ce priveste satisfacerea nevoilor
materiale si de personalitate.

Este notoriu faptul ca in SUA la Microsoft limba romana este a doua
limba care se vorbeste intre personalul de lucru, iar in Silicon Valey — a
patra. Specialistii romani care fac parte din aceste colective ih mod
sigur si-au fundamentat aspiratiile profesionale pe performanta si pe un
mecanism de INTERNSHIP care presupune prin definitie o relatie
mentor — discipol.

Si pe plan national specificul locurilor de munca a suferit modificari
care oarecum sunt compatibile cu structurda profesionala si psiho-
sociologicd a absolventilor zilelor noastre. Dar, trebuie sd recunoastem
ca 1n aceste elemente cota de orientare spre performantd nu depaseste
masa critica.

1.2. Nevoia de a avea un mentor

Termenul vine de la mitologicul Mentor, chipul pe care I-a luat zeita
Atena pentru a-1 indruma pe Telemach, fiul lui Ulise cat timp acesta a
fost la razboi pentru cucerirea Troiei (Fenelon, ,Peripetiile lui
Telemach”)..

Existenta noastra este marcatd inca de la inceput de pdrinti care ne
invata primii pasi in viatad. Apoi intrd In scend Invatatoarea, profesorii
care ne deschid noi orizonturi. Pe ei ii ludm ca modele pentru ceea ce
ne dorim sd facem. Daca scoala exceleaza Tn modele pentru tineri, pe
parcursul copilariei si adolescentei, la absolvire tinerii apar debusolati
ca si-au pierdut referentialul. Pe de alta parte, sistemul de invatamant s-
a intepenit practic in transmiterea de cunostinte fard a lua in considerare
ca dezvoltarea personalitatii umane, mai ales in latura afectiva, are
nevoie pe langa informatii si de mentori. Totusi, exista un program ,,de
mentorat” care se implementeazd de Ministerul Educatiei, Tnsd acesta
are o intensitate redusa la nivelul scolii, iar indicatorii de impact nu
inregistreaza efecte semnificative la nivelul elevului.
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Rezulta ca un tanar cu 0 personalitate echilibrata ar trebui sa se formeze
in prezenta unui mentor, a unui model care sa fie prezent in viata sa
profesionald si sa-l1 indrume si dupa terminarea scolii. O demonstreaza
o multime de exemple de personalitdti, care invoca sprijinul pe care 1-
au primit de la diferiti maestri care s-au constituit in indrumatori pentru
cariera lor.

Prezenta mentorului poate avea durate foarte variate. Important este
pentru subiect sd constientizeze importanta acestui sprijin profesional si
moral pentru devenirea lui si sa-1 respecte. Respectul si recunostinta fac
parte integranta din acest context deoarece este ca un feedback pentru
perenitatea valorilor care vor fi transmise de la o generatie la alta.

Cat poate dura aceasta ,,dependentd”? Poate dura toatd viata. Formele
de manifestare sunt indrumare, asistenta, consiliere. in acest context se
diferentiazd si rolul maestrului: pentru indrumare — mentor, pentru
asistenta — mentor (antrenor), pentru consiliere — partener. Diferentierca
este necesara pentru a se evita stari de confort pentru ,,ucenic” si o
detasare 1n asumarea responsabilitatii fatd de deciziile sale. Aceasta
asumare se constituie Tn cel mai dificil examen pentru o persoana de
varsta activa 1n cariera sa profesionala.

Pe specificul ocupational national asumarea se poate percepe chiar ca
un handicap. Analizele pe care le-am facut evidentiaza faptul ca o
persoana de varsta activa doreste mai degraba statutul de salariat decat
pe cel de intreprinzator. Existd un deficit urias de intreprinzatori la
nivel national. Tn 2010 in judetul Neamt au fost inregistrati 19,4
intreprinzatori la 1.000 locuitori. Dintre acestia 18% au firme doar cu
numele (cifra de afaceri — 0, profit — 0, numar de salariati — 0).

In acest context apare conceptul de INTERNSHIP ca o solutie (si ea
importata de peste Ocean) pentru a contracara deficitul de competente
de formare si pentru a crea (nu-i asa?!?) competitivitate si performanta.

Momentul  aplicarii  prezentului  proiect gaseste  conceptul
INTERNSHIP pe ciclul de viata in etapa de ,.tinerete”. Conceptul poate
fi inca Tmbunatdtit si generalizat si poate fi ,,balsamul” providential
pentru a salva cariera si predictibilitatea profesionala si elementele
motivationale.

1.3. INTERNSHIP - catalizator al unei cariere de succes

Consideram ca INTERNSHIP este locul de unde poate incepe o
constructie solidd in crearea unui sistem de dezvoltare personald cu
aspiratii de competitivitate, cu conditia sa o doreasca toti factorii interesati.
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De cand ne nastem tanjim dupa independentd. Tendintele noastre
centrifuge de a nu depinde de familie sau ambitia de a reusi singuri
conduc la confortul de a ne fi propriul stipan: in acelasi timp, avem un
consum mult mai mare de energie pentru atingerea tintelor deoarece
orbecdim mult pe solutii sterile. Ne pandeste riscul unei descurajari
rapide, plafonarea, caderea in mediocritate, frustrarea.

Prin INTERNSHIP, vom putea sa ne delimitam un pachet de bariere
care ne dau sentimentul de independenta si de liber arbitru. In acelasi
timp, adoptam o forma de a ne mentine in preajma unei persoane model
care ne ajutd la optimizarea consumurilor energetice pentru atingerea
tintelor.

Partea de catalizator a INTERNSHIP-ului rezulta din mentinerea unui
gradient de dependenta fata de o autoritate In materie care ne poate da
un feedback accesibil in fiecare moment pentru actiunile noastre.

Aceasta relatie INTERNSHIP-er — mentor este o forma superioard de
suport al educatiei care urmeaza relatiei parinti — copii si relatiei elev -
dascal. Nuantarea acestei relatii de-a lungul unei cariere profesionale
poate pune in evidentd salturile pe care o persoand orientatd catre
performanta le poate inregistra de-a lungul vietii active.

Aceste combinatii se sprijind pe faptul ca la selectia participantilor
pentru INTERNSHIP s-a procedat la o selectie pe un pachet pe care 1-
am definit SCAPI (sensibilizare, constientizare, antrenare, participare,
implicare) astfel incat, din masa tinerilor absolventi au fost selectate
efectiv numai acele persoane care au manifestat interes pentru cariera si
intr-adevar le aduce beneficii in plan personal, dupa ce au parcurs mai
multe etape de chestionare pentru definirea asteptarilor si aspiratiilor.

Cine poate beneficia de programul INTERNSHIP?

In principiu orice persoani absolventi de studii medii si superioare
poate parcurge un program partial sau complet de INTERNSHIP.
Rezultatul nu poate fi decat o carierd profesionald armonioasa
generatoare de satisfactie si fericire.

Daca, totusi, cautam exemplele cele mai reprezentative legate de
impactul si efectul benefic al programului, constatdm ca existd sectoare
care genereazi multd, multd performanti. In acest context putem
exemplifica: medicina, Invatamantul superior, cercetarea, consultanta,
profesiile juridice si unele pozitii ierarhice din industria prelucratoare.

INTERNSHIP este un fel de ucenicie, dar nu se confunda cu aceasta.
Diferenta este cd elementele principale se manifestd in plan intelectual
si implica mecanisme creative, proiectare, calcule, dimensionare,
experimentare, interpretarea rezultatelor, crearea de teorii si modele.
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INTERNSHIP creeaza niveluri diferentiate de parteneriat profesional si
cooperare Tn care este nevoie de feedback. Acesta este dat permanent de
0 persoana recunoscuta ca autoritate in materie si care are o viziune mai
ampla asupra corelarii cu obiective si tinte pe termen mediu si lung.

Tntr-o firma care desfasoara activitati de productie cu multe elemente de
repetitivitate, dar are o dinamica ridicata de inovare, ucenicia poate fi
asimilatd cu INTERNSHIP-ul prin faptul cd determind reorganizari si
reglari permanente din mers a modelelor, instrumentelor, metodelor de
masurare, sistemul de validare etc. Aceastd dinamicd impune existenta
unei pozitii cu o inalta autoritate tehnica (,,eminenta cenusie™) prin care
se polarizeaza operatiile, similar cu raportarea la un referential.
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Cap. 2. Locul INTERNSHIP in ocupare

2.1. Descrierea conceptului

Ce este INTERNSHIP?

INTERNSHIP este un stagiu de initiere practica si de asistentd in
carierd oferit de o organizatie unui student sau absolvent de studii
superioare sau unui tanar la inceput de cariera, pentru familiarizarea
acestuia cu elemente concrete privind viitoarea sa formatie profesionala
si pentru construirea experientei si performantei necesare la angajarea
ntr-un post exigent i remunerat corespunzator.

Aceastd forma inlocuieste practica in productie care se facea candva, cu
grupuri mari de elevi sau studenti, care nu puteau fi supravegheate si
care erau tinuti in sali unde consultau regulamentul de fabricatie si, o
data pe saptamana, vizitau instalatiile.

La INTERNSHIP se lucreaza cu grupuri restranse care colaboreaza tot
mai bine cu indrumatorul, fara ca acesta sa fie deranjat prea mult din
activitatile curente pe care le desfasoara.

Ce aduce nou INTERNSHIP?

Elementul cel mai important pe care il aduce forma INTERNSHIP este
un nou statut pentru tandr. Acesta este considerat colaborator i i se pot
incredinta diferite sarcini direct legate de activitatile pe care le
desfasoara indrumdtorul. Tanarul participa la sedintele de analiza si
poate veni cu propuneri privind programarea pentru perioada
urmdtoare. De asemenea, el poate primi o remuneratie, daca exista
poate fi inclus Tn colectivul de autori. Tn curriculum vitae se pun bazele
portofoliului de activitdti §i proiecte si incepe construirea cartii de
vizitd profesionale a tandrului.

Forma de practica INTERNSHIP nu are numai rolul de a perfectiona
competente profesionale. Ea are si rolul de a forma suportul de
comunicare si afinitdti interpersonale care sunt decisive in construirea
coeziunii unei echipe.
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Ce nu este INTERNSHIP?

Nu este un loc unde te duci cateva zile pentru ca te-a trimis cineva,
unde firma se preface cd te invatd ceva, tu te prefaci ca ai invatat ceva
si toti sunt multumiti. Desigur, deschiderea manifestatd de firme fatd de
solicitanti provine din interes; interesul firmelor de a atrage studentii
buni incd de pe bancile facultatii. Aceasta implicare nu poate fi decat
pozitiva. Este bine ca un tandr sa foloseasca oportunitatea de a stabili
un contact cu un mediu de lucru serios.

De cealaltd parte, nerecomandatd este atitudinea tandrului care pune in
prealabil problema remuneratiei. Nu au cum sa participe la program cei
care pun problema ,,cu cat voi fi platit?” sau ,,eu fac asta numai pentru
bani” sau ,,sunt prea bun sa fac asta”. Inseamna ca nu au discernamantul
necesar sd pund problema ,,ce as avea eu de invatat din asta?” sau ,,0are,
eu pot face fata unor cerinte legate de un loc de munca exigent?””.

Succesul parcurgerii stagiului initial de INTERNSHIP este conditionat
atdt de organizatie cat §i de participant.

Organizatia trebuie sa mobilizeze o serie de resurse pentru asigurarea
conditiilor de parcurgere a programului. Fiind o organizatie de drept
privat, ea trebuie sa Inregistreze beneficii de pe urma acestei activitati.

Partea dificila a programului este datda de faptul ca INTERNSHIP-erul
nu are experientd si, cu foarte rare exceptii, nu poate genera
performanta. Rezultatul financiar nu este pozitiv chiar daca
participantul nu este remunerat. Tn schimb, beneficiile, necuantificate Tn
bani, sunt substantiale pentru ambele parti.

INTERNSHIP este o sansa care nu trebuie ratatd.

Pentru cine va intelege Dbeneficiile parcurgerii proiectului
INTERNSHIP vor putea trage maximum de foloase in proiectul de
dezvoltare personala.

2.2. Ciclul programului INTERNSHIP

Conceptul INTERNSHIP incearca sa includa la modul integrativ mai
multe forme de instruire — asistenta de-a lungul intregii vieti. Aceasta
masurd integratoare are la bazad practici anterioare care au inclus o
relatie speciala intre indrumadtor si ucenic si au avut ca rezultat
construirea unor cariere profesionale deosebite. Se manifesta un tip de
»dependentd” profesionald ca o conditie in atingerea performantei.
Conceptul INTERNSHIP poate si trebuie sa integreze toate formele de
dezvoltare personald de la alegerea profesiunii pana la iesirea din
0 activitate (pensionare).
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Initiere Dezvoltare Performantda  Excelenta  Inversiune
Nivel 0 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4

Sub aspect psihologic existd mai multe riscuri de rupere a acestei
dependente ,,inainte de vreme”, dar cei care rezistd au sanse si se
bucure de multe beneficii si de o probabilitate mare de a obtine
performanta in cariera.

Nivelul O — Initiere

Aceasta cuprinde activitatile practice care insotesc programele scolare.
Totalitatea cunostintelor acumulate in timpul scolii despre realitatile si
cerintele ocupdrii unui loc de munca: activititi de practica, vizite la
firme, exemple din viata cotidiana, antrenarea intr-o serie de proiecte,
activitati extragcolare cu personalitdti pot aduce informatii, cunostinte,
experiente, care pot fi utile fiecarei persoane la ocuparea unui loc de
munca.

Se poate spune cd aceasta forma apare la primele ateliere si laboratoare
legate de activitatea curriculard, dar si de primele perioade de practica,
acolo unde iau cunostintd de latura practicd a activitatilor scolare. Este,
de fapt, corespondenta cu practica a notiunilor §i cunostintelor teoretice
primite. Se constituie cadrul de integrare profesionala si de formare a
deprinderilor practice, de valorificare a cunostintelor dar si a talentelor
si abilitatilor Tnnascute.

Pe de altd parte, nivelul de performantd in aceastd etapad si in cele
ulterioare  este  conditionat de performanta profesionala a
indrumatorului, de contextul profesional si cultural in care evolueaza
acesta.

Nivelul 1 — Dezvoltare personald

Acesta este nivelul pe care il dezvoltam in cadrul proiectului. El
cuprinde un complex de activitati de transfer de cunostinte si de
activitate practica, o forma tranzitorie intre un program scolar si
scoalda (ani terminali) sau in perioada imediat urmatoare absolvirii,
inaintea ocupdrii unui loc de munca.
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Fiecare absolvent are posibilitatea sa se informeze la Agentia Judeteana
pentru Ocuparea Fortei de Muncd despre instrumentele de sprijin
pentru angajare: informare, consiliere, formare, subventii si prime
pentru angajare, mobilitate ocupationald, ucenicie.

angajare. Si de aceasta data facem mentiunea asupra influentei decisive
pe care 1l are mediul cultural al firmei si contextul profesional si
cultural in care evolueaza indrumatorul.

In cadrul acestui nivel absolventul care parcurge activititile aferente
N nivelului 1 primeste cunostinte si abilitati care sd-i creascad sansele de

Nivelul 2 — Performanta personala

Acele persoane care au inteles avantajele programului INTERNSHIP
pot sa-si construiasca in continuare cariera pe o astfel de structura. Ele
vor incepe prin a cauta locuri de munca potrivite si sa pregateasca un
pachet propriu de intentii, foarte adaptabil la exigentele locului de
munca vizat si sa-1 puna in aplicare in interesul organizatiei gazda.

D ? O conditie esentiala in aplicarea acestui tip de proiect de crestere personala

o constituie motivarea si determinarea INTERNSHIP-erului, pentru ca are
de facut fatd unei palete foarte largi de factori ostili si a unor tentatii. EI se
confruntd cu suspiciunile sefului sau patronului, cu aspiratiile catre functii
bine platite ale colegilor mediocri, cu zgarcenia in aprecieri a celor din jur.
Dacd reuseste sa treacd de cateva bariere emotionale §i reuseste sd
valorifice 1n plan imagistic fiecare rezultat obtinut, va putea sa ajunga sa se

bucure de rezultate profesionale remarcabile. De asemenea rezultatele
profesionale pot fi decisive pentru optiunile cétre performanta.

In aceastd etapd exista riscul mentionat mai sus, al ,ruperii de
dependentd” care poate fi fatal in cariera profesionala a INTERNSHIP-
erului. Ambitiile lui profesionale, manifestarile de personalitate,
precum si o relatie arogantd cu colegii Ti pot crea o0 imagine
defavorabild (chiar daca este bine intentionatd) In colectiv si ii poate
afecta evolutia armonioasa.

Pe de alta parte, dorinta de afirmare profesionald a INTERNSHIP-
erului poate ,,deranja” Indrumatorul sau alti factori cu rol decizional in
organizatie. Acesti indivizi incep sd identifice elementul de pericol
potential pe care il manifesta un INTERNSHIP-er prea ambitios pentru
carierele lor mai modeste sau pentru siguranta unui post pe care si asa il
ocupa vremelnic.

Printre INTERNSHIP-eri pot exista persoane foarte eficiente in ceea ce
priveste modul de valorificare a oportunitatilor si pot identifica, mai

M @ devreme decét se poate anticipa, trambulina de lansare profesionala.

o Performanta personald poate fi masuratd prin fixarea obiectivelor
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personale pe diferite perioade de timp si pe gradul de indeplinire a lor.
De asemenea, 1n criteriile de performanta pot fi incluse elemente
privind schimbadrile din viata persoanei vizate. Sunt decisive elementele
de combinare armonioasd $i neantagonica a vietii profesionale cu viata
personald, prin adoptarea unor atitudini convergente, odihnad activa,
impartasirea emotiilor atat in colectiv cat si in familie, participarea la
actiuni de tip ,,team building”. Desigur, lucrurile pe aceastd zona sunt
deosebit de delicate, dar trebuie luate in considerare; de fapt acestea
determind o selectie transantd cu privire la compromisurile pe care o
persoana si le permite sa le faca in viata.

Studiile psiho-sociologice au pus in evidenta atat situatii de alegere
intre carierd si familie, dar si de armonizare cu generarea de satisfactie
n ambele planuri.

Nivelul 3 — Excelenta personala

La acest nivel ajung mai putine persoane deoarece presupune o relatie
de mai lunga durata intr-o organizatie. Un alt context favorabil este cel
al construirii unui portofoliu profesional orientat spre performanta si
identificarea unui nou loc de munca conform cu nivelul atins.

Aceste conditii sunt din ce n ce mai greu de indeplinit in perioada
actuald caracterizati printr-o mare mobilitate a fortei de munca. In
acelasi timp, cere o dedicare mai accentuatd pentru activitatea
profesionald cu compromisuri majore pentru viata privata.

INTERNSHIP-erul se apropie ca performanta de mentor si impreuna
pot face lucruri spectaculoase, in conditiile in care durata acestei etape
poate fi mai scurtda decat a celorlalte. Tandemul INTERNSHIP-er —
mentor se poate baza pe complementaritatea activitatilor la un nivel
mai inalt de performanta i pot explora impreuna zone noi privind
obiectul muncii, care genereaza cunostinte noi, produse noi, abordari
noi etc. Ambele parti au de castigat din acest tandem: mentorul se poate
baza pe un partener caruia ii poate delega cu incredere sarcini de
executie de mare finete si acuratete pentru a se putea ocupa de
interpretari, conceptualizari i solutii noi pentru domeniul studiat;
INTERNSHIP-erul participa la emotia descoperirilor, invata tehnici noi
de lucru si de interpretare; in acelasi timp, succesul activitatii genereaza
oportunitdti de largire a colectivului, iar INTERNSHIP-erul de pe
nivelul 3 poate exersa statutul de maestru pentru noi veniti pe sub-
etapele de initiere.

e vyt

pe unele proiecte, de a propune proiecte noi, de a deschide noi directii
de abordare.

Se pregatesc conditiile pentru trecerea la nivelul urmator.
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Nivelul 4 — Inversiune (lidership)

Acest nivel este atribuit numai ,,celor alesi”. Se produce inversarea; din
INTERNSHIP-er persoana devine mentor, atrage tineri pe care ii invata
secretele unei cariere performante. De altfel, este o datorie ,,naturala”
ca cel care a primit asistentd, cunostinte, abilitati sa le transmitd mai
departe intr-o schimbare continua de stafeta intre generatii. Desigur ca
aspirantul la acest nivel trebuie sa dovedeasca reale calitati de lidership.

Cu cat creste nivelul de INTERNSHIP nevoia unei metodologii se
estompeaza. Relatia mentor — INTERNSHIP-er capata forme specifice
naturii activitatilor abordate.

Acesta este un ciclu complet al carierei, cu 5 niveluri de INTERNSHIP.
El poate sa intereseze tot mai putine persoane de varstd activd cu
cresterea nivelurilor, deoarece nu toata lumea este motivata de cariera.
Interes mai mare 1l au nivelurile O si 1 care pot antrena categorii mai largi
de participanti. De asemenea, aceste niveluri au un impact social mai
ridicat.

In acelasi timp parcurgerea activitatilor prevazute poate trezi interesul
si poate selecta persoanele potrivite pentru performantd profesionala in
care se impleteste recunoasterea personald cu remuneratia.

Desigur cd acest model este unul idealist, pentru ca viata oferd multe
surprize $i nu poate asigura o predictibilitate a acestui drum care pare
atat de usor. Este nevoie de o puternica vointd, de o motivare §i o
determinare constante, de stabilirea unor tinte inalte.

Pe de alta parte exista perspectiva unor trdiri emotionale inalte la nivel
intelectual, a unor satisfactii a lucrurilor bine facute, a recunoasterii
valorii profesionale pe care alti semeni nu le cunosc si deci nu le pot
aprecia.

Totusi, consideram utila construirea unui astfel de parcurs profesional, ca
alternativa pe care o poate urma orice persoana de varsta activa.
Avantajul 1l constituie faptul ca devin predictibile variante demne de
abordat pe tot parcursul definit sau pe secvente si, in functie de interesele
individuale, cei vizati pot da curs unor astfel de solutii.

In acest sens se recomandd construirea unei matrice a carierei
profesionale sub forma unei foi de parcurs (roadmap) ca in figura de mai
jos pe structura individuald a fiecarei persoane.
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Performanta

Nivel 3 Inversiune
Excelenta

Nivel 2
Performanta

Nivel 1
Dezvoltare

Nivel 0
Initiere
Dezvoltare

Foaie de parcurs (Roadmap) pentru o cariera de succes

Aceastd formd de abordare are avantajul ca este deschisa si poate fi
modificata si adaptata pe parcurs cu idei, proiecte, posturi ocupate,
portofoliu de realizari in functie de situatiile concrete cu care se
confruntd fiecare persoand pe parcursul vietii active. Importanta este
definirea jaloanelor care reprezintd combinarea Iintre viziune §i
obiective pe termen lung. Urmeaza ca obiectivele pe termen mediu si
scurt sa fie construite si adaptate din mers.

Desigur cd, in functie de un complex de factori obiectivi §1 mai ales
subiectivi un asemenea parcurs este dificil de construit si, mai ales, de
respectat. Fiecare tip de personalitate, cu cultura proprie, cu filosofia
proprie care determind planificarea §i apoi respectarea unui astfel de
parcurs.

In schimb, existd un numar important de tineri si chiar persoane de
varsta activa pe care nu-i preocupa astfel de planificare profesionald. O
buna parte din ei devin victime conjuncturale si se confruntd deseori in
viata lor, pe termen scurt, cu adevarate drame.

Initiatorii proiectului au convingerea cd pe acest suport se pot obtine
rezultate spectaculoase atat in plan social cat si economic. Prin
parcurgerea activitatilor propuse pentru grupul tintd se realizeaza
infuzia de incredere pentru tinerii absolventi in valoarea lor reala si
potentialul pe care il ofera.
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2.3. Incadrarea INTERNSHIP in complexul Misuri Active de
Ocupare (MAO)

INTERNSHIP este prin excelentd o masura activd de ocupare. Ea are
totusi, in prezent, aplicabilitate limitatd deoarece:

- putine persoane inteleg modul de actiune;
- putine persoane accepta o atitudine de dependenta pe termen lung;

- putine persoane se preocupa de dezvoltarea lor personala in
contextul in care nivelul de existenta interfereaza cu aspiratiile
personale.

Tntr-un fel, INTERNSHIP creeazi o stare de spirit, bazatd mai mult pe
determinare decat pe motivare. De altfel, rezultatele inregistrate pe
esantionul de grup tinta arata ca nu poate fi scos din contextul mediului
cultural o atitudine dinamicd si constructiva fatd de obiectul muncii si
fata de rezultatul muncii.

Pentru a argumenta interpretarea rezultatelor, vom descrie cele doua
repere de personalitate cu care s-a interactionat in cadrul activitatilor
proiectului:

- absolvent de liceu: rezultatul unui proces continuu si mereu
neterminat de reforma in educatie; are o culturd generala formata
mai mult in afara scolii, performante si cunostinte sub media a ceea
ce se cere, lacune in pregatirea practica, exigent in ceea ce priveste
natura locului de muncd, putin dispus sa urmeze cursuri de
recalificare pentru adaptare la locul de munca pentru care aplica.

- absolvent de facultate: rezultatul unui proces educativ din ce in ce
mai formal, mai departe de exigentele actuale, dispus sa se adapteze
la exigentele unui loc de muncad mai performant, selectiv in ceea ce
priveste acceptarea unui loc de munca, exigent In ceea ce priveste
relatia cu patronul si cu sefii.

Pentru nivelul 1 abordarea INTERNSHIP se poate face atat pentru
persoanele in cautarea unui loc de munca, dar si pentru persoanele deja
angajate. Diferenta de competente intre mentor si INTERNSHIP-er este
mai neta si rezultatele cooperarii sunt mai vizibile. Aceste rezultate se
acumuleaza si pastreazd persistenta efectelor chiar daca nu se parcurg
toate fazele. Gradul ridicat de mobilitate al fortei de munca active,
dinamica locurilor de munca determinata de fluctuatii ale pietei, precum
si alti factori aleatori sunt considerati adevarati ,,virusi” care pot afecta
proiectarea unei cariere profesionale. Important este sa se ia in
considerare faptul cd la ocuparea unui loc de munca trebuie identificata
persoana de la care se poate invata cel mai mult si care poate fi abordata
n acest scop.
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Pentru niveluri mai ridicate reperele privind cariera sunt mai stabile,
colaborarea este tot mai consistenta. Si la aceste niveluri pot sa apara
situatii de intrerupere generate de factori externi aleatori.

Pentru o persoana care doreste sd-si construiasca o cariera profesionala
de succes mai exista si alte variante. Una din acestea este de a-si stabili
propriul program de actiune, iar fiecare loc de munca sd se constituie in
pasi si etape pentru dezvoltarea personald pentru care se identifica
elementele caracteristice corespunzatoare ciclului carierei descris mai
Sus.

O alta varianta, pentru locuri de munca relevante, este cea a unor stagii
INTERNSHIP 1in organizatii reprezentative, dispuse de participe la

astfel de activitati in care se acumuleaza cunostinte, dar si know-how,

b

se depasesc bariere, au loc schimburi interculturale, se ia contact cu
filozofii noi de abordare. Aplicarea noilor notiuni dobandite la
intoarcerea 1n organizatie poate conduce la marirea performantei
colectivului.

Factori interni — aspecte pozitive §i aspecte negative.

Puncte tari

e Absolvent al unei forme de invatamant (pre)universitar care ii
permite aspirarea la un post corespunzator;

e Posesor al unor cunostinte peste medie in ceea ce priveste cerintele
asociate postului: IT&C, conducdtor auto, limbi straine;

e Cunostinte minime de pregatire de specialitate;

e Flexibil in ceea ce priveste exigentele postului: lucru peste program,
deplasari, cursuri de pregatire profesionala.

Puncte slabe

e Nivel de pregatire redus, aproape de limita in specialitate;

e Nu este atras de elementele de noutate specifice domeniului;

e Preferd un post pentru care sunt stabilite reguli precise si nu necesita
eforturi intraprenoriale sau de creativitate;

e Cunostintele de specialitate si cele ajutdtoare nu il predispun la
performanta;

e Prefera locuri de munca la un nivel sub exigentele profesionale
conform diplomei dobéandite, dar nu-si ascunde frustrarile privind
deficitul de ofertd al momentului.
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Factori externi — politici, mentalitati, atitudini, influente

Oportunitati

e Social: Au posibilitatea unei integrari in viata activa in tara sau in
UE;

e Tehnologic: Au disponibilitate pentru performanta lucrand cu
instrumente moderne;

e Economic: Pentru activitati aflate ,,pe val” pot inregistra castiguri
deosebite;

e Ecologic: Zona de protectie a mediului si solutiile ecologice creeaza
oportunitati de afirmare si perspective profesionale deosebite;

e Politic: Exista o legislatie favorabila pentru tineri, pentru absolventi,
pentru pregatire profesionala pentru afirmarea calitatilor
antreprenoriale.

Riscuri

e Social: Exigenta exagerata fata de oferta existenta de locuri de munca
poate sa le diminueze potentialul profesional;

e Tehnologic: Dinamica tehnologica, combinata cu lipsa experientei
practice pot genera discontinuitati in abordarea unei activitati
performante;

e Economic: Schimbarile de management ii solicita sa-si asume riscul
crearii sistemelor in care vor trebui sa lucreze;

e Ecologic: O atitudine indiferenta fata de mediu si lipsa de intelegere a
fenomenelor legate de dezvoltarea durabild ii poate elimina din
programele de integrare durabila,

e Politic: Dupa integrarea in viata activa statutul de tdnar nu il mai
deosebeste de restul persoanelor de varsta activa; Discursul public
nu ofera ,,balizele” necesare constructiei profesionale pentru un
tanar.
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Cap. 3. Aspecte pregatitoare pentru INTERNSHIP

In capitolele urmatoare ne ocupam de aspectele metodologice privind
INTERNSHIP de nivel 1 deoarece, in urma implementérii proiectului,
s-au acumulat o serie de date si informatii care permit o abordare
sistematicd a unui concept constructiv cu aspiratii de generalizare.

Pe de alta parte, nu avem date suficiente pentru INTERNSHIP de nivel
2 si 3 pentru a formula recomandari cu pretentii de solutii. De
asemenea, INTERNSHIP de nivel 4 se constituie Tn privilegiul
statutului de LIDERSHIP, de personalitate si autoritate in domeniu.

Totusi, rolul de mentor priveste si stadii intermediare, dar de fiecare
datd semnificativ peste nivelul discipolului, pentru a se mentine forta
motrice de ,,model”.

3.1. Job Club — Job Center, consiliere

Fiecare participant la activitati de tip INTERNSHIP parcurge in
prealabil mai multe etape de selectie pentru a se optimiza raportul cost
— beneficiu.

Etapa preliminara admiterii la INTERNSHIP consta intr-un pachet
complex de activitati de tip dialog — interactiv, transfer de cunnostinte
n cadrul unui JOB CENTER

De aceste tip de activitati trebuie sa beneficieze un numar cat mai mare
de tineri la debutul in viata activd. Recomandam sa se infiinteze JOB
CENTER de catre organizatii cu atributii in domeniu (de preferat
organizatii nonguvernamentale) in apropierea unitatilor de invatamant
preuniversitar (licee, colegii tehnice, grupuri scolare) precum si in
campus-urile universitare.

in aceste JOB CENTER nu are ce ciuta rutina.

Neglijarea acestui element este lesne sesizat de grupul tintd si
sanctionat ca atare, ceea ce riscd sa compromitd demersul, si asa
costisitor.

Ce este?

JOB CENTER este o structurd in cadrul careia lucreaza o echipa de
specialisti — consilieri care desfasoard activitdti de informare, asistenta,
instruire pentru tinerii interesati de viitorul lor profesional.

35

E ro— L ZZm—3Z—

o



E -O— T Z o 2 —

Ei construiesc mesajele necesare pentru a atrage atentia tinerilor asupra
contextului:

» social (educatie, sanatate, cultura, juridic),

» economic (eficientd, eficacitate, sustenabilitate),

* ecologic (relatia directd cu mediul inconjurator),

« tehnologic (mijloacele si instrumentele necesare si utile de lucru) si
pentru a-i determina sa actioneze pentru pregatirea personala.

In mod concret se face o initiere a tinerilor in modul de abordare a unui
loc de munca sau a unei initiative antreprenoriale.

Cum este?

Din punct de vedere metodologic contactarea se realizeaza
* prin mijloace pasive (anunturi media, afise, pliante, fluturasi etc.), si

* prin mijloace active (corespondenta postald, contactare telefonica,
mijloace de socializare)

prin care se sensibilizeazd si se constientizeaza tinerii asupra
oportunitatilor si riscurilor care privesc viitorul lor si asupra necesitatii
de a actiona din timp pentru atenuarea socurilor de adaptare.

Aceste modalitati de abordare urmaresc sa induca la tineri confortul ca
sunt elementul central intr-o actiune emanata din cadrul societatii civile.

Ce se face?

In JOB CENTER se face informare, asistentd, instruire, consiliere in
pregatirea pentru ocuparea unui loc de munca sau a unei initiative
antreprenoriale. Are loc un transfer de cunostinte cu caracter intens cu
multe exercitii, cu joc de roluri si cu explicarea importantei fiecarei,
etape, a fiecarui gest, a fiecarui document.

Abordarea unui loc de munca nou presupune o etapa preliminara de
pregdtire care cuprinde:

* auto-evaluarea preliminara privind punctele tari si punctele slabe pe
care le are fiecare individ pentru a le corela cu tipul de loc de munca
pe care si-1 doreste;

* documentarea prealabild pentru a lua cunostinta de exigentele si
contextul pe care il presupune locul de munca vizat;

* pregatirea pentru abordarea angajatorului pentru ocuparea locului de
munca vizat. Aceasta presupune o parte scrisa (curriculum vitae,
scrisoare de intentie, portofoliul, recomandari) si o parte de
manifestare in care intervin in egala masura comunicarea verbala si
nonverbala (interviu).
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Aceste lucruri in general nu se invata in prezent in scoala si pot
constitui un soc de adaptare mai ales pentru un tanar absolvent.

Persoanele care beneficiaza de acest serviciu, cu sigurantd, vor fi mai
adaptate la exigentele angajatorilor si vor sti sd negocieze mai bine
conditiile 1n care vor lucra. Aceasta presupune o adaptare la conditiile
de lucru si o tacticd de influentare a pozitiei personale in cadrul
colectivului.

Pasii parcursi in activitatea JOB CENTER sunt:

- autoevaluarea si autocunoasterea ocupationald personala, de corelare
a capacitatilor fizice si intelectuale proprii cu exigentele posturilor,
pentru a face fata cerintelor angajatorului;

- Insusirea unor tehnici de cautare a unui loc de muncd pe piata
publica si pe piata ascunsa: identificare, informare, evaluare, decizie;

- Tntocmirea dosarului de ocupare cu piesele de baza: curriculum
vitae, scrisoare de intentie, portofoliul profesional;

- pregatirea interviului in vederea angajarii: formularea ofertei,
propunerea salariului, negociere, angajare;

- relationarea sociald in colectivul de munca: comunicare, colaborare,
consolidarea pozitiei in organizatie dupa angajare;

- elemente de antreprenoriat, ca alternativa la statutul de salariat.

Nivelul cunostintelor 1si propune sa satisfaca atat exigentele cat si
asteptarile persoanelor aflate in cdutarea unui loc de munca cu diferite
niveluri de pregatire. Unii deja cunosc cate ceva despre subiectul
abordat (dar nu in forma sistematizatd), iar altii 1si vor confirma
cunostintele si experienta deja acumulate.

Experienta acumulata la implementarea serviciului a scos in evidenta:
- interesul pentru cunostintele primite;
- satisfactia cunoasterii mecanismelor care le vor facilita accesul spre
noi locuri de munca;
- nemultumirea (chiar frustrarea) ca aceste cunostinte nu se transmit in
cursul scolii.

3.2. Selectie

Pe parcursul activitatii JOB CENTER se face o observare si o evaluare
permanenta a persoanelor din grupul tinta si se selecteaza cele care au
un comportament si reactii din care rezultd interesul lor pentru
parcurgerea programului INTERNSHIP. Aceastd abordare permite
realizarea unui standard ridicat al activitatii INTERNSHIP in care se
evitad pe cat posibil intrarea persoanelor care se plictisesc repede sau
perturba printr-o atitudine de indiferentd activitatea celorlalti
participanti. Durata activitatii JOB CENTER fiind de cel putin 4 ore,
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fiecare persoand afld despre ce este vorba si apoi constientizeaza
utilitatea pentru sine a informatiilor primite. Numai daca programul Ti
este intr-adevar de folos si persoana are determinarea necesard se
califica pentru etapa INTERNSHIP.

La luarea deciziei contribuie urmatoarele elemente de constientizare:

- daca decizia este negativa, persoana urmeaza un program individual
de dezvoltare a carierei in care costurile sunt mai mari si pot produce
intarzieri la trecerea de la o etapa la alta;

- dacd decizia luatd este una pozitivd, sunt Intrunite mai multe
elemente:

@ urmeazd un program complex si consistent de transmitere de
cunostinte si instrumente importante pentru viitorul carierei,

@ Se acopera un volum important de lacune in dezvoltarea personala
a individului pe care nici un nivel de invatdmant parcurs nu s-a
adaptat sa-1 completeze;

@ se ingusteaza spatiul decizional fara a fi necesar sa se parcurgd
multe variante; ca urmare se reduc costurile de luare a unei decizii;

@ parcursul carierei devine consistent si, dacad relatia cu mentorii
depaseste un anumit nivel de profesionalism, se pot parcurge si alte
niveluri din ce in ce mai performante si mai pline de satisfactii.

Criteriile principale de participare la INTERNSHIP le constituie
motivarea si determinarea. Aceasta face ca o pondere de 60 - 75% din
baremul de calificare sa fie de decizia proprie. Celelalte 25 - 40% le
constituie selectarea pe baza rezultatelor de la JOB CENTER.

Acesta este un prim pas spre formarea unei atitudini de asumare,
dincolo de sensibilizare, recomandari, constrangeri etc. Aceasta
asumare reprezinta unul din cele mai importante componente de culturd
profesionald. El posedd elemente de personalitate, elemente de
educatie, cunostinte, intuitie, si dezvoltarea spiritului analitic a ceea ce
implica riscurile.

3.3. Admiterea la INTERNSHIP

Am sistematizat pasii necesari din punct de vedere metodologic care
pot fi delimitati pentru admiterea la INTERNSHIP. Totusi, nu se
constituie in retete unice:

- informare despre program:

@ pentru elevi si studenti: in general se creeaza un ,folclor” despre
activitatile INTERNSHIP si curente de opinie favorabile sau
nefavorabile incd din timpul scolii; organizatiile care deruleaza astfel

.....

0 de activitati 15i fac cunoscutd oferta prin diverse mijloace si se asigura
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ca mesajul ajunge la potentialii beneficiari. Alte surse se constituie din
diferite contacte avute ocazional in timpul scolii: participare la
practica, participare la un workshop, o vizitd de prezentare, anunturi
afisate sau din media. Cea mai apropiata sursa ramane scoala care este
interesatd de integrarea absolventilor si care poate provoca ea insasi
firmele sau institutiile sa demareze programe INTERNSHIP;

@ pentru tinerii absolventi: Tn cadrul Agentiei Judetene pentru Ocuparea N
Fortei de Munca (prin Agentiile Locale) acestia sunt informati,
consilieti, mediati cu privire la locurile de munca vacante, modalitati
de pregitire pentru angajare, organizarea de targuri de locuri de
muncd, optiuni de cursuri de reconversie profesionald precum si alte
oportunitati in domeniul ocuparii.

- documentare cu privire la continutul activitatii si ale beneficiilor:

@ se constituie o legatura directa care poate genera baza comunicarii si
parcurgerea unor etape neconventionale pentru includerea 1in
program. La sediul organizatiei care desfdsoard activitati de
INTERNSHIP  existd materiale documentare precum  si D
disponibilitatea de furnizare de informatii;

@ INTERNSHIP, fiind o activitate de dezvoltare personala, chiar daca
sunt mai multe locuri disponibile, nu este recomandat sia se
constituie ,,solidaritati” de tipul celor din scoald; din contrd persoana
se pregateste sa lucreze in cadrul unui colectiv eterogen ca varsta,
nivel profesional, mentalitati, exigente etc.

- decizia de inscriere:

@ aceasta este rezultatul unei analize personale temeinice legate atat de
atractia subiectului (tipul de formare profesionala, temele ce vor fi

abordate) cat si de disponibilitatea si potentialitatea personald de
punere in valoare.

- solicitarea de admitere:

@ se Intocmeste dosarul si se depune in vederea selectiei. Se tine
seama de recomandarile preliminare si de exigentele legate de
pregatirea documentelor;

@ se alcdtuieste un eseu prin care se argumenteazd motivarea
personald privind participarea la program: nevoi, oportunitati, ajutor
n formulare, catalizator, factor motivant.

- evaluarea si selectarea: parcurgerea programului INTERNSHIP
presupune un barem minim de cunostinte si abilitati. Conditionarea
este determinata de:

@ o parte din activitdti se desfasoard in echipe si este necesard o
armonizare a relatiilor interumane si profesionale pentru atingerea
unor rezultate care sa dea masura impactului programului asupra M A@

0

dezvoltarii personale;
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@ o alta parte din activitatile practice se desfasoard la organizatii
partenere 1n care actioneazd o serie de norme de sandtate si
securitate in muncad si pentru care conducerea INTERNSHIP 1isi
asuma responsabilitati;

@ participantii la INTERNSHIP trebuie sd fie puternic motivati de
parcurgerea programului, iar acest fapt se rasfrange atat in plan
personal cét si in cadrul colectivului (pentru activitatile comune ale
INTERNSHIP-erilor).

Se pot formula urmatoarele elemente care se pot constitui in criterii de
selectie:

- rezultate scolare remarcabile Tn general;

- rezultate scolare remarcabile la un obiect sau la un grup restrans de
obiecte de studiu;

- participarea anterioara la activitati extrascolare care au scos in
evidentd anumite trasaturi profesionale: creativitate si inventivitate,
usurinta de a gasi solutii pentru rezolvarea unor probleme sau situatii
deosebite;

- aprecierea unor colegi cu privire la aptitudinile de lidership ale
persoanei;

- dorinta persoanei de a participa la programul INTERNSHIP cu
criterille motivationale ierarhizate mai degrabd spre aspiratii
profesionale decat spre castiguri materiale imediate;

- existenta unui cadru social, tehnic, economic, ecologic si de polltlcl
(STEEP) favorabil (analiza factorilor externi — riscuri si
oportunitati);

- inchiderea unor cicluri profesionale care sd delimiteze si sa puna in
evidenta valoarea stiintifica, economica si sociald a rezultatelor.

In continuare tanarul parcurge programul INTERNSHIP dupi o
metodologie care este descrisd mai departe.

3.4. Compatibilitati

Programul INTERNSHIP genereaza performanta in conditiile in care
existd compatibilitate intre participanti, atat INTERNSHIP-eri cat si
magistri.

Ele pot incepe inca din scoald, dar se pot construi prin criterii de
selectie dintr-un sir de solicitanti atrasi de perspectivele pe care le
genereaza aplicatia.

Compatibilitatea dintre mentor si INTERNSHIP-er poate deveni
decisiva 1n procesul de selectie daca nivelul de concurentd este ridicat:
Pe de alta parte. statutul INTERNSHIP de masurd activa de ocupare
0 obligd la aplicarea principiului egalitatii de sanse pentru a oferi
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posibilitatea de participare si a unor persoane cu un nivel mai redus de
,»Vvizibilitate”, dar cu potentialitate mai mare catre performanta.

Compatibilitatea poate fi o conditie initiala de selectie sau se poate
construi pe parcursul programului. La nivelul 1 selectia pe bazd de
performantd este mai putin relevanta decat la nivelurile 2 si 3,
posibilitatea unor surprize profesionale fiind foarte reala.

Este important ca INTERNSHIP-erul sa impartaseasca entuziasmul
profesional al mentorului si sa se faca util la inceput prin activitati
simple, dar sd fie caracterizat de o dinamica ridicatd in procesul de
invatare; si activitdtile extraprofesionale pot constitui criterii de
compatibilizare intre mentor si INTERNSHIP-er.

In toate cazurile este decisivd acceleratia spre performantd a
INTERNSHIP-erului si modul de atenuare rapidd a oricaror tensiuni
posibile care pot sa apara.

Cele mai multe probleme apar in planul aprecierii efortului facut.
Mentor-ul este zgarcit in calificative, iar INTERNSHIP-erul doreste sa
stie daca face bine in orice actiune intreprinsa.

Dacid elementele de compatibilitate nu sunt gestionate adecvat de
ambele parti, intreg stagiul poate deveni un cosmar generator de
probleme. De aceea sunt atat de importante la selectie criteriile
extraprofesionale.
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Cap. 4. Aspecte operationale la INTERNSHIP

Activitatea INTERNSHIP de nivel 1 se constituie Tn subiectul de studiu
al prezentei lucrari.

4.1. Constituirea polului INTERNSHIP

Ce fel de activitati se preteaza la INTERNSHIP?

Nu toate activitatile cuprinse in COR (Codul Ocupatiilor din Roméania)
necesita parcurgerea programului INTERNSHIP.

Activitatile de executie bazate pe operatii repetitive pot fi invatate din
mers pe baza regulamentelor si procedurilor. In schimb, activititile de
explorare a unor domenii §i solutii noi, cele care presupun relatii cu
publicul si cele de conducere sau de asumare a unor responsabilitati
administrative sau de executie necesitd un ,rodaj profesional” in
interesul organizatiei si In interes personal. De fapt, se preteaza la
INTERNSHIP acele activititi care implicd inovare si creativitate. In
conditiile de dinamicda economicd si sociald actuald, cind toate
activitatile sunt supuse unui proces de transformare si reforma cele
doua atribute sunt mereu prezente.

Cum se stabilesc polii INTERNSHIP?

Tn general se constituie un pol INTERNSHIP n jurul unei persoane sau
a unui grup de persoane consacrate cu rezultate profesionale
remarcabile si recunoscute. Ele capata rol de mentor sau de coach (un
fel de antrenor). De obicei profesorii universitari, cercetatorii, dar si
membrii din consiliul managerial al firmelor de brand se constituie Tn
asemenea coach.

O alta posibilitate se poate construi In preajma unei personalitdti care
implementeaza un proiect prin care se pun in practicd concepte noi
orientate catre performantd stiintifica sau economica si care actioneaza
ca ,,one man show” si poate polariza resurse materiale si umane. In
acest context el poate si trebuie sa modeleze specialisti.

In institutiile publice consilierii superiori se pot constitui in poli de

INTERNSHIP pentru debutanti.
0
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Polul INTERNSHIP al CICIA

In cazul studiat Asociatia Centrul de Incubare Creativ Inovativ de
Afaceri Roznov a constituit un pol INTERNSHIP bazat pe 3 persoane
cu caracteristici de LIDERSHIP si cu experienta profesionala deosebita
n creativitate, inovare, lucrul cu tinerii, dezvoltare personala, consiliere
in carierd. Una din aceste persoane a acumulat experienta necesard
desfagurarii activitatilor pe parcursul a 12 ani in cadrul Agentiei
Judetene de Ocupare a Fortei de Munca Neamt in care a parcurs
importante etape care i-au adus experientd si expertiza: reconversie
profesionald, initiere in domeniul masurilor active de ocupare,
perfectionare, performanta (ocuparea unor functii de decizie) ...

Avadanei Vasile:

= Inginer chimist, Tehnologia compusilor macromoleculari, 1982;

* Doctor in Stiinte chimice, 2000;

* Membru in Comisia Montanologie a Academiei de Stiinte Agricole si
Silvice, din 2011

* Membru in Forumul Montan Roman, din 2008

* Cadru didactic la Universitatea Romana de Stiinte si Arte ,,Gh.
Cristea” Bucuresti - centrul Neamt, din 2003 (din 2009 titularizat
lector universitar);

= Membru in colectivul de redactie al revistei ,,The Danube river”,
ISSN 1583 — 7513, din 2009;

= Membru in Consiliul Consultativ_al Agentiei Judetene pentru
Ocuparea Fortei de Muncd Neamt.

= Membru in Comitetul Local de Dezvoltare a Parteneriatului Social
(CLDPS) Neamt pentru formare profesionald, care functioneaza pe
langa Inspectoratul Scolar al Judetului Neamt;

= Coordonator al colectivului publicatiei ,,Starea economica a judetului
Neamt — raport anual”, ISSN 2247 — 2509, din 2008;

= Lector in sistemul de Formare continud a adultilor, specializarea
Manager de proiect, din 2006; Managementul afacerilor din 2009;

= Cercetator stiintific principal I1I, din 1990;

* Inclus in “Dictionarul Oamenilor de seama din judetul Neamt”, ed.
CRIGARUX, 1999 (autor C. Pangrati);

= Activitate stiintificd: © 63 teme de cercetare si proiecte aplicate la
nivel national, ° 1 proiect aplicat la nivel international, ° 4 brevete de
inventii, ° 70 lucrari stiintifice prezentate la manifestari nationale, ©
16 lucrari stiintifice prezentate la manifestari internationale, o 15
Studii si sinteze documentare, ° 31 lucrdri publicate, o 12 carti
aparute, ° 93 propuneri de proiecte elaborate, ° 6 citari, o 12
conferinte stiintifice prezentate la manifestdri nationale, ° 20
manifestdri organizate pe teme de stiintd, inovare, dezvoltare,
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antreprenoriat, ¢ 12 suporturi de curs pentru activitati didactice de
specialitate de nivel mediu si superior, °© 9 premii si distinctii (3
personale, 5 colectiv);

= Consultant in afaceri (Consilier IMM - AIPPIMM), din 2005;

* Consultant in dezvoltare durabila (aspecte globale, economice,
ecologice, tehnologice), din 2003

= Expert evaluator la Programul National de Cercetare Dezvoltare
Inovare — Parteneriate si Idei, 2008

= Expert evaluator la Consiliul National pentru Stiintd din Bulgaria
(Bulgarian National Science Fund), 2008, 2009

Avadanei Lidia:

* Inginer chimist, Tehnologia compusilor macromoleculari, 1982;

* Doctor in Stiinte chimice, 2000;

* Membru in panelul de experti pe domeniul ,,Inovarea in servicii” la
Danish Technological Institute - Centre for Policy and Business

Analysis, CE, 2010 — 2011 (INNOVA EUV)
D ? * Membru in panelul de experti la Forumul European pentru Clusteri,
* Membru in Forumul Montan Roman, din 2010

2012 — 2013, (CIP - PwC).

= Cadru didactic la Universitatea Roméana de Stiinte si Arte ,,Gh.
Cristea” Bucuresti - centrul Neamt, disciplinele din 2005 (din 2009
titularizat lector universitar);

= Membru in colectivul publicatiei ,,Starea economica a judetului
Neam¢ — raport anual”, ISSN 2247 — 2509, din 2008;

= Evaluator in sistemul de Formare continua a adultilor, specializarea
Manager de proiect, din 2007;

= Cercetdtor stiintific principal IIl, din 2009;

= Activitate stiintificd: < 60 teme de cercetare si proiecte aplicate la
nivel national, ° 15 tehnologii de obtinere produse noi, ° 2 proiecte
aplicate la nivel international, » 21 brevete de inventii, 85 lucrari
stiintifice prezentate la manifestdri nationale si internationale, ° 25
Studii si sinteze documentare, ° 33 lucrari publicate, o 11 carti
aparute, ° 93 propuneri de proiecte elaborate, ° 6 citari, © 9 premii si
distinctii nationale i internationale;

= Consultant In dezvoltare durabila (aspecte globale, economice,
ecologice, tehnologice), din 2003

Suciu Ana Nufi:
* Inginer chimist, Tehnologia compusilor anorganici, 1984,

= Sef Centru Formare Profesionala din cadrul A.J.OF.M. Neamt, 2001 —

2006;
MOA()@() Formator pentru Centrul National de Formare Profesionala a
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Personalului Propriu din ANOFM — Rasnov, Judetul Brasov, 2007 —
2010;

= Membru titular in Comisia Judeteana de Autorizare a Furnizorilor de
Formare Profesionald a Adultilor Neamt, 2004 - 2005;

* Membru in Comitetul Local de Dezvoltare a Parteneriatului Social
(CLDPS) Neamt pentru formare profesionald, care functioneaza pe
langa Inspectoratul Scolar al Judetului Neamt, 2005 - 2010;

= Evaluator al programelor de formare profesionala supuse autorizarii si
examinator in comisiile de evaluare finala a participantilor la
programele organizate si desfasurate pe ocupatii din domeniile de
specialitate, desemnat prin decizii ale Comisiei Judetene de
Autorizare a Furnizorilor de Formare Profesionala a Adultilor Neamt;

= Membru in comisii de monitorizare a desfasurarii programelor de
formare profesionala organizate de furnizori autorizati, desemnat prin
decizii ale Comisiei Judetene de Autorizare a Furnizorilor de Formare
Profesionald a Adultilor Neamt;

Asociatia CICIA

Asociatia CICIA s-a constituit printr-un proiect de Masuri Active de
Ocupare (PHARE RICOP MAO). Din 2008 este atestat ca organizatie
de cercetare de catre Autoritatea Nationald de Cercetare Stiintifica, Din
2010 este acreditat ca Furnizor de servicii in ocupare de catre Agentia
Judeteana pentru Ocuparea Fortei de Munca Neamt pe componentele
informare si consiliere. Tn perioada 2010 — 2011 a avut un reprezentant
intr-un panel de experti la grupul EUROPA INNOVA pentru
elaborarea recomandarilor din domeniul Inovarea in servicii pentru
Strategia Europa 2020. Pentru perioada 2012 — 2013 are un
reprezentant in Panelul de experti ,,Forumul clusterelor pentru industrie
emergetnte” in grupul European Clusters Observatory.

Tn perioada 2008 — 2011 a aplicat 11 proiecte, in calitate de
coordonator, partener sau furnizor de servicii, care au avut ca grup tinta
tinerii si perspectivele lor profesionale.

4.2. Functionarea INTERNSHIP

Durata totala a unui program INTERNSHIP este de 4 luni. Programul
este consistent §i are o abordare foarte complexa. Pentru ilustrare
sintetica toate activitdtile s-au sistematizat intr-o formula matriceala
prezentatd mai jos.

In cadrul proiectului s-a lucrat cu grupuri relativ mari de tineri
absolventi (12 — 18 persoane). In acest context s-a luat in considerare
un pachet mai complex de activitdti pentru a se asigura un control
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potrivit Tn ceea ce priveste Insusirea cunostintelor si deprinderilor in
cadrul programului parcurs.

Tn continuare, prevedem, de asemenea constituirea de grupuri de
minimum 5 persoane pentru a se putea realiza activitati de grup alaturi
de cele individuale care sa puna in valoare aptitudinile si atitudinile
fiecarui tanar. De altfel CICIA este implicat in structuri complexe de
constructii antreprenoriale care creeazd mereu oportunitati i situatii
noi, care pot constitui provocari pentru fiecare tanar care solicita astfel
de servicii.

Matricea INTERNSHIP

Programul -
- g ——Finalizare
Teorie Aplicatii
Practica la organizatie Apreciere
tema 1: Orientare in cariera;
(b} . R -
< [tema 2: Motivare profesionala, . ]
o= - . : Proiect de ]
©|5|S _ftema 3: Comunicare si relationare | | =
58| sl - : ezvoltare =
=| a|@ =[in colectiv; - [Examen 1| €
1a ]
= T c - — persona 3
2 S|g S ltema 4: Managementul schimbarii;
St
< % &ltema 5: Cultura creativa si
§, mnovativa;
a [tema 6: Competente Plan de Examen 2
antreprenoriale — competente cheie| afaceri

Socializarea tinerilor n cadrul grupului

Dupa constituirea grupului se organizeaza o Intilnire de socializare, in
care membrii sdi se cunosc intre ei si identifica afinitati si elemente de
solidarizare, dar si perspective de construire In comun a unor proiecte
profesionale.

Descriem 1n continuare modul de functionare a unui rulment de
socializare asa cum s-a derulat pentru 15 persoane intr-un grup. Acest
model l-am aplicat in mai multe proiecte si el a dat rezultate
spectaculoase prin deschiderea cailor de comunicare.

Metoda rulmentului de socializare

Se formeaza un grup (serie) de lucru in care numarul de persoane este
multiplu de 3 (recomandat 6 — 9 — 12 — 15 — 18 persoane).

Se imparte grupul in subgrupe de cate 3 persoane; coordonatorul prezinta
tema de lucru. Subiectul abordat in cadrul acestei etape nu este neaparat
o reluat in cadrul etapelor ulterioare. Prezentarea dureaza 5 — 10 minute.
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Rulrmentul de socializare

Participantii sunt invitati sd gaseasca si sa dezvolte solutii; fiecare
subgrupa discuta solutii, dar si context, experiente, dificultati, implicatii,
corelari cu alte concepte; timpul de discutii este de 10 — 15 minute; apoi
se reorganizeaza subgrupele in ,,rulment” astfel: o persoand ramane pe
loc, o persoand pleacd la grupul din dreapta, o persoana pleaca la grupul
din stanga (ca n figura de mai sus); trainerul completeaza informatiile
sau nuanteazd o serie de aspecte (maximum 5 minute) si invitd
participantii sd discute in continuare solutiile posibile in noile
configuratii (timp de discutii 10 — 15 minute); se face din nou
reorganizarea grupelor si se reia procedura; ciclul ,,(re)organizare —
completdri — discutii” se repetd pana se ajunge la configuratia initiald a
subgrupelor; ultima faza consta in formarea a 3 grupuri cu persoanele din
fiecare cerc al ,rulmentului” (2 — 3 — 4 — 5 — 6 persoane) care
procedeazi la acelasi tip de discutii. In acest fel ne asigurdm ci fiecare a
discutat cu fiecare intr-o formula colectiva.

Apoi grupele se destructureaza si participantii sunt invitati sa-gi
reconstituie starile prin care au trecut in timpul rotirii §i sa se asocieze in
grupuri de lucru efectiv in cadrul proiectului in functie de cele mai
potrivite relatii de compatibilitate.

Desfasurarea activitatilor de transfer de cunostinte

Am vazut mai sus cd in etapa premergatoare, de JOB CENTER, tinerii
parcurg un pachet de elemente de informare — transfer de cunostinte —
exercitii legate de aspecte pe care ii intereseaza legate de modul de
abordare a unui loc de munca (de obicei primul lor loc de munca). Cu
aceastd ocazie tinerii constientizeaza ca pentru un parcurs de ocupare
sigur trebuie sd construiascd un proiect de carierd profesionald caruia
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si-i dea coerentd. In acest fel se asigurd ci investitia in educatie se
recupereaza si se pune in valoare. De asemenea, constientizeaza si
faptul ca pentru fiecare nivel de pregatire profesionald dobandit este
necesar sa caute un loc de munca cu un anumit specific potrivit culturii
si personalitatii sale.

Tn cadrul INTERNSHIP se continua transferul de cunostinte cu un alt
pachet care completeazd cunostintele, aptitudinile si atitudinile
profesionale individuale. Este de fapt o abordare pe un alt nivel de
emotii care aduce si pune in valoare alte laturi ale personalitatii umane.

Se parcurg 6 module astfel:

Modulele 1 - 5:
- M1. Orientare in cariera,
- M2. Motivare profesionala,
- M3. Comunicare i relationare in colectiv,
- M4. Managementul schimbarii,
- M5. Cultura creativa §i inovativa.

Continutul acestor module consta in prezentdri scurte pentru punere in
tema si exercitii aplicative. Pentru fiecare modul expertii pregatesc un
suport de curs, si o prezentare power point (xxx.ppt) in care includ si
exercitiile aplicative.

Durata acestor activitati este de 1 zi (6 ore) pentru fiecare modul.

Modulele M1 — M5 au ca scop evidentierea elementelor care stau la baza
formarii unei persoane de varsta activa care doreste sd ocupe un loc de
muncd sau sd desfasoare o activitate independentd si care isi doreste
recunoastere, respect si o remuneratie corespunzitoare. in acelasi timp
cursantul trebuie sa fie constient cd in anumite situatii reprezintd
organizatia, ca trebuie sa contribuie la consolidarea locului de munca (sa-si
sporeasca utilitatea astfel incat la o revizuire a schemei de personal sa aiba
suficiente argumente pentru a nu intra pe lista de disponibilizari sub
aspectul competentei, responsabilitatii, loialitatii, contributiei la veniturile
organizatiei, contributiei la imaginea organizatiei).

Dupa parcurgerea fiecarui modul fiecare INTERNSHIP-er elaboreaza o
temad aplicativa legatd de subiect pe care o include in Planul de
dezvoltare personald. INTERNSHIP-erii se consultd intre ei in cadrul
grupelor formate prin rulmentul de socializare pentru o mai buna
focalizare pe subiect si pentru o mai bund auto-evaluare si prezentare
proprie.

Distanta in timp dintre module este de aproximativ 2 sdptdmani pentru
a crea fiecarui INTERNSHIP-er sa mediteze la starea si atitudinea lui
o fatd de subiect, sa construiascd solutii si modele de adaptare personald
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la reperele sugerate de cunostintele transmise. In mod intentionat sunt
intercalate zile de activitdti practice la organizatii partenere pentru a se
asocia cunostintele cu situatii practice, cu exigente, cu mentalitati si
elemente de disciplind organizationala.

Modulul M6. Competente antreprenoriale are un scop mai special.
Acesta este autorizat 1n sistemul de formare profesionala a adultilor si
se supune unor norme si exigente conform unor prevederi legislative. Tn
final se elibereaza o diploma de specializare care este recunoscutd pe
piata muncii (de Ministerul Muncii si Protectiei Sociale si de Ministerul
Educatiei si Cercetarii). Durata modulului este de 90 ore din care 30 ore
cuprind transferul de cunostinte, iar 60 ore sunt dedicate elaborarii unui
plan de afaceri.

Prezentam in continuare cateva elemente reprezentative legate de
continutul acestor module:

Orientare in cariera

Cariera este formata dintr-0 succesiune de activitati si pozitii
profesionale pe care o persoand le atinge, asociate cu atitudinile,
cunostintele si componentele asociate, care se dezvolta de-a lungul
timpului. Cariera este deci cadrul dinamic in care o persoana isi traieste
viata profesionala, o migcare de-a lungul unui drum in timp.

Planificarea carierei presupune parcurgerea a cinci niveluri reprezentate
sub forma unei PIRAMIDE A CARIEREI, a carei baza este ,,fundatia”
unei cariere dorite.

Orientarea In cariera este deci, o suma de activitdti de informare,
consiliere, educatie pentru cariera.

Informarea in cariera se refera la servicii care asistd individul, la orice
varsta si in orice punct de-a lungul vietii, in luarea deciziilor privind
alegerile educationale, de formare §i ocupationale si in managementul
carierei proprii.

Consilierea in cariera vizeaza dezvoltarea abilitatilor pentru rezolvarea
unor probleme, dificultdti specifice legate de cariera: insatisfactie In
activitatea scolara, dificultati de invatare, greutdti in luarea unor decizii
privind cariera, anxietate legata de cariera, etc.

Educatia pentru cariera 1i ajuta pe tineri s isi dezvolte cunostintele si
abilitatile de care au nevoie pentru a face alegeri bune, a administra
tranzitiile legate de invatare si a intra pe piata muncii”, orientarea in
cariera 11 ajutd pe tineri sa foloseasca cunostintele si abilitatile pe care
si le dezvoltd pentru a lua decizii legate de tipurile de invatare $i munca
care sunt adecvate pentru ei”.
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Mesajul cel mai important al modulului consta in faptul ca ,,Individul
este propriul sdu manager si trebuie sa-si conduca propria persoana ca

pe o intreprindere rentabila”.
CAUTAREA UNUI LOC

|
N
E
R

Dezvoltare
ANGAJARE
Oferte de munca si
acceptarea lor

CV, scrisoare de intentie, interviuri,
scrisoare de multumire

LUAREA DECIZIEI
Obiective de cariera, Servicii prestate pentru
colectivitate, Invatare continua

) &

INFORMARE CU PRIVIRE LA
OPORTUNITA TILE DE CARIERA
Cautare de informatii, Interviu de documentare, Practica si

voluntariat, Experienta practica, Tendintele profesiei
i AUTOCUNOASTERE
A

Aptitudini si realizari, Valori, Interese, Misiune si obiective,

Puncte tari / Puncte slabe

Motivare profesionala

Motivatia reprezintd aspiratia $i vointa unei persoane de a-si intensifica
eforturile in vederea atingerii unor obiective sau a obtinerii unor
rezultate dorite.

Intensitatea perceputd __ Intensitatea perceputi

privind recompensa privind pedeapsa
MOTIVATIA =

Perceptia referitoare
la efortul depus

N
I
|
P

Esential pentru motivatie este faptul cd ea impulsioneaza persoana sa se
comporte intr-un anumit fel declangeazd actiunea si orienteaza
0 comportamentul spre atingerea unui scop. Totodatd, ea nu numai ca
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stimuleazd, dinamizeaza organismul, dar il directioneaza spre un anumit
mod de satisfacere, spre anumite obiecte capabile de a o satisface.

Motivatia profesionald are drept sursa stimulatoare situatia de munca.
Aceasta se refera la determinarea mijloacelor prin care membrii unei
organizatii, fiecare cu propriile necesitati si cu propria personalitate, pot
fi stimulati sa contribuie pozitiv si eficient la indeplinirea obiectivelor
stabilite.

Ins3, ca activitate umana complexd, munca poate fi interpretatd din mai
multe puncte de vedere. Tn una din variante este ca un consum de
energie in vederea realizarii unui scop fie din prisma conditiilor in care
se desfagoara fie prin perspectiva finalitatii ei.

Toate aceste aspecte ale muncii pot sd se constituie in stimuli
motivationali:

- Munca privita ca o cheltuiald de energie, fizicd sau intelectuala, nu
duce, dupa cum se crede de obicei, la 0 epuizare a organismului. In
anumite limite, acest consum de energie poate fi placut in sine,
devenind o veritabila sursd motivationala.

- Conditiile muncii reprezinta un alt parametru care poate deveni un
stimul motivational. Astfel, conditiile fizice (temperatura, umiditate,
luminozitate, zgomot etc.), cat si cele legate de particularitatile
uneltelor, masinilor cu care se lucreaza, contribuie la stimularea
motivatiei fie pe calea incitarii dorintei de a le schimba, ameliora, fie
pe cea a parasirii lor. Problema care apare este aceea cd aceleasi
conditii de munca pot motiva diferit indivizi diferiti sau chiar pe
unul si acelasi individ in momente diferite.

- Scopul muncii. O munca al cérei scop este clar pentru membrii
grupului si este perceput ca fiind realizabila, va motiva mai mult
decat o alta al carui scop este imprecis, vag constientizat sau
considerat greu realizabil.

Din punct de vedere profesional principalii factori motivationali sunt:

- Dezvoltarea profesionala: ,,Omul cat traieste invatd”. Acesta este
motto-ul care 1i determind pe multi sd 1s1 doreascd o pregatire
permanentd. Multe companii tin cont de dorinta angajatilor de a se
specializa, de a tine pasul cu noile descoperiri din domeniu si le
ofera posibilitatea de a urma diverse cursuri de pregatire. Acestea se
dovedesc utile atat pentru angajati care isi dezvolta cunostintele, cat
si pentru angajatori, investind in capitalul uman, formandu-si
propriii specialisti.

- Dezvoltarea personala. Se poate promova prin oferirea

PR

instruire, facilitarea participarii la cursuri de perfectionare, cooptarea
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n cadrul unor proiecte atractive.

Recunoasterea: Obtinerea unor rezultate bune motiveaza, dar
recunoasterea performantei §i recompensarea ei constituie factorul
motivational. Uneori, un simplu ,multumesc" este de ajuns! O
reusitd in munca ramasa nerecompensata demotiveaza. Angajatul va
gandi 1n astfel de situatii: ,,Se pare cd nu exista nici o diferentd intre
a face ceva bine si a face ceva prost. Atunci de ce sd ma mai
straduiesc sa fac ceva bine?".

- Atmosfera de la locul de munca: Oricét de mult ne-ar placea ceea ce
facem, daca zi de zi avem de-a face cu o secretara acra, cu colegi
barfitori si un sef cicalitor, cheful de munca dispare instantaneu.
Mediul ambiant este foarte important, o atmosfera relaxata si
pozitiva ajutdndu-ne sd ne concentrdm mai bine asupra activitatii.
Buna colaborare cu colegii, comunicarea directa si eficienta cu sefii,
precum si ambianta per ansamblu de la locul de munca sunt factori
foarte importanti si motivanti pentru multe persoane.

Munca atractiva: Postul in sine poate oferi cele mai importante si
mai motivante recompense. Puterea de a sti cum sa faci bine un
lucru si de a-1 face bine este deosebit de importantd. De aceea
instruirea este un factor motivational puternic. Cu cat angajatii sunt
mai instruiti, cu atat ei pot avea performante §i creste motivatia
muncii.

Programul de lucru: Nu putini sunt cei care ar da orice ca sa-si poata
face propriul orar. Fie c@ sunt persoane matinale, care dau randament
cand marea majoritate a colegilor inca viseaza, fie cd, din contra,
trebuie s doarma pana la cel putin 10, ca sd poata lucra ceva.
Salariul: Cei mai multi dintre noi ne cautam un loc de munca din
motive materiale. Prea putini sunt cei care nu au grija zilei de maine
si se angajeazd din purd pasiune. Mai ales pand la un anumit nivel
recompensele materiale sunt extrem de importante.

Beneficii extrasalariale: Tot pe partea materiala, angajatii sunt
interesati si motivati de beneficiile extrasalariale. In topul acestor
beneficii se afla de exemplu tichetele de masa.

Je, e

1
)
@)
2.
S
=

S
=
Ny
3
o)
3
S
Q
~
x,
)—U
(@)
=
c
=
o
o]
o
-
1%
S
=
\.('D
o]
o
w2
X,
g,
[
=
=4
o
&
-
(¢}
=R
¢
o
o

promovare, de formare a unei cariere de succes reprezintd o motivare
foarte importantd. Daca este o persoand orientatd spre profesie,
existentd unui sistem corect si functional de evaluare a activitatii si de
promovare este mai importanta decat rasplata financiara. Urcarea ntr-o
ierarhie este o formd de recunoastere a dezvoltarii profesionale si il
motiveaza pe cel promovat. Nepromovarea unui angajat care asteapta
acest lucru si care este recunoscut de colegi ca indicat pentru o avansare
il demotiveaza pe acel angajat.

- Responsabilitate si control. Fiecare angajat prefera sa fie
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raspunzator si sd controleze modul in care isi desfasoara activitatea
proprie, deciziile pe care le ia si rezultatele lor. Daca membrii unei
Lipsa responsabilitatilor individuale va permite ca vina sd fie
aruncata asupra altor membri ai echipei.

- Realizarea concordantei individ — post: Unii angajati au un potential
mai ridicat decét altii si prefera sa nu fie controlati prea mult. Altii
au nevoie de sprijin. In masura in care angajatul potrivit se va regisi
pe postul potrivit, acesta va fi motivat sa-si indeplineasca sarcinile
incredintate.

Analizand toate aceste categorii de factori motivationali, putem sublinia
incd o datd un lucru important in mediul organizational: angajatul
singur este capabil a se motiva pentru ca procesele motivationale sunt
declangate si coordonate din interiorul fiintei umane. Rolul
managementului este de a identifica si de a preciza in ce mod atingerea
obiectivelor organizatiei asigura si satisfacerea nevoilor angajatilor.

Comunicare si relationare in colectiv

Procesul de comunicare are la baza patru componente fundamentale:
emitatorul, canalul de comunicare, mesajul (informatia) si receptorul.

Procesul comunicarii constd in trimiterea mesajului de la emitator
(sursa) la receptor (destinatar). Atat emitatorul, cit si receptorul sunt
entitati orientate catre un scop. Emitatorul are scopul de a oferi mesajul
(informatia), receptorul are scopul de a recepta.

Mesajul este o componenta complexa a procesului de comunicare.

Feed-back-ul este un mesaj specific prin care emitatorul primeste de la
receptor un anumit raspuns cu privire la mesajul comunicat.

Comunicarea este fluxul vital care face posibile performantele unei
organizatii. De calitatea si functionalitatea ei depinde modul in care
sunt folosite resursele si sunt atinse scopurile.

Emitator Receptor

Feed-hack

Schema comunicarii
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Eficienta unei organizatii se bazeaza pe specializarea functiilor la nivel
de compartimente si de indivizi, pe complementaritatea acestor functii.
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Aceste caracteristici ale unei organizatii impune necesitatea schimbului
de informatii intre compartimente, intre indivizi, intre organizatie si
mediul sau socio-economic.

In procesul muncii comunicarea joaci un rol esential pentru ci orice
sistem socio-tehnic presupune existenta unui flux informational care
face posibila functionarea lui ca un intreg. Munca in cadrul
organizational necesitd coordonarea eforturilor participantilor 1In
realizarea unei performante. Conducerea comunica angajatilor deciziile
sale, controleaza executarea lor, iar deciziile sunt bazate la randul lor pe
fluxul de informatii.

Comunicarea se realizeaza atdt inter-personal, cat si intra-
organizational (intre compartimente ale aceleiasi organizatii) si extra-
organizational (cu persoane sau organizatii legate functional de
activitatea organizatiei: furnizori, clienti, public, etc.). Fiecare dintre
aceste niveluri are grade de complexitate diferite si presupune restrictii
legate de rolurile organizationale (superior / subordonat, compartimente
de decizie / executie), norme specifice si structura organizatiei.

Efectul comunicdrii poate fi diferentiat la nivel de individ si de
organizatie:

» Climatul de comunicare - influenteaza atat procesul comunicarii, cat
si efectele sale asupra performantei individuale si de grup si a
satisfactiei la locul de munca. El depinde de natura organizatiei, $i
de valori si traditii, de grupurile de putere existente si relatiile dintre
ele, de politicile manageriale, de rigiditatea retelelor de comunicare.

Performanta in munca - feedback-ul - cunoasterea rezultatelor
imediate si finale ale activitatii proprii - are o influentd pozitiva
indiferent de sursa de la care provine (organizatie, sefi, colegi).
Pentru a evita deteriorarea performantei la nivel organizational prin
integrarea lentd a noilor angajati, unele firme au conceput programe
speciale de familiarizare rapida prin furnizarea informatiilor
esentiale despre norme, reglementari, canale de comunicare, etc.

Satisfactia in munca se manifesta astfel: cei care au acces la mai
multd informatie sunt mai multumiti, desi au performante mai slabe.
Excluderea de la comunicare creeaza nu numai insatisfactie ci i
nesiguranta si tensiune emotionala.

Eficienta activitatii la nivelul grupului depinde de natura retelei
(formala sau informald) si de structura ei (restrictiva sau flexibila).
Retelele formale sunt mai restrictive, circuitele informationale si
regulile de comunicare sunt bine definite, avand avantajul ca permit
o executie rapidd si nu lasd loc pentru deliberari si interpretari
individuale. Pe de altd parte, au tendinta de a genera stari de
insatisfactie, tensiuni, opozitie, filtréri si blocaje.
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Comunicarea interculturala este un proces prin care doi indivizi care nu
apartin aceleiasi culturi incearca sa schimbe idei, sentimente, simboluri,
intelesuri. In comunicarea interculturald se poate vorbi, de fapt, despre
trei mesaje:

- Mesajul dorit a fi transmis de catre emitator;

- Mesaj observabil - dupa trecerea prin filtrul culturii, prejudecatilor,
experientei, stereotipurilor emitatorului

- Mesajul interpretat - filtrat de catre receptor prin propria sa cultura,
valori etc.

Principala problema in comunicarea interculturala este ca mesajul dorit,
mesajul observabil si mesajul interpretat, desi ar trebui sa fie identice,
de cele mai multe ori diferd foarte mult.

Deci, ceea ce vrem sd spunem este interpretat corect de cei cu care
vrem sa comunicam doar intr-o lume ideala.

Managementul schimbarii

Mediul social, economic si politic In care trdim se afld in continua
transformare. Ceea ce functioneaza bine e posibil sd fie depasit la un
moment dat, ca urmare a evolutiilor mediului sau modificarii sistemului
de valori proprii indivizilor sau organizatiilor. Capacitatea de adaptare
la schimbarile de mediu a devenit o conditie fundamentald pentru
succesul in afaceri si, de foarte multe ori, o conditie pentru
supravietuire.

Oamenii §i organizatiile initiaza schimbari in momentul in care isi dau
seama cd pierd oportunitdti pe care le-ar putea fructifica, ca nu mai pot
accepta o situatie si decid sa schimbe starea de lucruri.

Organizatiile care sunt §i doresc sd ramana competitive privesc
schimbarea ca pe un proces continuu, necesar supravietuirii, dezvoltarii
si performantei lor. Intelegerea nevoii de schimbare presupune
acceptarea faptului cd o continuare a proceselor de management si de
executie cu structuri vechi in conditii noi poate conduce, mai devreme
sau mai tarziu, la situatii critice pentru organizatia respectiva.

> Schimbarea

Pregatirea Sustinere, Evaluare
schimbarii Comunicare si motivare si urmarire

Schema schimbarii
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O schimbare poate avea loc la unul sau mai multe dintre nivelurile: -
individual; - de echipa, - de grup; - organizational. Durata si
dificultatea implementdrii unei schimbari depind direct de nivelul la
care are loc aceasta.

Pentru multi oameni schimbarea inseamnd, nesigurantd sau lipsa de
securitate cu privire la propriul viitor, la locul de munca, la relatiile cu
alti oameni din grupuri sau societate. Este posibil ca aceasta teama sau
anxietate a oamenilor cu privire la schimbare sa-i determine sia opuna
rezistentd la implementarea schimbarii, sau chiar sd blocheze
schimbarea.

Efectele rezistentei la schimbare sunt negative: este o piedica in calea
progresului si poate genera conflicte 1n interiorul organizatiei.

Intr-o organizatie dinamicd schimbarile strategice, structurale,
orientate spre proces si spre oameni au loc in mod continuu. De
multe ori schimbarea produsd intr-una din aceste directii le
antreneaza si pe celelalte.

A fost construita o matrice a schimbarii care ilustreaza
interdependentele si caracteristicile de scop.

Matricea schimbarilor

Tipuri Ameliorative Strategice

Reactive Armonizare: ameliorari Reorientare: de natura strategica,
ce au in vedere realizate n functie de perioada si
evenimente viitoare locul producerii anumitor
anticipate evenimente strategice anticipate

Anticipative Adaptare: ameliorari  Reconcepere: la nivel de
realizate ca raspuns la  organizatie sau componente ale

producerea unor acesteia, generate de aparitia unor
gvenimente externe evenimente in contextul firmei,
neanticipate care 1i ameninta existenta

Schimbarea implicd si elemente etice si de morald, care sunt mai
evidente pe registrul anticipativ.

Schimbarea mai implica stari de readaptare la nivel de individ sau de
grup care adesea nu sunt confortabile si necesita rabdare, tact, dar si
constrangeri pentru a se construi la timp raspunsurile cele mai adecvate.

Cultura creativa si inovativa

Elementele de creativitate si inovare fac parte din triunghiul
0 instrumentelor de construire si derulare a unei cariere solide si stabile
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pe termen lung (la ele se adaugd spiritul antreprenorial). Pentru
aplicarea cu succes a acestor instrumente este necesara cunoasterea lor
si adaptarea la particularitatile fiecarui tip de personalitate.

In contextul dezvoltarii personale creativitatea este identificatd, descrisa
si cultivatd pentru performanta. Inovarea reprezinta bariera de punere in
valoare a creativitatii. O capacitate creativa fara inovare sau un produs
al creativitatii fard punere in valoare pentru beneficiul civilizatiei
umane este un act la fel de steril ca ingroparea talantului biblic.
Avandu-se in vedere ca orice fiinta umana dispune de atribute de
creativitate, vom pune in evidentd nuantarea acesteia in raport cu
fiecare tip de personalitate si cu modul de integrare cu educatia si
invatarea.

Creativitatea este un atribut specific numai fiintei umane. El este cel
mai important rezultat al evolutiei, un proces permanent si complex de
adaptare a organismelor vii la conditiile de mediu. Creativitatea este un
rezultat al gdndirii cu mecanisme atat la nivelul etajului constient, dar si
al celui subconstient si chiar inconstient. Fiinta umana cauta si gaseste
solutii de identificare a resurselor, de transformare a acestora in forme
de consum si de repartizare intr-un dinamism continuu si complex intre
egoism si altruism.

Sunt incluse in aceasta definitie toate categoriile de resurse, toate
metodele de transformare, toate formele de consum si toate formele de
repartizare intre indivizi intr-un gen proxim in continud expansiune si
intr-o dezvoltare exponentiala a solutiilor.

Procesul creativ se produce in 4 pasi: pregatire, incubare, iluminare,
verificare.

Dacd creativitatea a fost definitd mai sus mai degraba ca o interfatd,
inovarea este definitd ca proces. Dupa ce ideea noud a fost creata si
adusa la realitate, pentru a putea fi pusa in practica si generalizata, este
necesar un proces cu multe etape de validare si optimizare, de acceptare
si asimilare.

Domeniul inovarii este foarte larg: de la aplicarea ideilor nou create
pana la adoptarea unor practici si metode dintr-un domeniu in care sunt
consacrate in alte domenii Tn care nu s-a gandit nimeni sa le aplice.
Elementul de referintdi in inovare este cel pragmatic, legat de
producerea de valoare adaugata, de optimizare a costurilor si de
obtinere a unui maximum de foloase.

O organizatie, fie ea institutie publicd sau firma, furnizeaza produse
(bunuri si servicii) catre populatie. Acestea satisfac diferite nevoi
(ierarhizate conform piramidei Maslow) si exigente care se modifica
continuu in timp. De aici si interesul pentru consum se modifica
beneficiarii fiind permanent in cautare de solutii noi pentru existenta si
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confortul lor. Ca urmare, exista riscul ca firmele sd nu-si mai poatd
vinde produsele, iar institutiile publice sad fie depasite de cerintele
pentru au fost create si sd genereze frustrdri si nemultumiri in randul
cetatenilor.

Pentru ca interesul si utilitatea acestor organizatii sa se manifeste pe
termen lung la nivel ridicat de eficienta si eficacitate, este necesar sa se
caute permanent solutii de imbunatitire a continutului produselor
furnizate precum si a modului lor de functionare.

Institutiile publice, chiar daca sunt organizate si functioneaza pe baza
unor reglementari juridice, faptul cd ele nu au politici de adaptare
continud si de inovare in activitate creeazd anumite cutremure §i
schimbari in organizare (diminuare de personal, fuziuni, desfiintari etc.)
care se repercuteaza atat asupra salariatilor (viitor incert al postului,
lipsa de creativitate, diminuarea continud a motivarii etc.) cat si asupra
calitatii si utilitatii serviciilor furnizate (care genereaza zone de servicii
neacoperite, sau suprapuneri de competente).

Pericolul cel mai mare care insoteste activitatea cotidiand Intr-0
organizatie o constituie rutina. Pentru firme aceasta se traduce intr-0
competitivitate tot mai diminuata pe piatd, iar pentru institutiile publice
o diminuare a calitatii serviciilor prestate catre populatie.

De aceea creativitatea si inovarea trebuie sd Insoteascd permanent
dinamica acestor organizatii.

La nivelul individului atitudinea fatd de creativitate se constituie ntr-un
climat general care include mai ales aptitudini, motivare i determinare.
Platon spunea: ,,Ceea ce este onorat intr-o tara, este cultivat acolo".

In sociologia si psihologia creativitatii s-au conturat trei moduri diferite
de a interpreta creativitatea

- o functie a gindirii, determinatd de aptitudinile intelectuale;

- 0 structura a personalitatii, determinata de factori afectiv - atitudinali;

- o dimensiune sintetica a persoanei, integrand aptitudini si atitudini,
determinata de factori socio-culturali.

Cei mai multi inventatori definesc creativitatea ca proces de gandire,
implicat Tn rezolvarea problemelor. Acest lucru atesta influenta
reprezentarii cu privire la sarcinile specifice, de natura tehnica, in
intelegerea creatiei.

Cu inovarea lucrurile stau altfel. Inovarea este legata intr-un fel de

creativitate, dar pentru a o realiza este nevoie de depasirea unor bariere

care sunt mult mai nete. Oamenii care nu se simt inovatori nu se vor

oferi pentru munca inovatoare; cei necorespunzdtori se vor elimina
o Singuri. Restul oamenilor pot sd invete practica inovarii.
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Inovarea, fiind mult mai legata de practica, implicd i un minimum de
resurse, altele decat cele umane (materiale, financiare etc.). De
asemenea, ea implicd si o schimbare in viata persoanei (persoanelor)
implicate §i, mai ales, asumarea unor riscuri. Rezistenta la schimbare si
nivelul resurselor externe necesare fac o selectie foarte drastica in ceea
ce actiunea de inovare.

Totusi, existd oameni care doresc sd munceasca doar la proiecte noi si
nu sunt interesati s conducd. O dovada a faptului ca sistemul inovativ
este o problema de comportament, strategie si practica, si nu de
personalitate in primul rand, este numarul mare de oameni in varsta din
marile companii care isi fac din sistemul inovativ o a doua cariera.
Multi dintre ei ies la pensie cand au ajuns pe ultima treapta ierarhica si
devin intreprinzatori inovatori, dau consultanta etc.

Multi inovatori nu au studii superioare. Este nevoie de dorinta de a invata,
de a munci din greu, de a se auto-disciplina, de a se adapta, de a aplica
politica si practicile corecte.

Creativitatea si inovarea niveleaza drumul spre performanta. Starea de
performanta este una deosebitd de cea obisnuitd si implica un efort de
adaptare la nivel individual si de grup. Tranzitia cétre aceste stari si
controlul lor emotional si decizional trebuie tratate cu multd atentie
deoarece pot crea dezechilibre emotionale.

Competente antreprenoriale

Intreprinzitorul este o persoani care initiazi si deruleazi o actiune,
asumandu-si riscurile asociate inovarii, in schimbul unor satisfactii
materiale sau personale.

A fi intreprinzdtor este o experientd provocatoare. Pentru a derula o
afacere, intreprinzatorul trebuie sa fie in acelasi timp proprietar,
manager, proiectant, cumpdrator, vanzdtor, sofer, etc. Majoritatea
intreprinzdtorilor “poarta mai multe paldrii” n acelasi timp. Nimeni nu
poate fi expert in toate aceste domenii, dar Intreprinzatorul trebuie sa
aiba destule cunostinte din fiecare, pentru a evalua impactul actiunilor
ntreprinse asupra profitului firmei.

Cultura antreprenoriala caracterizeaza o stare de neliniste interioara, de
cautare de solutii, de a face lucrurile ,,altfel”. Acest nonconformism
este asociat cu specificul naturii umane de a crea cunoastere, de a
descifra taine. Dorinta de a intreprinde si implicarea intr-o activitate
independenta creeaza perspectiva obtinerii unor recompense
suplimentare atat materiale, cat si nemateriale care asigura in mai mare
masura satisfacerea nevoilor personale.
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Initierea unei afaceri este o activitate complexa care presupune
asumarea unor mari responsabilitati din partea intreprinzatorului care,
la inceput 1si asuma si rolul de manager. Pe masurd ce afacerea se
dezvolta, intreprinzitorul nu isi mai poate asuma toate functiile si
rolurile, trebuind sd angajeze personal pentru posturile specializate,
rolul de coordonare fiind preluat de manager, intreprinzatorul
pastrandu-si inca controlul afacerii.

Comportamentul intreprinzatorului si al managerului sunt diferite in
ceea ce priveste orientarea strategica, fructificarea oportunitatilor,
angajarea si controlul resurselor, structura conducerii si politica de
recompense.

Intreprinzitorul are de regula tendinta si fructifice oportunititile, fiind
condus de spiritul creativ si inovator, in timp ce managerul are tendinta
de a respecta sistemul de planificare pe termen lung, de a respecta
criteriile de performanta privind angajarea resurselor existente. in ceea
ce priveste angajarea si controlul resurselor

Intreprinzitorul are doua metode principale de a intra in afaceri:
initierea unei afaceri proprii si cumpdrarea unei afaceri existente. La
aceasta se mai adauga inca una, derivata din cumparare: concesionarea
(franchisingul).
Functionarea unei firme presupune un context intern si un context
extern:
- context intern:

a. Proprietarii firmei,

b. Managementul de nivel superior,

c. Dimensiunea firmei,

d. Complexitatea organizatiei,

e. Inzestrarea tehnica si tehnologiile,

f. Dispersia teritoriala a subdiviziunilor,

g. Potentialul uman al firmei,

h. Potentialul informational al organizatiei,

1. Starea economica a firmei,

j. Cultura organizationala.

- context extern:

a. Determinantul economic,

b. Determinantul managerial,

c. Determinantul tehnic si tehnologic,

d. Determinantul socio-cultural,

e. Determinantul ecologic,
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f. Determinantul politic,
g. Determinantul juridic (legal).

Functionarea unei afaceri implica: integrarea intr-un cadru legal,
utilizarea unor resurse financiare, materiale si umane, functionarea pe un
lant valoric, functionarea Intr-un mediu concurential, functionarea intr-un
sistem de disciplind si limitari determinate de securitatea consumatorului
si de obligatiile sociale, economice, ecologice si de altd natura.

Functionarea unei afaceri implica o serie de cunostinte de management,
de planificare strategica, de proiectie financiara pe buget si pe fluxul de
numerar, de managementul riscului.

Mediul concurential si regulile pietei impun adoptarea si adaptarea

......

si pentru asigurarea unui traseu ascendent pentru o afacere.

Unul dintre cele mai importante elemente de conducere al unei afaceri
este planul de afaceri. Pentru niveluri mai performante de lucru se
elaboreaza si strategia de firma care implica, pe langa solide cunostinte
teoretice si 0 experienta rezonabila in conducerea afacerii.

Tntr-o perceptie mai larga se considera ca fiecare afacere este singulara
si performanta ei depinde numai de abilitatile antreprenoriale ale
administratorului.

Intr-un mediu competitional orientat citre performanti au aparut o serie
de instrumente de sprijin pentru acele afaceri care fac dovada
viabilitatii. Pentru acestea s-au elaborat forme de asistentd de tip
incubare, consultantd sau consiliere, finantare nerambursabila,
garantarea creditelor, subventionarea dobanzilor etc.

Desfasurarea activitatilor practice

Activitatile practice se desfasoard la diferite organizatii cu care Agentia
Judeteand pentru Ocuparea Fortei de Munca a incheiat Acorduri de
parteneriat: institutii publice, firme, organizatii nonguvernamentale etc.

Practica la organizatii

Nu s-a impus un anume mod de lucru pentru ca fiecare organizatie are
activitati specifice proprii i ne-am propus sa nu aducem prejudicii
bunului mers al activitatii acestora. In schimb, s-a impus frecventa
zilnicd. Rolul fiecarui tanar este sd observe, s compare, sa identifice
deficiente, sa propund imbunatatiri, sa participe la activitati care nu
prezinta risc ridicat si Incet-incet sa se faca util. Aceasta in functie si de
receptivitatea fiecarui conducator de organizatie.

Pe parcursul activitatii practice fiecare tanar trebuie sa elaboreze un
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material din care sa rezulte impactul activitatii practice asupra
personalitatii sale. Acest material nu are un format impus: poate fi o
propunere de imbunatatire a situatiei constatate, ideea unui proiect
propriu inspirat de ceea ce se intampla intr-o organizatie etc.

Practica la CICIA

Aceasta este o solutie alternativa, dar si un mod de lucru mai consistent
pe probleme practice pentru o parte din tineri care au dovedit
disponibilitatea de a lucra in problematica organizatiei. Un numar de 4
pana la 6 tineri din fiecare serie au putut desfasura activitéti practice la
CICIA. Pentru acestia programul consta in:

- Participare la activitatile proiectului: discutii, intalniri, sedinte de
analiza, identificarea de noi idei de proiecte;

- Participare la alte activitati ale organizatiei: documentare, alte
proiecte, elaborarea unor documentatii, studii, lucrari, participare la
intalniri de lucru si la evenimente;

- Identificarea unor idei de interes care ar putea genera proiecte,
studii, cercetari;

- Elaborarea unei lucrari pe o tema de interes si de sensibilitate
personala.

Se pune accent pe discernamantul fiecarui participant de a sesiza
importanta apartenentei la grup, incarcatura atmosferei de lucru,
conexiunile cu diferite medii. Daca afinitatile, personalitatea, interesele
tinerilor sunt in consens cu problematica si valorile organizatiei, ei sunt
incurajati sa dezvolte teme de lucru care vor crea premise de elaborare
a unor proiecte in care vor fi protagonisti principali.

Temele propuse spre abordare, in cazul in care tanarul este in deficit de
idei sunt:

S1:  Politici si strategii de ocupare;
Elaborarea unei strategii de imagine pentru CICIA;
Rolul generatiei in dezvoltarea durabila;
Visul american vs. Visul roméanesc;
S2:  Cum imi proiectez cariera?
Structuri de sprijinire a afacerilor;
Visul american vs. Visul roméanesc;
Campionii scolii vs. Campionii vietii;
S3:  Tara lui Andrei;
Elaborarea unui Plan de dezvoltare personala;

Viitorul tinerilor din zona de munte (tema comuna pentru
INTERNSHIP-eri CICIA).
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Desfasurarea activitatilor de dialog interactiv

Pentru punerea in valoare a fiecarui tanar s-a abordat metoda eseurilor.
Chiar dacad la inceput decurge mai greu, incet-incet tinerii se lasa
antrenati Tn a-§i spune pdrerea despre activitatea la care participa,
despre asteptari, despre satisfactia finalizarii, despre planurile de
dezvoltare personala viitoare.

Acest tip de activitate are ca scop punerea in valoare a personalitatii
proprii, inceputul unei planificari a carierei profesionale si a vietii care
sa-1 ajute sa anticipeze momentele dificile si sd pregiteasca solutii
pentru depasirea lor.

La inceputul stagiului este intocmit un prim eseu ,Eu la
INTERSHIP 17, care este considerat ca punct de plecare pentru a
se masura evolutia si progresele inregistrate.

La mijlocul stagiului este intocmit un al doilea eseu ,,Eu la
INTERSHIP 2” in care se regleaza o plaja de intentii vis-a-vis de
problematica cu care deja s-a familiarizat si o modalitate de
reproiectare personala. Intr-adevir, la mijlocul perioadei se poate
face o reproiectare a atitudinilor fatd de program, o reincadrare in
sistemul propriu de valori, o reevaluare a castigurilor rezultate in
planul cunostintelor si practicilor care poate sensibiliza anumite
componente psiho-emotionale, sau poate delimita elementele care
pot orienta personalitatea catre aspiratii mai potrivite firii sale, in
care 151 poate face loc si performanta.

La finalul stagiului este intocmit al treilea eseu ,,Eu dupa
INTERNSHIP” in care s-a definitivat planul de actiune personala
si se accentueaza seriozitatea abordarilor profesionale. Deja in
aceasta etapa se definesc atat satisfactia cat si dezamagirile, se fac
planuri de viitor in spiritul noilor notiuni acumulate si combinate
cu celelalte elemente care formeaza personalitatea.

Desigur, aceste elemente sunt semnale privind evolutia in cadrul
stagiului, urmand ca evolutia ulterioara adevérata sa fie conditionatd de
factorii interni §i externi ca atare: mediul ocupational, competentele
profesionale, oportunitatile de angajare, forta de a se mentine pe un loc
de munca, forta de a face fata unei restructurari etc.

Evaluarea progreselor in dezvoltare personala a tinerilor

Cele 3 eseuri dau o masura a progreselor inregistrate de fiecare tanar pe
parcursul stagiului INTERNSHIP. Evaluarea lor s-a facut intr-o
activitate separatd in cadrul proiectului. S-a putut pune in evidenta un
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proces de maturizare a tinerilor i o acceptare progresiva a schimbarilor
care se petrec in ei in raport cu provocdrile vietii.

Pentru evaluarea finala sunt luate in discutie urmatoarele elemente:

- 1 apreciere privind activitatea practica la organizatia partenera;

- 1 examen care cuprinde sustinerea Proiectului de dezvoltare
personald; fiecare tanar elaboreaza un proiect de dezvoltare
personald; fard a avea un format impus, acesta va cuprinde
elemente care sa defineasca elementele de jalonare trecandu-se
prin: viziune, valori, analiza personald, o filosofie de viatd asa cum
o gandeste fiecare, un plan de actiune si o paleta de activitati
profesionale (asa cum sunt formulate in prezent) posibil de urmat

- 1 examen pentru competente antreprenoriale — competente cheie
care urmeaza procedura din Sistemul de Formare Profesionala a
Adultilor, deoarece promovarea lui conduce la obtinerea unei
diplome recunoscute pe piata muncii. Acest examen consta intr-0
proba teoreticd, de verificare a cunostintelor, si o proba practica de
D prezentare a unui plan de afaceri dupa un model simplificat.

Se elibereaza 2 certificate de absolvire:
- 1 certificat de participare la programul INTERNSHIP;
- 1 certificat de calificare in Competente antreprenoriale.

legatura intre cunostintele dobandite pe béncile scolii si abilitatile,
aptitudinile si competentele necesare pentru a face fatd exigentelor
ocupdrii unui loc de munca. Socul de adaptare este astfel diminuat si il
ajutd pe fiecare tanar sa gaseasca solutii §i resurse pentru parcurgerea
pasilor de la ucenicie la performanti. In continuare depinde de el cum
foloseste cunostintele si experienta in ocuparea unui loc de munca si
masurarea satisfactiei §i frustrarilor in gasirea unui drum optim in
cariera profesionala si in viata.

Dupa parcurgerea programului INTERNSHIP tinerii raman in contact
cu grupul de experti si comunicd pe teme de integrare profesionald atata
timp cat simte necesar fiecare.

Toate aceste elemente sunt destinate sd completeze nivelul de
;% f cunostinte si de competente ale absolventului si sa-I determine sa faca

MAQ,
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Cap. 5. Aspecte practice ale INTERNSHIP

5.1. Rulmentul de socializare

Tinerii au nevoie de socializare. In contextul actual al societitii
informatizate socializarea se realizeazd mai cu seama pe retelele
virtuale, care cunosc o dezvoltare spectaculoasa. Dincolo de beneficiile
pe care le aduce comunicarii, virtualitatea ascunde n spatele ei multe
probleme si ofera un ascunzis perfect celor care isi doresc acest lucru.
Intrarea in acest labirint care se numeste virtualitate 1i Indeparteaza pe
tineri de viata realda si uneori creeazd dependentd. Este necesar ca
socializarea sd se realizeze in primul rand in spatiul real, in grup, acolo
unde legaturile sunt naturale si firesti. Participarea la comunicarea de
grup in spatiul real este absolut necesara, de aici venind rezultatele si
succesul socializarii. Fara sa-i intalnesti iti este greu sa-i poti aprecia cu
exactitate pe cei cu care doar corespondezi virtual.

Studiile in domeniul socializarii au demonstrat faptul ca apartenenta la
un grup, mai ales cand e vorba de prieteni, oferd posibilitatea de a
socializa si de a interactiona, fiind vitala pentru sanatatea unui individ.
Socializarea se exprima prin nevoile fundamentale precum includerea -
care presupune comunicare si contact cu ceilalti, controlul - dat de
siguranta apartenentei ca urmare a adaptarii la normele si cerintele
grupului si asimilarii valorilor acestuia, afectiunea si atasamentul din
partea sau pentru anumite persoane.

In procesul de asimilare a valorilor, normelor, regulilor si atitudinilor
acceptate social, individul isi exerseaza si dezvolta totodata gandirea,
imaginatia, capacitatea creatoare. Se poate spune ca socializarea are
doud laturi: o laturd conformista, presupunand adaptare prin invatare
sociala si o latura activa, creatoare.

Tinand seama de toate aceste aspecte, a fost construita o schema de
activitati succesive in cadrul programului INTERNSHIP, care a oferit
tinerilor oportunitatea de a participa la activitati de grup care i-au adus
laolalta si 1-au ajutat sd se cunoasca, sa se Tmprieteneasca, sa primeasca
si sd transmitd informatii, sd se dezvolte, sa vind cu idei, sa dea frau
liber creativitatii.

Esecurile inregistrate de tinerii absolventi in abordarea pietei muncii au
fost generate in general de lipsa de experientd sau de inconsistenta

ofertei lor profesionale. Aceste esecuri le-au afectat n timp stima de
sine si increderea in fortele proprii. Statutul lor actual pe piata muncii

65

E ro— L ZZm—3Z—

o



|
N
1
£
R
N
S
I
|
P
MAD

le-a creat o stare de disconfort. Lipsa motivarii, barierele sociale, lipsa
suportului material care sa le asigure o libertate de actiune si
posibilitatea de antrenare in activitati specifice tinerilor, i fac sa se
retragd, sa se izoleze, sa se inchida in ei, sa devina sceptici in ceea ce
priveste viitorul lor profesional, sd-si minimalizeze sansele inceperii
unei cariere pe baze solide. In aceastd “groapia de potential” i-am
intalnit pe tinerii someri care au raspuns invitatiei de a participa la JOB
CENTER. Aici au aflat ca exista un program construit pentru ei, de
care au nevoie, care le poate aduce beneficii, pe care-l pot urma si in
care trebuie sd investeasca si ei ceva: timp §i participare activa.
Privindu-i si observandu-i cu atentie, am sesizat aprinderea in ochii
unora dintre ei a unei luminite de sperantd si Incantarea ca existd o
ancora de care se pot agata in oceanul de incertitudini. Aceste luminite
aprinse ne-au motivat sa depunem eforturi in continuare pentru ca
mesajul nostru sa fie corect transmis si receptat corespunzator.

Dupa selectarea la programul INTERNSHIP conform metodologiei
elaborate si in baza acordului liber exprimat, tinerii au fost invitati la
deschiderea programului, ntr-un cadru de comunicare activa, in care au
aflat despre continutul programului, au facut cunostintd cu persoanele
din echipa de proiect care realizeaza activitdtile de transfer de
cunostinte, de asistentd, consultanti, consiliere sau coaching. In aceasta
etapa din faza de organizare a programului si-a gasit in mod firesc,
necesar si imperativ locul ,rulmentul de socializare”, care este o
metoda inovativa foarte eficienta de cunoastere, comunicare, antrenare
st implicare 1n activitatile de grup, care constituie baza socializarii.

La constituirea seriilor de participanti la programul INTERNSHIP s-a
tinut seama de numarul §i structura propusd si asumata prin cererea de
finantare a proiectului (trei serii de cate 15 persoane). Fiecare grup a
fost constituit pe principiul egalitatii de sanse, fiind format din
absolventi de studii medii si superioare cu varstd pana in 24 ani
impliniti, femei si barbati, din mediul urban si rural, someri tineri si
someri de lunga duratd tineri. Stabilirea numarului de participanti din
fiecare serie a tinut cont pe de o parte de afluenta solicitarilor din partea
tinerilor beneficiari, iar pe de altd parte de imperativul incadrarii in
bugetul alocat activitatii. Desi numarul solicitarilor de participare la
programul INTERNSHIP a fost mult mai mare, seriile constituite au
avut urmatoarea componenta:

Seria I-a: 16 persoane
Seriaa ll-a: 15 persoane
Seria a lll-a: 20 persoane

Caracteristicile participantilor din grupul tintd la cele trei serii ale
0 programului INTERNSHIP sunt detaliate in tabelul de mai jos:
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Caracteristicile participantilor din grupul tintd la programul

INTERNSHIP
o Numadr persoane
Caracteristici Seria | | Seria Il | Seria Il | Total

Total 16 15 20 51
Nivel de studii:

Medii 7 7 14 28

Superioare 9 8 6 23
Gen:

Femei 12 8 13 33

Barbati 4 7 7 18
Mediu de rezidenta:

Urban 11 11 16 38

Rural 5 4 4 13
Categorii de someri:

Someri tineri de scurta durata 12 8 4 24

Someri tineri de lunga durata, 4 7 16 27

din care femei 4 4 10 18

In timpul intalnirilor din etapa de socializare tinerii au constatat ci nu sunt
singuri, cd problemele cu care se confruntd sunt impartasite si de altii
asemeni lor, au facut schimb de impresii, au impartasit nevoi, au legat
prietenii, au socializat. Permutarile din grupurile de cate 3 persoane i-au
adus fatd in fatd, pe rand, pe toti participantii, fiecare putand comunica cu
fiecare, intr-o formula colectiva. Aceste discutii de grup au deschis canale
extraordinare de comunicare. Cunoscandu-se, tinerii s-au deschis unii catre
ceilalti, au dobandit incredere, au interactionat, s-au consultat, au
descoperit afinitati i preocupari comune, au Tmpartasit greseli si abordari
neinspirate, si-au exprimat emotiile, nemultumirile, asteptarile.
Consultantii au facilitat desfagurarea rulmentului de socializare, fara a
interveni in discutiile participantilor. Observarea directd a reactiilor,
atitudinilor §i comportamentului participantilor la rulmentul de socializare
a relevat o deschidere progresiva spre comunicare, relationare si
socializare. Incintarea unora dintre participanti a fost nedisimulata,
citindu-se pe mimica fetei sau fiind exprimatd verbal. Atmosfera din
cadrul grupurilor de lucru a fost una relaxata, de incredere. Starea de spirit
a participantilor a fost exprimata cel mai elocvent in primele eseuri cu
titlul ”Eu la INTERNSHIP”. Citindu-le consultantii au descoperit in mod
direct asteptarile tinerilor, nevoile lor dar i emotiile si Incantarea acestora,
generate de descoperirea unei nesperate oportunitati de a primi indrumare
si suport la debutul lor in cariera profesionala.
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De respectarea criteriilor de desfasurare a acestei etape de socializare
depinde in general succesul etapelor urmatoare ale programului. Tinerii
au venit la Tntalnirile de grup in primul rand pentru ca si-au dorit acest
lucru. Tntr-un climat de incredere, participativ si deschis consultantii au
realizat cu rezultate pozitive transferul de cunostinte. Tinerii care din
diferite motive nu au fost prezenti la rulmentul de socializare s-au
integrat mai greu in grupul de participanti, neavand aceastd sansd de
inceput de a se cunoaste si de a comunica intre ei n mod direct. Tot in
cadrul acestei etape introductive de socializare, tinerii au primit
informatii detaliate despre activitdtile din cadrul proiectului, despre
beneficiile participarii la activitatile programului INTERNSHIP, despre
cadrul organizatoric si criteriile de derulare. Tinerii au fost incurajati
sd-si exprime parerile si asteptarile, sd participe activ la discutii, sa
abordeze teme care-i intereseaza, sa se implice, sa fie creativi.

Pasajele urmatoare, citate din eseurile pe care le-au Tntocmit tinerii
dupa participarea la rulmentul de socializare, sunt relevante pentru
nevoile si asteptarile lor si surprind unele reactii ,,la cald”:

“Am manifestat un deosebit interes fata de acest proiect inca de
cand am auzit vorbindu-se de el la AJOFM... Sper ca voi fi
consiliata si initiata pentru a deveni o persoana ce poate stdrni
interesul unui angajator... Rulmentul de socializare mi s-a parut o
tehnica interesanta si de efect, deoarece mi-am cunoscut colegii,
am facut schimb de informatii, impresii si experiente. S-a destins
atmosfera, am reusit sa comunicam mai usor §i mai eficient. Sunt
entuziasmata de acest proiect, sper sa fie la nivelul asteptarilor
mele, iar eu voi incerca sa ma adaptez cerintelor. ”

“INTERNSHIP este un program bun, sper sa ma ajute. Rulmentul
de socializare este destul de interesant, ceva nou pentru mine §i
un mod nou de a-i cunoaste pe cei care sunt in aceeasi situatie ca
§i mine.

., Surprinzator, cred ca este prima locatie pe care o intdlnesc in
Piatra Neamt in care abilitatile, competentele si aspiratiile sunt
apreciate §i chiar dezvoltate acolo unde iti doresti... Mi s-a parut
foarte interesant Rulmentul de socializare, fiind cea mai potrivita
modalitate de a-i ajuta pe cei inscrigi la INTERNSHIP sa se
cunoasca intre ei, deoarece, chiar daca apartin aceleasi
categorii, fiecare este unic in felul lui...”

"INTERNSHIP mi-a ridicat moralul, vazand ca nu sunt singura care
am probleme, unii au chiar probleme mai mari ca ale mele. Imi di
posibilitatea sa cunosc persoane noi, cu care pot relationa, de la
care pot invata sau cu care pot chiar intra in competitie...”
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oImi place la INTERNSHIP pentru cd comunicam liber,
socializam, invatam lucruri noi. Eu imi doresc sa am propria
afacere si sper sd invat pe parcursul participarii la INTERNSHIP.

“Am fost placut impresionata de initiativa, pentru ca vizeaza in mod
direct formarea noastra profesionala. ..Sincera sa fiu nu credeam sa
existe cineva undeva care sa ne ajute sa evoluam... Am asteptari
foarte mari de la acest program si ag vrea ca la terminarea lui sa
pasesc plina de incredere spre noul loc de munca...”

... Consider ca este primul pas pe care as putea sa-l fac in
cariera mea, sustinut de persoane profesioniste, care md pot
ajuta sa capat incredere in mine, in cunostintele mele dobandite
in cursul anilor de studiu... Acest program este de un real folos
tinerilor absolventi si sper ca ma va ajuta sa ma descopar pas cu
pas, sa imi cladesc o cariera...”

”... Nu numai eu ca tanar am nevoie de acest program, cred ca
sunt multi tineri care doresc sd faca ceva cu viata lor, dar nu au
posibilitatea sau nu stiu unde sa apeleze. Ma simt oarecum
Norocos ca pot fi ajutat in aceasta privintd, de a realiza un plan
pentru viata...”

... Eu consider ca acest program este un adevarat "pod” care
face legatura intre anii de studii §i piata muncii. Sper ca prin
intermediul acestei activitati sa pot trece peste “socul” de a fi
propulsat de pe bancile gscolii direct in dificultatile si
responsabilitatile ce vin la pachet cu un loc de munca ... Am
posibilitatea ca un colectiv cu experienta sa imi accepte statutul
meu de nou venit pe piata muncii si sa imi ofere sprijin cand am
nevoie... Dupa parerea mea acest program ar trebui urmat de

’

catre toti tinerii in cautarea unui loc de munca”.

5.2. Transferul de cunostinte

In realizarea transferului de cunostinte un rol foarte important il are
motivatia participantilor. Motivatia este factorul care furnizeaza energia
necesard activitatii de invatare, o directioneazd, determina o dinamica
de la o etapa la alta §i genereazd performantd la un moment dat.
Motivatia insumeazd componente precum: nevoia, impulsul, dorinta,
intentia, aspiratia, interesul.

De asemenea este foarte importanta relatia dintre consultantii formatori
care realizeazd transferul de cunostinte s§i participantii din cadrul
grupului. Rolul formatorului este de a asigura transferul de cunostinte
pe teme ce prezintd un inteles si un interes pentru participanti, tinand
cont de starea emotionald a acestora pe tot parcursul activitatii. De
aceea mesajul a fost adaptat in functie de nevoile participantilor, s-a
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tinut cont de ceea ce stiu si pot face, li s-au intarit pozitiv reusitele, au
fost facilitate atat transferul de cunostinte cat si dezvoltarea lor
personald. Pentru ca participantii sa fie atrasi de sesiunile de transfer de
cunostinte a fost nevoie de o relatie pozitiva cu formatorii, de un climat
de ncredere, in care fiecare participant sa fie considerat capabil, sa fie
respectat, incurajat si valorizat.

In alegerea continuturilor si metodelor de transfer de cunostinte au fost
luate n considerare urmatoarele rationamente derivate din experientele
de bune practici:
- este necesar sa se explice participantilor scopul pentru care au ei
nevoie de anumite cunostinte;
- se stie cd nu sunt retinute de catre participanti decat lucrurile
considerate a fi de interes pentru ei;
- se invata mai usor aplicand;
- se invatd mai eficient daca subiectul constituie o valoare cu
aplicabilitate imediata;
- participantii sunt interesati de subiecte care se refera la profesia sau
viata lor personala.

In realizarea transferului de cunostinte consultantii au indeplinit diferite
roluri: organizatori, formatori, facilitatori, motivatori, persoane resursa,
supervizori, evaluatori.

In functie de scopul si continutul invatarii au fost folosite metode
expozitive, interogative sau practic - aplicative (lucrul in grup, schimbul
de experienti, metoda proiectelor, etc.). In abordarea interactivd a
invatarii sarcinile de lucru au pus participantii din grup in interactiune,
ducand la dezvoltare personald si profesionald prin auto-cunoastere,
socializare, dezvoltarea competentelor de comunicare, relationare, etc.
Utilizarea metodelor interactive, activitatile practice, indrumarea atenta a
participantilor, facilitarea impartasirii experientelor, reflectia asupra
invatarii, mediul de formare pozitiv, exemplele de buna practica,
evaluarea formativa si feedback-ul constructiv au avut efecte pozitive in
eficientizarea transferului de cunostinte.

Structura programului INTERNSHIP presupune o alternanta de activitati
teoretice §i practice care au ca scop completarea si dezvoltarea de
cunostinte, aptitudini si competente individuale, corelate cu nevoile
tinerilor la debutul in carierd si cu exigentele unui loc de munca.
Abordarea a avut un caracter dinamic, interactiv, specific metodologiei
formarii adultilor. Participantii din fiecare serie au parcurs 6 module astfel:

- M1. Orientare in cariera - 6 ore

- M2. Motivare profesionala - 6 ore

0 M3. Comunicare si relationare in colectiv - 6 ore
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- M4. Managementul schimbarii - 6 ore
- M5. Cultura creativa si inovativa - 6 ore

- M6. Competente cheie: competente antreprenoriale - 90 ore - curs
de initiere, autorizat in sistemul formarii profesionale a adultilor.

Prin parcurgerea Modulelor M1 — M5 a fost realizat un transfer de
cunostinte care stau la baza formarii unei persoane care se pregateste sa
ocupe un loc de munca, in care sd-si pund in valoare cunostintele si
competentele dobandite 1n perioada de pregétire, in schimbul aprecierii,
respectului si a unei remuneratii corespunzatoare. Dupd parcurgerea
fiecarui modul fiecare participant a elaborat o tema aplicativa legata de
continuturile tematice, pe care a inclus-0 in Planul de dezvoltare
personald. A fost incurajatd comunicarea interactiva, auto-evaluarea,
impartasirea experientelor.

Prin parcurgerea Modulului M6 participantii la  programul
INTERNSHIP au descoperit o alternativa de ocupare prin deschiderea
unei activitati pe cont propriu, au invatat sa elaboreze un plan de
afaceri, sa utilizeze si sd gestioneze resurse financiare, materiale si
umane, sd simuleze functionarea intr-un mediu concurential, sa-si
asume obligatii sociale, economice etc. Functionarea unei afaceri
implica cunostinte de management, de proiectie financiara pe buget si
pe fluxul de numerar, de managementul riscului. Mediul concurential si
regulile pietei impun adoptarea si adaptarea celor mai potrivite metode

......

traseu ascendent pentru o afacere.

Modulele M1 - M5 au fost programate si desfasurate la intervale de
circa 2 sdptamani, timp in care tinerii participanti au reflectat asupra
continuturilor, au procesat si aplicat informatiile transmise.

Modulul M1 — Orientarea in cariera

Acesta a deschis seria modulelor teoretice. Tn cadrul acestui modul
participantii au primit informatii referitoare la cariera, care este un
cadru dinamic in care 0 persoana fsi traieste viata profesionala, are o
dimensiune temporala si poate suporta schimbari. Orientarea in cariera
este necesara si ar trebui sd fie realizata de timpuriu, in anii terminali de
gimnaziu sau de liceu, cand tinerii pot fi ajutati sa faca alegeri pentru
viitorul lor profesional facind o analizda SWOT riguroasa si luand
decizii care sa duca in viitor la Implinirea lor profesionald. Acest lucru
nu se intdmpld din pdcate, majoritatea tinerilor participanti au
recunoscut cd alegerile lor privind domeniul pregatirii, mai ales
specializarile din liceu, nu au fost decisive, repartizarea facandu-se n
functie de mediile rezultate dintr-un algoritm de calcul, fara nici o
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legatura cu aspiratiile lor profesionale, cu aptitudinile proprii si
potentialul real, sistemul educatiei neacordand atentia cuvenita
motivatiei invatarii si neincurajand competitia reald. Chiar si optiunile
pentru specializari la nivel superior nu se pliaza intotdeauna pe
aspiratiile tinerilor, purtand amprentele unor factori externi: deciziile
parintilor, factorul competitie, factorul costuri etc.

Rezultatul unei astfel de abordari este unul nedorit: unii tineri au urmat
si au finalizat un liceu sau o facultate intr-o specializare al carui nume,
unii dintre ei, il pronuntd cu oarecare sfiald, determinatd de o jend si un
disconfort vizibil, generate de faptul ca sunt constienti de inconsistenta
pregatirii lor.

Parcurgdnd lista cu specializarile participantilor la programul
INTERNSHIP si comparand cu lista specializarilor solicitate in ofertele
de locuri de munca vacante anuntate de Agentia pentru Ocuparea Fortei
de Munca Neamt in anul 2011, putem concluziona ca oferta de forta de
munca specializata pe nivel mediu si superior are doar in mica masura
corespondenta cu cerintele pietei muncii n profil teritorial:

Specializari ale participantilor la programul INTERNSHIP - absolventi
de studii medii:

- Tehnician in telecomunicatii

- Tehnician in industria textila

- Tehnician in activitati de comert

- Tehnician in activitati economice

- Tehnician Tn transporturi

- Tehnician n turism

- Tehnician mecatronist

- Asistent de gestiune

- Organizator banqueting

- Tehnician mecanic pentru intretinere i reparatii

- Tehnician controlul calitatii produselor agro-alimentare

- Matematica - Informatica

- Stiinte ale naturii

- Stiinte sociale
Specializari ale participantilor la programul INTERNSHIP - absolventi
de studii superioare:

- Inginerie alimentard - Control si expertiza produselor alimentare

- Inginerie economicd in domeniul mecanic

- Inginerie si protectia mediului Tn industria chimica

- Inginerie $i management in alimentatie publica si agroturism
- Informatica Economica
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- Finante - Banci

- Economie si Afaceri Internationale

- Relatii Internationale si Studii Europene
- Economia Mediului si Dezvoltare Durabila
- Geografia Turismului

- Management

- Management Resurse Umane

- Administratie publica

- Sociologie

- Asistenta sociala

- Drept

- Istorie

- Muzeologie

- Geografie

- Litere, Engleza - Romana

Ofertele de locuri de munca vacante anuntate de agentii economici si
inregistrate la Agentia pentru Ocuparea Fortei de Munca Neamt in anul
2011 solicita urmatoarele tipuri de specializari:

Specializari - a nivel de studii medii - solicitate de piata muncii:
- asistent relatii publice i comunicare
- agent comercial
- agent vanzari
- asistent medical generalist
- tehnician veterinar
- operator calculator electronic si retele
- tehnician electromecanic
- maistru energetician
- administrator imobile
- contabil
- casier incasator
- referent resurse umane
- secretara
- tehnoredactor

Specializari - 1a nivel de studii superioare - solicitate de piata muncii:
- inginer constructii civile, industriale si agricole
- inginer mecanic
- inginer mecanica agricola
- inginer agronom
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- inginer chimist

- inginer electro-energetica

- inginer electrotehnist

- inginer instalatii in constructii
- kinetoterapeut

- inginer industrie alimentara

- consilier financiar-bancar

- arhitect

In ceea ce priveste locurile de muncd din spatiul european ficute
publice prin reteaua EURES, printre specializarile cel mai des solicitate
enumeram:

Specializari ofertate pentru absolventi de studii medii:
- asistent medical generalist
- tehnician de telecomunicatii
- tehnician radio
- agent call center

Specializari ofertate pentru absolventi de studii superioare:
- medic
- inginer telecomunicatii
- inginer proiectare aero-structuri
- inginer mecanic
- inginer constructor
- specialist software

Ingrijoritor este faptul ca unii tineri absolventi de liceu sau de facultate,
chiar si cei care au specializari cautate pe piata muncii, in onestitatea
lor recunosc ca nu au cunostinte solide in specializarile respective iar
competentele practice lipsesc cu desavarsire. Cum pot ei incepe 0
cariera daca piata muncii nu cere ce ar putea ei oferi sau si mai rau,
oferta lor este de o inconsistentd dezarmanta? Cei in cauza recunosc
faptul ca au facut alegeri neinspirate inca de la inceput, abordand
specializdri mai accesibile, sau ca pe parcurs au constatat ca
specializarile alese nu se pliau pe asteptarile lor, dar au continuat dintr-
0 inertie sau din dorinta de a finaliza un lucru inceput si de a obtine o
diploma de absolvire pe un nivel superior care, cred ei, ar putea sa le
faciliteze accesul pe piata muncii, nestiind sau ignorand exigentele
angajatorilor. Toate aceste realitati au fost constatate in discutiile de
grup, prin comunicarea si participarea interactiva din cadrul Modulului
M1 — Orientarea in cariera. Marturisirile, interesul si implicarea
participantilor Tn discutiile si dezbaterile interactive au oferit un teren
o fertil consultantilor formatori pentru transferul informatiilor si
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cunostintelor utile despre carierd, pentru introducerea unor sarcini de
lucru pe continuturi cu caracter aplicativ.

Tn cadrul acestui modul tinerii au constientizat faptul ca alegerile
educationale, de formare si ocupationale ale fiecaruia dintre ei trebuie
sa faca obiectul unor decizii proprii, pe care trebuie sa si le asume, care
pot fi luate Tn orice moment al vietii, la orice varsta.

Tinerii care au marturisit insatisfactii legate de specializarile absolvite,
anxietati legate de cariera sau greutati in luarea unor decizii, au primit
consiliere pentru dezvoltarea abilitatilor de rezolvare a acestor probleme.
In perioada de criza pe care o traversim cu totii, cariera profesionald este
insotita de fenomene precum: somaj pe o duratd mai scurtd sau mai
lunga, reorientdri profesionale pe meserii cerute de piata muncii, reveniri
in sistemul educatiei sau formare profesionala continuda pentru
dezvoltarea competentelor sau dobéndirea de noi competente. Tinerii au
fost ncurajati ca in perioada de somaj pe care ei o traverseaza sa
valorifice la maximum oportunitatile oferite beneficiarilor de gratuitate
din categoria grupurilor tintd carora le apartin, prin inscrierea si
participarea la activitati de dezvoltare personald si profesionald, la
programe de formare continud adecvate aspiratiilor legate de cariera, la
continuarea studiilor pe un nivel superior (facultate, masterat etc).

Constientizand aceste oportunitati, pe suportul consilierii si Tndrumarii,
unii au luat decizii de reorientare profesionald, sau de continuare a
studiilor. Tn urma interactiunilor de grup cu colegii lor care au absolvit
studii superioare, unii tineri absolventi de liceu au constatat faptul ca
acestia au o abordare diferita de a lor, generata de nivelul cunostintelor
dobandite. Aceste discutii au fost lamuritoare si stimulative, dovedind
influentele pozitive in procesul de comunicare si relationare. In
contextul acestor dezbateri s-au facut auzite si voci ale absolventilor de
studii superioare nemultumiti de cresterea lor profesionala prin
absolvirea facultatii, de neadecvare a ofertelor educationale cu piata
muncii, de lipsa caracterului aplicativ al competentelor dobandite.

Participarea la activitatea de transfer de cunostinte din cadrul Modulului
M1 — Orientarea in carierd a fost utila pentru tinerii absolventi Tn procesul
de auto-evaluare si auto-cunoastere, in dezvoltarea abilitatilor de a face
alegeri potrivite pentru cariera, in concordantd cu aspiratiile si
personalitatea lor, de a lua decizii legate de tipurile de invatare si munca
care sunt adecvate pentru ei, dar care rezoneaza intr-o bund masura cu
aspiratiile personale. Aceste aspiratii pot fi sau nu in concordanta cu oferta
societatii Tn acest moment, dar ei trebuie sa stie ca isi pot oricand actualiza
traseul profesional, chiar au fost incurajati sa o faca atunci cand realitatile
o impun. Pentru ca acest lucru sa fie posibil e nevoie de o evaluare
riguroasa §i permanentd a punctelor forte si a punctelor slabe, studierea
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oportunitatilor de pe piata muncii, prioritizarea intereselor si stabilirea
obiectivelor prin care sa isi orienteze cariera in directia dorita. Tinerii au
constientizat faptul ca obiectivele si scopurile de cariera trebuie sa fie
ajustate Tn permanenta in concordanta cu caracteristicile individuale si cu
dinamica ofertelor educationale si ale pietei muncii. Aceste armonizari
trebuie sa faca parte din procesul de planificare a carierei, care-i ajuta Sa
ajunga acolo unde doresc, cu resursele pe care le au la indemana.

Auto-evaluarea si auto-cunoasterea, descoperirea si constientizarea
aptitudinilor joacd un rol deosebit de important n proiectarea traseului
profesional. In cadrul activititilor aplicative tinerii au completat
chestionare de auto-evaluare, au invatat sa-si evalueze acele aptitudini
care i-au ajutat in anumite contexte, in care prestatia si comportamentul
lor au fost apreciate. Tn urma auto-evaludrii riguroase, unii tineri au
constientizat atu-urile personale si profesionale ca rezultat al pregatirii
consistente dobandite in anii de studiu, au castigat incredere in fortele
proprii si, pe suportul consilierii, au fost motivati sa-si urmeze visul de
cariera, avand o atitudine proactiva pe piata muncii si chiar reusind
performanta sa se angajeze. Altii au hotarat sa se reorienteze pe un alt
domeniu profesional sau au revenit la alegeri mai vechi, pe care au
decis sa le pund in aplicare. Daca in cazul tinerilor absolventi de liceu
reorientarea profesionala este fireasca si nu ne surprinde, specializarile
absolvite nefiind intotdeauna alegerile lor ci doar rezultatul unui
ansamblu de criterii de selectie, in cazul tinerilor absolventi de studii
superioare, reorientarea profesionald este efectul unor decizii majore,
pe care vor trebui sa si le asume si si le gestioneze eficient. In ambele
cazuri reorientarea profesionald este rezultatul unei auto-evaluari
riguroase si a unei analize a oportunitatilor oferite de piata muncii, de
moment sau de perspectiva, pe suportul consilierii sau iIndrumarii.

Tinerii au fost indrumati sa-si faca o analiza personald SWOT, necesara in
planificarea carierei, ajutdndu-i pe de o parte sa-si evalueze punctele tari si
punctele slabe si in acelasi timp sa identifice oportunitatile pe care le-ar
putea folosi Tn avantajul lor sau riscurile pe care le-ar putea prevedea,
asuma sau evita. Tot Tn cadrul discutiilor, dezbaterilor si exercitiilor de
grup cu caracter aplicativ tinerii si-au descoperit si au constientizat valorile
personale (ceea ce este cu adevarat important pentru ei in activitatea
profesionald) si au nvatat sa Tsi prioritizeze interesele. Tinand cont de
pregatirea lor de baza, de competentele proprii, de hobby-urile pe care le
au, de abilitati, aptitudini, calitati, valori si interese personale, au fost
indrumati cum sa-si stabileasca obiectivele de carierd, pe termen scurt,
mediu si lung. Invitand sa-si stabileasca un obiectiv de carierd vor avea o
directie in care sa isi concentreze eforturile, se vor simti motivati pentru
ceea ce vor face pentru atingerea obiectivului.

o Monitorizarea evolutiei tinerilor participanti la programul INTERNSHIP,
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sub aspectul dezvoltarii personale, a fost realizatd pe toatd durata
programului, prin observarea directa in cadrul discutiilor, consilierii,
indrumarii pentru analiza personala SWOT si elaborarea planului de
dezvoltare personala si prin metoda eseurilor. Majoritatea tinerilor au
acordat maxima seriozitate autoevaluarii, autocunoasterii si planificarii
carierei, crescand la capitolele incredere in fortele proprii si respect de
sine, consolidandu-si alegerile si proiectiile pentru viitor, constienti de
oferta lor profesionald, pe care au invatat cum s o pund in valoare in
cadrul CV-ului personal si cum sa o sustina in mod convingator in cadrul
unui interviu de angajare. Unii dintre ei s-au angajat chiar in timpul
desfasurarii programului, valorificand oportunitdti de carierd pe
domeniul pregétirii de specialitate. Stagiul parcurs in cadrul programului
INTERNSHIP a avut un rol decisiv in succesul lor sub aspectul angajarii,
constituindu-se pe de o parte in suport de consiliere si asistentd in
pregatirea pentru piata muncii, iar pe de alta parte in oportunitatea de a-si
pune in valoare cunostintele teoretice intr-un cadru real de munca,
asigurata prin parteneriatul incheiat cu organizatiile de practica. Alti
tineri s-au angajat valorificand oportunitati de munca prin care-si pot
asigura o independenta financiara pe termen scurt, alegerile lor fiind
decise de trebuinte aflate la baza piramidei lui Maslow, redimensionand
sub aspect temporal obiectivele de cariera.

Din cadrul celor trei serii de INTERNSHIP-eri, pe parcursul
desfasurarii programului INTERNSHIP s-au angajat 7 persoane, dintre
care 3 cu studii superioare si 4 cu studii medii, 3 pe profilul
specializarii de bazd (economist, sociolog, profesor de limba romana),
1 pe profilul unei -calificdri dobandite prin formare -continua,
concomitent cu programul INTERNSHIP (bucatar) iar restul de 3
persoane in ocupatii cerute de piata muncii (agent vanzari, lucrator in
comert, agent paza si ordine). Chiar dacd s-au angajat, au continuat
totusi sa frecventeze programul, dovedind consecventd si
responsabilitate precum si dorinta de a-si continua dezvoltarea
personald si profesionald prin finalizarea cursului de competente
antreprenoriale, in cadrul caruia au invatat sa elaboreze un plan de
afaceri si au constientizat existenta unei alternative de ocupare prin
deschiderea unei activitati pe cont propriu.

Un numar de 9 persoane, dintre care 6 cu studii superioare si 3 cu studii
medii s-au angajat dupa finalizarea programului, 3 pe profilul
specializarii de bazad (inginer mecanic, asistent social, asistent de
gestiune), 1 pe profilul unei calificari dobandite prin formare continua,
concomitent cu programul INTERNSHIP (bucatar) iar restul de 5
persoane Tn ocupatii cerute de piata muncii (agent vanzari, operator
calculator), punandu-si in valoare competentele fundamentale
(comunicare inclusiv intr-o limba de circulatie internationala,
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relationare, lucrul in echipa, rezolvarea de probleme, etc.) sau
competentele cu caracter general. Pentru aceasta categorie de tineri
existd pericolul deprofesionalizarii daca nu-si utilizeaza competentele
specifice pregatirii de baza, o perioada mai lungd de timp. Acesta este
un fenomen specific perioadelor de criza, in care chiar si cei mai
competenti Tsi gasesc cu greu un loc de munca in profilul pregatirii.

O mare parte dintre tinerii care s-au inscris la programul INTERNSHIP,
in special absolventii de studii medii, au decis sa-si continue studiile la
un nivel superior, alegand specializari precum: Economie si
Administrarea  Afacerilor, Informatica,  Geografie, Filozofie,
Stomatologie, etc. O parte dintre ei s-au Tnscris la scoala postliceala
sanitara , rationand pragmatic la oferta pietei fortei de munca, inclusiv in
reteaua EURES (oferta de locuri de munca la nivelul Uniunii Europene).
Printre acestia se numara si o persoana care a absolvit studii superioare,
motivatia fiind cresterea sanselor de angajare prin diversificarea
competentelor. O parte din tinerii absolventi de studii superioare au decis
sa urmeze masteratul in specializari conexe pregatirii de baza, pentru a-si
dezvolta si consolida cunostintele si competentele, sperand ca investitia
lor in dezvoltarea profesionald in aceasta perioada de criza a locurilor de
munca le va creste sansele de angajare dupa trecerea acesteia. Au fost si
situatii in care, in urma unei autoevaluari si analize SWOT riguroase,
tineri absolventi de facultate au constientizat faptul ca alegerile lor au
fost neinspirate, cd specializarile finalizate nu-i reprezintd si au avut
curajul sa ia decizia de a se reorienta profesional.

Toti tinerii au constientizat faptul ca este foarte important ca inainte de
cautarea unui loc de munca sa realizeze o informare riguroasa privind
oportunititile de angajare. In calitate de apartenenti la grupul tinta care
s-au inscris s participe la activitatile proiectului, au fost consiliati si au
primit asistenta in cautarea unui loc de munca.

Modulul M2 - Motivarea profesionala.

Acesta a aparut in lista disciplinelor propuse pentru transferul de
cunostinte din dorinta de a-i ajuta pe tineri sa constientizeze faptul ca
eforturile lor pentru atingerea obiectivelor privind cariera profesionala
trebuie sa fie depuse cu perseverenta si trebuie directionate spre scopuri
precise. Ei au nevoie de impulsuri care sa le directioneze energiile si sa
le dinamizeze eforturile pentru realizarea scopului propus. Tn cadrul
discutiilor si dezbaterilor de grup facilitate de consultanti Tn cadrul
programului INTERNSHIP tinerii au constientizat cd motivatia este
forta motrice care declanseaza actiunile individuale si le sustine pana la
atingerea obiectivelor. Daca efortul este depus in mod constant si cu
o Pperseverenta in directia corespunzatoare scopului, mai devreme sau mai
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tarziu vor aparea rezultatele dorite, in ciuda factorilor disturbatori.

Traseul profesional al fiecarui tanar poartd amprenta unor diferiti factori
motivasionali. Fiecare persoana este motivata de anumiti factori si fiecare
are un profil al motivatiilor si valorilor. De aceea, nainte de a lua o decizie
profesionald sau de a incepe o cariera este important ca fiecare sa-si
cunoasca motivatiile pentru a lua decizii favorabile pe termen mediu si
lung. Prioritizarea motivatiilor este necesara deoarece ajutd in lupta cu
provocirile profesionale. In cazul tinerilor aflati la Tnceputul carierei
profesionale, este foarte importanta alcatuirea unui profil al motivatiilor .

Motivarea individuala vizeaza elementele specifice fiecarei persoane in
parte, ca individ.

De fapt oamenii actioneaza intotdeauna sub impulsul mai multor factori
motivationali: dezvoltarea profesionala si personald, recunoagterea,
atmosfera de la locul de munca, atractivitatea muncii, programul de lucru,
salariul, beneficiile extrasalariale, posibilitatile de promovare, etc.

Tinerii au participat la discutiile din cadrul grupului de lucru, unde
consultantii au insistat asupra rolului de forta motrice al motivarii in
atingerea obiectivelor si Tn calitatea rezultatelor obtinute in cariera
profesionald. Prin completarea in mod individual a chestionarelor cu
caracter aplicativ de tipul ”Chestionar - Ierarhia nevoilor Maslow” si
”Chestionar - factori motivationali”, fiecare participant la program a
realizat o auto-evaluare sub aspectul motivatiilor proprii si o ierarhizare
a factorilor motivationali.

Pentru a ntelege mai bine ntelesurile motivarii, pentru a-si determina
propriile valori si credinte, tinerii au fost incurajati sa-si puna intrebari
de genul:

- ,,Care sunt lucrurile care ma inspira?”’

- ,,Ce anume ma motiveaza?”’

- ,, Care sunt lucrurile pentru care ma dau jos din pat dimineata?”’

Raspunsurile lor au scos in evidentd o diversitate de factori
motivationali. Unii sunt motivati in principal de satisfacerea nevoilor
materiale prin remuneratiile banesti pentru munca pe care o vor depune
in cadrul job-ului, altii sunt motivati mai mult de posibilitatile de
dezvoltarea profesionala sau de nevoia de auto-realizare, de aceea se
impune o prioritizare a motivatiilor.

Chiar daca deocamdata au putut intelege aceasta notiune doar la nivel
teoretic, tinerii au aflat cd, pe langa motivarea individuald, in cadrul
unui loc de munca exista si motivarea organizationala. Pentru a integra
si echilibra nevoile si obiectivele individuale cu scopurile organizatiei,
angajatorii aplica modalitati de motivare organizationala personalizate
pentru angajati, care se pliaza pe nevoile si aspiratiile acestora.
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Descoperirea motivatiilor reale, constientizarea si prioritizarea lor, pot
determina o evolutie personala, pot aduce valoare adaugata rezultatelor
muncii si  vor canaliza energiile spre realizarea obiectivelor
organizationale. Instrumentele motivationale pot fi folosite la un loc de
munca doar dupa ce s-a asigurat remuneratia care elimind grija si
disconfortul nevoilor existentiale primare.

Raspunsurile tinerilor la intrebarile din chestionare sunt diferite, in
functie de valorile fiecaruia: siguranta, stabilitate, recunoastere,
acceptare si statut social, afectiune, libertate de actiune, nevoie de
dezvoltare, etc. In contextul discutiilor tinerii au fost incurajati sa-si
identifice valorile reale, nu valorile — mijloc, care doar asigura accesul
la valorile reale. Tn acest sens a fost dat exemplul banilor care sunt doar
un mijloc de a obtine independenta financiara, recunoastere sociala,
dezvoltare profesionala, etc.

Printre factorii motivationali mentionati cel mai des in raspunsurile
tinerilor la fintrebarea ”Ce ma motiveaza?” se regdsesc factorii
economici (salarii sau alte beneficii materiale), conditiile de munca,
stabilitatea locului de munca, recunoasterea meritelor. Acesti factori ar
putea contribui la cresterea motivatiei lor la un loc de munca.

Tn cadrul discutiilor si dezbaterilor a fost abordati si cultivati tema
automotivarii, insistandu-se asupra rolului ei de motor interior care ne
ajuta sa ne canalizam energiile in directia dorita atunci cand trebuie si
demardam o actiune importanta sau sa ne continuam drumul, mai ales
atunci cand acesta este plin de bariere. S-a insistat asupra faptului ca
prin auto-motivare orice persoana poate prelua controlul asupra
aspiratiilor sale si poate invata sa-si utilizeze propriile resurse astfel
incat sd nu depinda mereu de factori externi.

Deoarece in procesul auto-motivarii un rol foarte important il au
imaginea de sine si respectul de sine, tinerii au fost incurajati sa-si
congtientizeze propriile atu-uri, realizari dar si punctele slabe, sa-si
asume greselile si sa le corecteze, si gandeasca pozitiv, sa aiba
incredere n fortele proprii, sa fie proactivi si sa se implice, sa infrunte
barierele, sa fie asertivi si sa se manifeste prin actiuni pozitive si
constructive cu cei din jur.

Sentimentul propriei valori determind felul in care ne folosim
aptitudinile si capacitatile Tn realizarea aspiratiilor. Respectul de sine il
manifestam prin actiuni pozitive si constructive cu cei din jur. Tinerii
au fost avertizati asupra existentei unei posibile capcane a pozitionarii
la extreme. Aceasta pozitionare poate crea complexe de superioritate -
care duc la agresivitate, sau de inferioritate - care determina
neincredere, frustrari si insecuritate.

0 Pornind de la certitudinea faptului ¢ in procesul de auto-motivare un
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pas foarte important este descoperirea lucrurilor care motiveaza, tinerii
au fost consiliati sa-si faca o auto-evaluare corecta pentru descoperirea
sl prioritizarea factorilor motivationali, sa-si canalizeze energiile pentru
atingerea scopurilor, sa-si dozeze eforturile, sd evite amanarile, sa se
concentreze pe activitati din viitor, pe care sa le planifice pe etape, sa-si
recunoasca reusitele, sa-si mentina o stare de spirit pozitiva, favorabila
automotivarii.

Asumarea insuccesului si sarbatorirea succesului, cultivarea increderii
in sine, compararea sociald ascendentd sau descendenta sunt tehnici de
auto-motivare alternative care pot fi eficiente daca sunt folosite in mod
echilibrat.

Studiind continutul eseurilor cu titlul ”Ce ma motiveaza?” elaborate de
catre fiecare participant la programul INTERNSHIP s-a constatat ca,
prin participarea la activitatea de transfer de cunostinte, fiecare tanar a
inteles rolul motivarii si automotivarii iar in raspunsurile lor la aceasta
intrebare au scos in evidenta factorii motivationali Tn cariera lor
profesionald sau la viitorul lor loc de munca.

“"Ma motiveaza un mediu de lucru pldacut, munca in echipd, un
colectiv agreabil, cu care sa pot colabora si in care sa fiu
respectatd. Recunoagterea meritelor in munca mi-ar da
satisfacsia unui lucru bine facut ... Lucrurile noi ma motiveaza,
simt continuu nevoia de informare, de invatare ... Bineingeles i
banii sau alte beneficii materiale ..."

., Salariul si recompensele materiale ma motiveaza cel mai mult,
ca sa nu mai am grija zilei de maine ... Apoi posibilitatea de
promovare, dorinta de a invara lucruri care sa imi consolideze
dezvoltarea profesionald, o atmosfera pozitiva la serviciu, care sd
md ajute sa ma concentrez asupra activitatii pe care trebuie s-o
fac, precum si un program de lucru rezonabil, ca sa pot avea un
randament optim la munca ...”

, Dorinta de a deveni importanta in domeniul profesional ma
motiveaza sa-mi ocup foarte mult timp studiind. Apoi banii pe
care i-ag putea castiga sunt importani pentru mine ...”"

“"Ma motiveaza sa fac ceva care imi place, acest lucru imi da
bucurie si energie si impuls pentru a-l cerceta §i dezvolta ...”

"Motivatia mea este ca sa ajung sa lucrez intr-un colectiv de
profesionisti, sa cdstig bani din munca depusd si sa ma realizez
profesional ...”

,, Atmosfera si relatiile cu colegii de la locul de munca ma
motiveaza, dar si banii, ca sa ma pot sustine financiar si sa-mi
pot realiza proiectele ...”
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"Pentru mine unul din cei mai importanfi factori motivagionali
este recunoasterea rezultatelor. In strdnsd legdturd cu acest
factor se afla si natura relagiilor dintre mine si persoanele cu
care interactionez. Ma simt motivatd de posibilitatea de a ma
dezvolta printr-o pregatire permanenta ... Bineinteles ca si
beneficiile materiale sunt un factor motivational important ...”

“Imi doresc sa imi dezvolt abilitatile, sa am un salariu motivant,
sa imi intemeiez o familie, sa am copii, sa i educ, sa fiu un model
inviata lor ... ”

Modulul M3 - Comunicarea si relationarea in colectiv

Acesta si-a gasit in mod logic si firesc locul in planul de formare,
venind sd acopere unele din nevoile si asteptarile tinerilor participanti
la programul INTERNSHIP. Cu totii suntem constienti de faptul ca la
baza organizdrii sociale std comunicarea, aceasta fiind instrumentul
prin care se realizeaza raporturile dintre oameni, in cadrul diferitelor
forme de organizare ale acestora. Comunicarea este prezenta in toate
momentele vietii umane si este esentiala pentru a putea munci si trai.
Scopul comunicarii este intelegerea dintre oameni. Cu atat mai mult,
intr-o societate bazata pe informatie si cunoastere, comunicarea este
vitala la nivelul grupurilor si organizatiilor.

Mandria apartenentei la o retea de socializare, cu multi prieteni virtuali
ii face pe tineri sd ignore nevoia si exercitiul unei comunicari intr-un
cadru real, fatd In fati. Intr-o societate dominata de retele virtuale de
socializare, accesibile si comode, comunicarea este dominanta de forma
scrisd, distorsionatd de abrevieri si simboluri codificate. In lumea reala,
in competitia pentru un job, pe langa consistenta ofertei profesionale
care trebuie sa satisfaca exigentele de pe piata muncii intra la cantar si
abilitatile de comunicare si relationare.

Incd de la prima intilnire informald cu exponenti ai grupului tinti —
tineri someri, absolventi de studii medii si superioare, am constatat
nevoia imperativa a acestora de informare si deficitul deprinderilor de
comunicare si relationare. Cum poti sa-ti sustii oferta profesionald in
cadrul unui interviu de angajare si sa fii credibil daca nu stii sa
construiesti si sa transmiti un mesaj?

Pe aceasta nevoie imperativa se pliaza continutul celui de-al treilea
modul de transfer de cunostinte: M3 - Comunicarea si relagionarea in
colectiv. Comunicarea poate influenta performanta si satisfactia n
munca la nivel individual, de grup si organizational. Deficitul de
informatie sau distorsionarea acesteia creeaza insatisfactii atunci cand
rolul ei este de o utilitate recunoscutd pentru munca. Intr-0 societate
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informationala informatia inseamna putere. Prin comunicare facem ca
informatia sa circule, gestionand aceasta resursa care poate sa lege intre
ele celelalte resurse: materiale, financiare, umane.

Prin informatiile transmise, prin aplicatiile parcurse, prin dialog interactiv
a fost facilitata 1intelegerea si nsusirea unor cunostinte despre
componentele si rolurile comunicarii, formele si nivelurile comunicarii.
Prin completarea raspunsurilor in cadrul unor chestionare, tinerii si-au
auto-evaluat capacitatea de a comunica si stilul de comunicare. Au inteles
ce Inseamna si cand este nevoie de ascultare activa, de ce este nevoie de
feedback, ce presupune feedback-ul constructiv, cum pot fi asertivi fata de
cei din jur si, nu in ultimul rand, cum pot comunica eficient. Toate aceste
elemente vor sta la baza comunicarii lor la viitorul loc de munca. Pornind
de la considerentele ca o organizatie este un spatiu al comunicarii, iar
informatia este o resursa de un tip mai special, exercitarea oricarei functii
ntr-o organizatie presupune comunicare si relationare.

Tinerii participanti la programul INTERNSHIP au fost incurajati sa
comunice, sa-si exprime parerile si ideile, sa fie proactivi. Informatiile
primite in cadrul acestui modul i-au ajutat sa inteleaga unde gresesc in
procesul comunicarii si cate beneficii poate aduce o comunicare
eficienta. Au constientizat importanta folosirii abilitatilor de
comunicare in organizatia in care efectueaza stagiul de practica, ca un
exercitiu pregatitor pentru un viitor loc de munca. Multe din ocupatiile
cerute pe piata muncii solicitda in atributiile de zi cu zi ale angajatilor
abilitati de comunicare si relationare. Aceste abilitati au devenit tot mai
mult cerinte impuse de angajatori si sunt evaluate in interviurile de
angajare. Unii dintre participanti au reusit prin comunicare si
relationare in cadrul grupului sa-si invinga timiditatea si sa-si creasca
increderea in fortele proprii. Eseurile elaborate la jumatatea
programului  INTERNSHIP surprind printre altele si utilitatea
informatiilor din continutul modulului de transfer de cunostinte M3 -
Comunicarea si relagionarea in colectiv:

"Am invatat cum sa comunic, eu fiind un timid. Am invatat sa
respect parerile celor din jur §i sa comunic opiniile mele, am
mai multa incredere in mine...”

,,Am ingeles ce am gresit la interviurile de angajare, am invatat
sd comunic, sa am o atitudine pozitiva, am invatat cum sa lucrez
in echipd, sa am incredere in mine...”

"Sunt foarte multumita de tot ce tine de cursuri, comunicare gi
interactiune. ”

“Am invatat ca principalul ingredient pentru a reugsi ce mi-am
propus este comunicarea.”
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"Am invatat cat de importanta este comunicarea la locul de
muncd §i sa am o comunicare eficientd atdt pe verticald (cu sefii
si subalternii) cat si pe orizontala (in relatiile de colegialitate gi
colaborare).”

,Acum, la sfarsitul programului, pot spune ca am invatat cum
sa comunic mai eficient si sd fac fata schimbarilor la un viitor
loc de munca.”

., Parcurgand acest program am invatat sa comunic §i sa ma fac
ngeles, sa ma integrez in grupul din care fac parte, dar si in viasa
de zi cu zi, sa socializez mai Usor, sa ma fac placut in diferite
grupuri. Am invatat sa ascult si sa respect opiniile celor din jur...”

Modulul M4 - Managementul schimbarii

Dincolo de pregatirea pentru debutul intr-o cariera pe domeniul
profesional, tinerii au nevoie de suport si consiliere pentru a putea
gestiona la nevoie efectele unor schimbari determinate de factori
externi sau chiar pentru a fi ei Tnsisi promotorii unor schimbari in
cariera proprie, atunci cand nu mai gasesc motivatie in ceea ce fac.
Informatii despre schimbare ca motor al progresului si efectele ei in
plan individual si organizational au fost transmise in cadrul modulului
de transfer de cunostinte M4 - Managementul schimbarii.

O conditie fundamentald pentru succesul pe piata muncii, in afaceri si
uneori chiar pentru a supravietui este adaptarea la schimbari. De regula
acceptam sau chiar initiem schimbari atunci cand avem o insatisfactie
profunda fatd de starea prezenta sau atunci cand avem perceptia ca exista
o alternativa care va schimba in bine situatia. Congtientizand beneficiile
unei schimbari putem sd ne asumam si riscurile sau neplacerile derivate
din implementarea schimbarii. In conditiile unei crize economice
globale, cu toate efectele ei negative asupra organizatiilor, schimbarile
pot aduce beneficii sau pot fi alternative la faliment.

Fiind un proces complex si de durata, schimbarea implica fiinta umana
in plan individual sub mai multe aspecte: schimbarea la nivelul
cunostintelor (informatii despre schimbare, intelegerea ratiunii ei), la
nivelul atitudinilor (acceptarea necesitatii schimbarii din punct de
vedere rational si emotional) sau la nivelul comportamentului
(actionand in sprijinul implementarii schimbarii). Toate schimbarile la
nivel organizational au si o dimensiune umana, decontata de angajatii
din structura de personal.

Tinerii au constientizat faptul ca pentru a face fatd cerintelor n
schimbare de la un loc de munca trebuie sa fie mereu pregatiti sa-si
asume consecintele schimbirilor. In procesul de adaptare la schimbarea
0 organizationala, trebuie sa se schimbe si ei: trebuie sd acumuleze noi
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cunostinte, sa abordeze sau sa accepte sarcini noi, sa-gi imbunatateasca
competentele si adesea sa-si modifice comportamentul fata de munca,
valorile si atitudinile in relatiile din colectivul de lucru.

In exercitiile aplicative din cadrul modulului M4 - Managementul
schimbarii participantii la programul INTERNSHIP au participat la
discutii si dezbateri in urma prezentarii unor studii de caz pe tema
schimbarii in organizatii si au imaginat schimbari ipotetice in cadrul
organizatiilor de practica: au identificat posibilele schimbari pe care le
pot genera diferiti factori de natura politica, economica, tehnologica sau
socio-culturala asupra organizatiei:

- au propus schimbari in cadrul organizatiei si au argumentat asupra
beneficiilor previzionate pentru fiecare din schimbarile propuse;

- au identificat posibile bariere pentru implementarea schimbarilor
ipotetice propuse pentru organizatiile de practica, precizand metode
adecvate pentru inlaturarea acestora.

Exercitiile au avut ca scop familiarizarea cu conceptul de schimbare
frecvent ntalnit in managementul organizational. Desi putin cam prea
tehnic, in special pentru absolventii de studii medii, continutul acestui
modul a avut ca scop initierea tinerilor participanti la programul
INTERNSHIP in problematica functionarii unei organizatii, in care
resursa umand este parte integrantd activa, fiind supusa evolutiei si
schimbarilor.

In calitatea lor de potentiali exponenti ai resursei umane creatoare de
valoare adaugata au fost consiliati i incurajati sa se implice activ la
viitorul loc de munca in viata organizationald, activandu-si componenta
lor intraprenoriala.

Modulul M5 - Culturi creativi si inovativa

Acesta a facut posibild transmiterea de informatii referitoare la
conceptele creativitate si inovare, care stau la bazele unei cariere de
succes, solide si stabile. Acest modul a demonstrat necesitatea masurarii
spiritului creativ §i inovativ, a activarii mecanismelor cognitive
corespunzatoare pentru gasirea rapida de solutii atunci cand activitatea la
un loc de munca pune pe salariat in situatia de a adopta o solutie. Pentru
consolidarea si durabilitatea unui loc de munca creativitatea constituie un
instrument de bazd. Existd o paletd foarte largd de domenii in care
activitatile nu sunt repetitive si mobilizeaza fiinta umand sa construiasca
solutii mereu noi si mereu mai potrivite si mai eficiente. In aceste
conditii si reactia la schimbare este mai atenuatd si creeazd premise de
adaptabilitate mai bunad atat la schimbarile tehnologice cat si la
schimbdrile de ordin social.
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In cadrul modulului au fost abordate aspectele diferentiate legate de
creativitate ca mecanism specific uman §i inovarea ca oportunitate si
instrument de innoire in cadrul unei activitati. Scopul final al acestor
aplicatii se regdsesc in ergonomia locului de muncd nu numai sub
aspectul confortului mecanic, ci si sub cel al confortului psihic,
rezistentd la stres etc. Informatiile transmise au fost facilitate de
parcurgerea unor exercitii in care s-au evaluat elemente de creativitate
si de gandire asociativa.

Tinerii participanti la programul INTERNSHIP au fost indemnati sa
identifice si in parcurgerea celorlalte module a elementelor de
creativitate si de gasire a unor solutii noi pentru diferite exercitii, mai
ales la modulul 6 de antreprenoriat.

Tn eseurile elaborate la jumatatea programului INTERNSHIP a fost
identificata o apreciere asupra acestui aspect.

... Am invatat ca initiativa la locul de munca constituie motorul
ascensiunii in carierda. Am invatat ca si calitatile creative §i
inovative trebuie cultivate, dar si cum sa gestionez foarte bine
schimbarea produsa pentru a obtine maximum de foloase.”

Modulul 6- Competente cheie - competente antreprenoriale

Acest modul s-a diferentiat de celelalte module atat prin duratd si
consistenta (90 de ore din care 30 ore de teorie si 60 ore de practica) cat
si prin modul de organizare — curs de initiere autorizat in sistemul
formarii profesionale a adultilor, finalizat cu examen si certificate de
absolvire recunoscute la nivel national si european. Prezenta acestui
curs n structura programului INTERNSHIP a fost cu scopul de a
contribui la dezvoltarea personald a participantilor la programul
INTERNSHIP — absolventi de studii medii si superioare si de a le
prezenta o alternativa la angajare si anume initierea unei activitati pe
cont propriu. Initierea unei afaceri este posibila pentru cei care doresc
sa-si valorifice o serie de caracteristici si aptitudini specifice
antreprenorilor: increderea in sine, nevoia de implinire, sesizarea
oportunitatilor, spiritul de initiativa, creativitatea, inovatia, motivarea,
perseverenta, capacitate de efort sustinut, acceptarea incertitudinii,
dorinta de asumare a riscului, etc.

Intreprinzitorii sunt oameni de actiune care, prin capacitatea lor de a-si
valorifica propriile aptitudini antreprenoriale, canalizeaza energii in
directia atingerii unor scopuri de natura materiala. Prin initierea
afacerilor ei creeaza locuri de munca si contribuie la dezvoltarea

economica si sociala a comunitatilor din care fac parte. Aceste lucruri
0
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nu se intdmpla peste noapte si fara o pregatire prealabila. Continutul
modulului M6 are scopul de a-i introduce pe tinerii participanti la
programul INTERNSHIP in cadrul realitatilor care tin de asumarea
initierii unei afaceri si de a-i initia in domeniul antreprenoriatului. Tn
structura celor 6 discipline de studiu din cadrul modulului au fost
cuprinse elementele si continuturile teoretice si aplicative necesare
dobandirii competentelor antreprenoriale:

- Initierea si lansarea afacerii

- Managementul firmei

- Marketingul afacerii

- Elaborarea planului de afaceri

- Managementul in activitatea financiar-contabila
- Inovarea in afaceri

Tn mod necesar si firesc, la elaborarea planului si programei de
pregatire cel mai mare numar de ore a fost atribuit disciplinei
”Elaborarea planului de afaceri”, respectiv 52 de ore din care 6 ore de
teorie si 46 ore de aplicatii practice. Transferul de cunostinte a fost
realizat pe continuturi teoretice si informatii despre: prezentarea firmei,
analiza diagnostic, analiza pietei, politici de marketing, analiza
costurilor de operare, investitii necesare, proiectii financiare. Tn cadrul
aplicatiilor practice formatorii de practica au coordonat elaborarea unui
plan de afaceri individual de cétre fiecare participant la cursul de
initiere, pe o idee de afaceri pe care si-au ales-o singuri. Formatorii au
asigurat consiliere si consultanta pe toata perioada elaborérii planurilor
de afaceri, facilitand deprinderea competentelor antreprenoriale prin
metode participative, specifice formarii adultilor. Ideile de afaceri pe
care au fost elaborate planurile de afaceri sunt de o mare diversitate, pe
diferite domenii de activitate:

Comert. Magazin de produse hand-made, Comercializarea
sistemelor de filtrare a apei, Comercializarea si ambalarea
cadourilor, Comercializarea plantelor medicinale, Magazin de
piese auto, Magazin de confectii textile, Magazin virtual de
produse textile, Magazin de bijuterii, Depozit alimentar.

Alimentatie publica si turism. Restaurant francez, Restaurant cu
specific vegetarian, Pensiune si restaurant, Agentie de turism.

Industrie alimentara: Moard, Brutarie, Covrigdrie, Laborator de
cofetdrie - patiserie.

Agricultura si piscicultura: Ferma de animale, Ferma de pasari,
Ferma de struti, Ferma de porci, Ferma apicola, Ferma piscicola,
Pastravarie, Sera de legume, Cultura de plante medicinale.

(ee]
~

E ro— L ZZm—3Z—

o



)

|
N
1
£
R

N
S
I

|
P

Productie si distributie de energie: Energie eoliana

Constructii: Firma de constructil

Servicii: Salon de infrumusetare, Coafor, Salon de terapie pe baza
de lipitori, Service auto, Servicii funerare, Spalatorie .

Consultanta: Cabinet de consultanta juridica

Prin caracterul sau puternic aplicativ, modulul M6 - Competente
antreprenoriale a avut un impact pozitiv deosebit asupra participantilor
la programul INTERNSHIP. Tn eseurile intocmite la finalul
programului o parte dintre absolventii cursului de “competente cheie:
competente antreprenoriale” au exprimat aprecieri in acest sens si chiar
se gandesc ca 1n viitor sa initieze 0 activitate pe cont propriu:

“Modulul meu preferat din cele 6 a fost modulul de antreprenoriat.
Acesta m-a facut sa vad dincolo de conceptia unui simplu
angajat, sa realizez ca initierea unei afaceri ar fi o solutie daca
este bine gandita si sunt asumate toate responsabilitatile...”

., Acest program m-a ajutat, m-a determinat, m-a impulsionat si m-
a ambitionat sa incerc sa-mi incep propria afacere”.

. Imi doresc foarte mult si pun pe picioare propria afacere. Acest
curs m-a ajutat foarte mult pentru a invata cum sa fac un plan de
afaceri, cum sa adopt diferite strategii de atragere a clientilor, sa
promovez ceea ce vand, sa-mi imbundtdatesc profitul...”

“Daca nu ag fi participat la acest curs nu as fi avut oportunitatea
de a ma gandi la o afacere profitabila, de a avea o gandire
critica ... Peste 5 luni sper sa am un plan de finantare pentru
afacerea mea”.

"Doresc sa pun bazele unei afaceri in domeniul apicol pentru ca
ma pasioneaza acest domeniu. Voi face asta in cel mult trei ani,
pundnd in practica cunogtingele antreprenoriale dobandite,
asociindu-ma cu alfi apicultori autohtoni. ”

“Vreau sa spun ca dupd terminarea acestui program imi Vvoi
infiinga propria afacere si voi incerca sa ma dezvolt cdt mai
mult pentru a putea oferi mai multe locuri de munca”.

Din totalul de 45 absolventi ai cursului de “Competente cheie:
competente antreprenoriale” (13 in prima serie, 15 in a doua serie si 17
in a treia serie), un numar de 14 persoane, adica 31% si-au propus sa
initieze n viitor o afacere. Pentru a fi sprijiniti Tn acest sens, chiar si
dupa finalizarea cursului, in cadrul programului INTERNSHIP, cei
interesati au continuat s primeasca consiliere si consultanta la cerere,

M 9} @ pentru initierea unei afaceri sau pentru accesare de fonduri de finantare.
0

88



5.3. Activitatea practica

Tn cadrul programului INTERNSHIP, pe langd modulele teoretice de
transfer de cunostinte pregatitoare pentru abordarea si ulterior
consolidarea unui loc de munca, o pondere importanta (440 ore) a avut-
o stagiul de practica la diferite organizatii, de preferinta in cadrul unor
compartimente compatibile cu profilul profesional al tinerilor
absolventi de studii medii si superioare, in cadrul unor parteneriate de
colaborare avand ca scop pregatirea acestora pentru debutul in cariera.

Pentru a asigura un cadru legal pentru stagiile de practica, Agentia
Judeteana pentru Ocuparea Fortei de Muncd a incheiat acorduri de
parteneriat cu institutii publice, firme private sau organizatii
nonguvernamentale. Parteneriatul de practica s-a constituit pornind de
la o baza formata din organizatii identificate anterior, care au
manifestat disponibilitate pentru implicarea intr-un parteneriat in care
beneficiarii directi sunt tinerii. Pe parcursul deruldrii programului
INTERNSHIP pe serii de participanti, au fost facute demersuri pentru
acceptarea parteneriatului si de catre unele firme private pentru care
tinerii au manifestat interes, fiind atrasi de brand-ul de firma,
(Hidroserv Bistrifa S.A. - Piatra Neam¢ , Centrul Teritorial de Calcul
Electronic Piatra Neamy, Hidroelectrica S.A.- Piatra Neamf), dar si
pentru compatibilizarea cu profilul lor profesional si proximitatea fata
de zona de rezidenta (Moldoagregate S.R.L. — Grumdazesti). Pentru o
parte dintre tinerii care s-au orientat pentru o cariera in domeniul
sanitar, optand pentru studii postliceale Tn acest domeniu, la cererea lor,
au fost facute demersuri pentru incheierea unui parteneriat de practica
cu Spitalul Judesean de Urgentd Neamt. In baza experientelor ntalnite
putem spune ca nu exista o culturda a INTERNSHIP-ului, mai cu seama
n cadrul firmelor private, care sunt mai reticente si, fiind orientate spre
profit, vad lucrurile doar in termeni de costuri (timp si alte resurse) fara
beneficii. Mai multd disponibilitate pentru parteneriat de INTERNSHIP
au manifestat institutiile publice si ONG-urile.

Repartizarea la organizatiile de practica s-a realizat in cadrul unei
intalniri de informare si consultare a INTERNSHIP-erilor, incercand pe
cat a fost posibil o compatibilizare pe criteriile: profilul lor profesional,
hobby-uri personale, planuri personale de viitor, asteptarile exprimate
de ei si domeniul de activitate al firmelor partenere. Pentru un numar
semnificativ dintre ei s-a reusit un grad ridicat de compatibilizare dar
au fost situatii in care nu s-a reusit o compatibilizare multumitoare de
ambele parti.

Pentru efectuarea stagiilor de practicd de catre tinerii participanti in
cadrul celor 3 serii INTERNSHIP au fost incheiate acorduri de
parteneriat intre Agentia pentru Ocuparea Fortei de Munca Neamt si
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urmatoarele organizatii partenere:

Repartizarea INTERSHIP-erilor la organizatii pentru practica

Nr.| Denumirea Domeniul de 5 : .
. . Numar| Profilul profesional
crt.| organizatiei activitate
SERIA 1
1 Hidroserv Servicii 1 |- Inginerie economica in
Bistrita S.A. mentenanta in domeniul mecanic
hidroenergetica
2 |Asociatia de Social 1 |- Asistenta sociala
Initiativa Locala
Roman - ONG
3 |Complexul Muzeul de 1 |- Istorie
Muzeal Judetean |istorie si - Muzeologie
Neamt arheologie
4 |Centrul de - Consultanta 4 |- Drept
Incubare Creativ |- Proiecte - Management
- Inovativde |- Studii - Tehnician
Afaceri Roznov -|- cercetare telecomunicatii
ONG - Informatica
5 |Institutia Administratie 2 |- Administratie publica,
Prefectului Neamt - Liceu filologie
6 (Casade Sanatate publica | 2 |- Drept
Asigurari de - Administrarea
Sanatate Neamt afacerilor
7 |Directia de Statistica 1 |- Sociologie
Statistica Neamt
8 |ASIROM Bicaz |Asigurari 2 |- Liceu informatica
9 |Hidroelectrica  [Productia de 1 |- Inginerie si protectia
SA energie electrica mediului Tn industria
chimica
10 [Expert Consultanta si 1 |- Tehnician in industria
consulting S.R.L [audit textila
SERIA 2
1 |Camerade Organizare targurif 1 |- Relatii internationale
Comert si si expozitii si studii europene
Industrie Neamt |Proiecte
2 |CTCE SA Piatra |Informatica 1 |- Informatica economica

Neamt
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Centrul de
Incubare Creativ
- Inovativ de
Afaceri Roznov -
ONG

- Consultanta
- Proiecte

- Studii

- Cercetare

- Engleza-romana
- Finante-banci

- Liceu Informatica
- Tehnician
telecomunicatii

Tribunalul
Neamt - Serviciul
de Probatiune

Serviciu public
sub autoritatea
Ministerului
Justitiei

- Relatii internationale
si studii europene

Institutia
Prefectului Neamt

Administratie

Geografie

6 |Spitalul Judetean |Sanatate publica - Liceu informatica
de Urgenta Neamt
7 |Asociatia - Consultanta - Liceu informatica
ECOFOREST |- Proiecte
Neamt - ONG |- Studii
- Cercetare
8 |Primaria Bicaz |Administratie - Inginerie si
publica management in
alimentatie publica si
agroturism
9 |Compania Servicii de - Tehnician controlul
Judeteanda APA |alimentare cu calitatii produselor
SERV Neamt fapa agroalimentare
- Liceu stiintele naturii
10 (Cabinet Avocatura Drept
Individual de
Avocatura
Bourceanu Adrian
11 [Moldoagregate |Comert - Asistent de gestiune
S.R.L. Supermarket
SERIA 3
1 |Institutia Administratie - Drept
Prefectului Neamt|publica - Geografia turismului
2 |Camera de Organizare targuri - Economie si afaceri
Comert si s expozitii internationale
Industrie Neamt |Proiecte - Tehnician mecanic

Spitalul Judetean
de Urgenta

Neamt

Sanatate publica

- Tehnician Tn turism
- Organizare banqueting
- Tehnician economist
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4 |Centrul de - Consultanta 6 |- Tehnician economist
Incubare Creativ |- Proiecte - Tehnician mecatronist
Inovativ de - Studii - Stiinte sociale
Afaceri Roznov - Cercetare - Istorie
ONG - Tehnician comert

- Tehnician
telecomunicatii

5 [Start-Up Projects|Consultanta 1 |- Tehnician transporturi
Consortium SRL

6 |[Farmacia Farmaceutic 1 |- Tehnician transporturi
Roznov

7 |Maxx Computers|Calculatoare 1 |- Tehnician transporturi
SRL

8 |Directia Sanitar -|[Monitorizare si 1 |- Inginerie alimentara -
Veterinara si control aplicare Controlul si expertiza
pentru Siguranta (legislatie produselor alimentare
Alimentelor protectia
Neamt alimentelor

9 [Tribunalul Serviciu public 1 |- Drept
Neamt - sub autoritatea
Serviciul de Ministerului
probatiune Justitiei

10 |Asociatia - Consultanta 2 |- Tehnician turism
ECOFOREST |- Proiecte - Tehnician
Neamt - ONG |- Studii telecomunicatii

- Cercetare

In cadrul practicii la diferite organizatii, tinerii au desfasurat diferite
activitati, avand oportunitatea de a-si pune in valoare anumite
cunostinte, abilitati si competente, relationand in colective de munca,
facandu-se utili si dobandind experienta practica in acelasi timp.
Participand la activitati diverse, au putut urmari dinamica relatiilor
inter-personale necesare pentru munca in echipa si au invatat lucruri
utile interactiondnd cu oameni specializati pe domenii de interes
profesional. Facand parte dintr-o echipa de munca, au avut ocazia sa
cunoasca modul de functionare a unui departament de lucru si de
derulare a activitatilor specifice. ImplicAndu-se n diferite sarcini si
observand desfasurarea activitatii, au putut identifica din interior
aspecte pozitive sau deficiente, si, in urma unei analize, au intocmit un
material cu propuneri de Tmbunatatire sau au elaborat o lucrare pornind

0 de la o idee de marketing sau management.
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Un numar de 14 tineri (4 din prima serie, 4 din a doua serie si 6 din a
treia serie), au facut practica la Centrul de Incubare Creativ - Inovativ
de Afaceri Roznov, aratand disponibilitate de lucru pe profilul
activitatilor desfasurate in cadrul organizatiei. Dintre cei 15 tineri 10
sunt absolventi de studii medii si 5 de studii superioare, avand profiluri
profesionale diverse: Tehnician de telecomunicatii, Matematica —
Informatica, Tehnician Tn activitati economice, Tehnician mecatronist,
Stiinte sociale - liceu, Tehnician in activititi de comert, Drept,
Management, Litere: engleza — romana, Finante — banci, Istorie.

Tn cadrul practicii la Centrul de Incubare Creativ - Inovativ de Afaceri
tinerii au participat la activitati din cadrul proiectelor derulate, au
efectuat documentare, traduceri, au participat la ntalniri de lucru,
evenimente, activitati de teren, au fost antrenati in discutii pentru
identificarea unor idei de proiecte de interes pentru tineri. Atmosfera a
fost deschisa, participativd, modul de comunicare a fost nerestrictiv, li
s-a oferit permanent indrumare si feed-back constructiv. La finalul
stagiului de practica au elaborat lucrari care au avut la baza idei proprii
sau teme sugerate in cadrul unor discutii de grup, pe care le-au
dezvoltat dupa o documentare si o analiza personala. Materialele
intocmite au fost supuse evaludrii la finalul stagiului de practica.

Compatibilizarea profilului profesional cu domeniul de activitate al
organizatiilor a asigurat premisele pentru parteneriate INTERNSHIP
finalizate cu progrese notabile in dezvoltarea profesionald si personald
a tinerilor. Au fost si situatii in care nu s-a reusit o compatibilizare
foarte bund dar au fost recunoscute rezultate in dezvoltarea personala.
Tn putine cazuri, din cauza interesului insuficient al tinerilor, care s-a
suprapus peste atitudinea de neimplicare sau indiferenta din partea
organizatiei de practicd, nu s-au obtinut rezultate multumitoare.

Impactul practicii efectuate in cadrul programului INTERNSHIP a fost
diferit de la o persoana la alta, in functie de personalitatea, asteptarile,
profilul profesional si gradul de implicare a fiecaruia. Impresii de la
practica sunt marturisite in eseurile intocmite la jumatatea programului,
din care am redat céteva, fara a renunta la ghilimele, ca sa pastram
nuantele asa cum au fost exprimate:

,Sunt multumita ca la practica fac ceea ce imi place mai mult,
adica ceea ce am invatat In anii de liceu de Informatica, precum
si alte lucruri noi pentru mine din punct de vedere tehnic.”

,,Am ocazia sa pun in practica ce am invatat de-a lungul anilor
de studii, ceea ce este foarte greu de gasit pe piata muncii si Tmi
da speranta ca voi gasi un loc de munca care sa nu necesite o
recalificare (urasc acest lucru). Un alt aspect pe care il apreciez
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este atmosfera de lucru care ma ajuta sa ma concentrez asupra a
ceea ce am de facut §i ma incurajeaza sa ma exprim liber.”

“Cel mai mult apreciez practica de specialitate, pe care am
realizat-o la intreprinderea vizata pentru a ma angaja, care mi-a
oferit sansa sa ma integrez intr-un colectiv si sa obtin 0
experienta atdt de necesard pentru angajare”.

., Locul de practica mi se pare potrivit pentru mine. Mi se pare
interesant sa lucrez intr-un laborator performant. Ma intereseazad
procesul prin care trece apa pana ajunge la robinet.”

., La firma in care mi-am desfasurat activitatea practicai am avut
pldcerea sa lucrez alaturi de cétiva profesionisti. ”

“Practica in cadrul cabinetului de avocatura o consider piatra de
temelie pentru ca ma ajuta sa ma formez pe plan profesional. Ca
urmare a acestui program m-am decis sa urmez avocatura.”

., Sunt multumita de ceea ce fac la practica, imi place, singura
dezamagire este ca exista mici sanse sd fiu angajatd a acestui
serviciu. ”

., Stagiul de practica a avut un important impact asupra mea. Am
descoperit ca probagiunea este un domeniu in care mi-ar pldacea
sa lucrez, ca justitia nu inseamna numai profesia de avocat,
magistrat si notar.”

“Perioada de practica a fost cum mi-am dorit sa fie, cu
seriozitate si interes din partea celor care lucreaza in cadrul
biroului. A fost o experienta deosebita si mi-ar face placere sa
ajung sa lucrez in viitor intr-un colectiv similar...”

”As dori sd primesc sarcini de lucru mai complexe, ca s ma pot
implica mai mult 1n activitatile desfasurate in organizatia in care
desfasor practica...”

., Activitatea la organizatia de practica nu ma atrage §i nu mad
reprezinta. Nu am un traseu profesional bine stabilit, am migrat
de la muzica la geografie si acum vreau sa invat mai multe n
domeniul IT.”

5.4. Evaluare
5.4.1. Evaluarea participantilor

Dezvoltarea personald a participantilor la programul INTERNSHIP si
schimbdrile produse in profilul personal individual au fost constatate prin
monitorizare si evaluare. Prin rolul de sprijinire, indrumare si facilitare a
parcursurilor modulelor de studiu si a activitatii practice, consultantii
formatori au avut si obiectivul de a monitoriza desfasurarea activitatilor de
transfer de cunostinte si a procesului de dezvoltare personala. Finalitatea
0 activitatilor de monitorizare si evaluare a cunostintelor acumulate are doua
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dimensiuni: o dimensiune formativa si 0 dimensiune sumativa.

Prin evaluarea formativa s-a realizat constientizarea si sistematizarea
cunostintelor acumulate. Tn cadrul seminariilor de lucru formatorii au
facilitat activitatea de transfer de cunostinte prin dialog interactiv, urmat
de exercitii de autoevaluare, reflectare si recunoastere a transferului de
cunostinte. Dimensiunea formativa a evaluarii a fost parte integranta a
parcursului invatarii. Sprijinul, indrumarea si consilierea de pe parcursul
evaluarii a contribuit la promovarea si Tn acelasi timp realizarea
procesului de invatare. Respectandu-se principiile unei evaluari eficiente,
s-a Tncercat mentinerea unei perceptii pozitive despre evaluare, s-a
acordat feed-back constructiv, lucru care a facut posibila reflectarea
asupra rezultatelor, formarea unei imagini cat mai corecte despre sine,
subliniindu-se realizarile si atu-urile care pot fi valorificate in viitor dar si
aspectele asupra carora mai trebuie insistat de aici incolo.

Evaluarea sumativa a fost realizata la final pentru a raspunde unei
exigente de control al rezultatelor, sub aspectul atingerii unor obiective
sau standarde scontate: rezultate ale invatarii, calitatea activitatilor
desfasurate, calitatea procesului.

Atat evaluarea periodica formativa cat si evaluarea finala, au avut 2
componente: evaluarea parcurgerii modulelor 1 - 5 (orientare n cariera,
motivare profesionald, comunicare si relationare in colectiv,
managementul schimbarii, creativitate si inovare) si evaluarea
parcurgerii modulului 6 - autorizat, respectiv a programului de initiere
”competente cheie - competente antreprenoriale”.

Pentru evaluarea parcurgerii celor 5 module de transfer de cunostinte si
a stagiului de practica la organizatia partenera a fost urmata procedura
interna de evaluare, conform criteriilor stabilite in cadrul programului:

Pentru evaluarea parcurgerii modulelor 1-5 elementele evaluarii au fost:

- aplicarea unui chestionar de verificare a cunostintelor, fiecare
participant fiind notat cu nota A

- evaluarea planului de dezvoltare personald intocmit de fiecare
participant la programul INTERNSHIP n functie de cunostintele
acumulate la activitatile teoretice, in urma careia s-a acordat nota B;

- evaluarea lucrarii fara format impus, elaborate pe parcursul
activitatilor practice, pe o tema rezultatd din experienta parcursa:
proiect de consolidare a unui loc de munca, o lucrare tehnica, o
solutie de organizare eficientd, o idee de marketing, o idee de politici
de firm etc. In urma evaluirii Comisia a acordat nota C.

S-a facut o medie a notelor si s-a obtinut media de absolvire a stagiului
INTERNSHIP de cétre fiecare participant.

Ca instrumente de evaluare au fost folosite fise de observare directd a
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secventelor monitorizate, in care au fost specificate si completate
aspectele urmarite. Au fost intocmite si completate cate doud fise
pentru fiecare participant:
- 0 fisa de monitorizare personala a participarii la activitatile derulate ;
- 0 fisa de dezvoltare personald individuala in care a fost consemnata
evolutia individuala in urma participarii la activitatile derulate n
cadrul programului INTERNSHIP.

S-a intocmit un document centralizator in care au fost consemnate
etapele evaluarii, modul de desfasurare si situatia statistica cuprinzand
persoanele care au finalizat programul INTERNSHIP. Tn anexa la acest
document au fost consemnate rezultatele obtinute de fiecare persoana
participanta din cadrul programului INTERNSHIP. Absolventii au
primit certificate de participare.

Evaluarea cursului ,,competente cheie - competente antreprenoriale” s-a
realizat cu respectarea reglementarilor si procedurilor legale in vigoare
specifice formdrii profesionale a adultilor in sistem autorizat. S-a
realizat o evaluare pe parcurs atat pentru pregatirea teoretica cat si
pentru pregatirea practicd. Cunostintele teoretice si deprinderile
practice au fost apreciate cu note care au fost consemnate in catalog.
Participarea la examenul final a fost conditionata de obtinerea mediilor
de trecere la toate disciplinele de studiu atat la teorie cat si la practica.

Evaluarea finald a fost realizatd de catre o comisie de 3 specialisti
numiti prin decizie a Comisiei Judetene de Formare Profesionald a
Adultilor Neamt. Toti participantii la examenul final au sustinut o
proba teoretica scrisa si fiecare candidat a prezentat individual planul
de afaceri elaborat sub indrumarea formatorului. Notele si mediile
obtinute au fost consemnate in documentele de examen. Absolventii au
primit certificate de absolvire in care este consemnatd media obtinuta la
examenul final si un supliment descriptiv in care sunt enumerate
competentele dobandite Tn cadrul cursului.

Nu toti participantii inscrisi la programul INTERNSHIP in cadrul celor 3
serii au ajuns sd finalizeze programul. Din diferite motive, unii au
abandonat pe parcurs, neavand posibilitatea sau poate determinarea sa
continue pana la capat. Situatia statistica este urmatoarea: din totalul de
51 participanti in cadrul celor 3 serii, au absolvit 45, o persoana nu s-a
prezentat la examenul final al cursului ,,competente cheie: competente
antreprenoriale” iar 5 persoane au abandonat, nefinalizand acest curs.

Rezultatele cumulate pentru cele 3 serii ale programului INTERNSHIP
sunt urmatoarele:
- 45 participanti, adica 88,23% au parcurs integral programul, au
absolvit toate cele 6 module de transfer de cunostinte, au elaborat
cate un plan de afaceri pe care l-au prezentat la examenul final, au
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primit diplome de participare si certificate de absolvire a cursului

,competente cheie - competente antreprenoriale”;
- 0 persoana nu s-a prezentat la examenul final al acestui curs;
- 5 persoane au abandonat cursul — 9,8%
- 18 persoane s-au angajat, adica 40%. Dintre acestea, 6 persoane (1
din prima serie, 3 din seria a doua si 2 din a treia serie) s-au angajat
pe parcursul desfasurarii programului (13, 33 %) dar au avut
determinarea de a continua sa frecventeze activitatile si sa finalizeze
conform criteriilor de evaluare ale programului. Celelalte 12
persoane (6 din prima serie si 6 din a doua serie) s-au angajat in
termen de 6 luni de la absolvirea programului (26,66%); Avand in
vedere ca participantii din seria a treia abia au finalizat programul,
acest procent va creste probabil in urmatoarele luni, existand deja
semnale Tncurajatoare in acest sens.
15 persoane dintre absolventii programului (2 din prima serie, 7 din
seria a doua si 6 din seria a treia) au luat decizia sa-si continue
studiile la un nivel superior sau sd parcurgd alte programe de
formare si au facut demersuri in acest sens (33,33%);

14 persoane (6 din prima serie, 1 din seria a doua si 7 din seria a
treia) si-au identificat un potential antreprenorial si, Tn baza
cunostintelor, consilierii si consultantei primite in cadrul cursului de
antreprenoriat, au marturisit intentia de a-si deschide Tn viitor o
activitate pe cont propriu (31,11%), unii solicitdnd si beneficiind in
continuare de consiliere si consultanta antreprenoriala pentru
initierea unei activitati pe cont propriu in viitorul apropiat.

Chiar daca procentele se intrepatrund pe alocuri, putem concluziona ca
marea majoritate au Tnregistrat evolutii si rezultate pozitive prin:
insertie pe piata muncii, deschidere pentru dezvoltarea competentelor
prin studiu si formare continud sau constientizarea existentei unei
alternative de ocupare, materializata in exprimarea intentiei de a
valorifica aptitudinile si competentele antreprenoriale prin initierea unei
activitati pe cont propriu.

Caracterul eterogen al rezultatelor obtinute este dat de variabilitatea
amprentei umane, ca dimensiune a personalitatii fiecarui INTERNSHIP-
er, care este unic in felul sau, dar se incadreaza intr-o logica a realitatii. Cei
mai multi participanti au fnregistrat progrese vizibile, si-au crescut
increderea in fortele proprii, au constientizat valoarea propriei oferte
profesionale, au dobandit noi cunostinte si experienta intr-un cadru real de
muncd, au dobandit competente antreprenoriale. Altii au manifestat prea
putin interes pentru ca acumuldrile lor sa fie suficient de consistente, iar
cativa, relativ putini, au lasat impresia ca sunt interesati mai mult de
subventiile  acordate absolventilor  programului. Pe ansamblu,
INTERNSHIP-erii, in calitatea lor de exponenti ai tinerei generatii, au
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manifestat seriozitate si interes pentru viitorul lor, desi unii incad mai
oscileaza n alegerile pe care le fac si sunt inca tributari la capitolul
asumare. Aceste aspecte au fost constatate in exprimarile din timpul
dialogului interactiv si transpar din textul lucrarilor pe care le-au elaborat
pe parcursul desfasurarii programului. Acumuldrile pozitive din cadrul
programului INTERNSHIP le sunt si le vor fi de un real folos in cariera si
n viata personala.

5.4.2. Evaluarea programului INTERNSHIP

Tn evaluarea continua a participantilor la program formatorii au oferit
permanent feedback pentru a a stimula procesul formativ. Dar
feedback-ul este necesar si ca expresie a gradului de satisfactie al
beneficiarilor directi, adica al participantilor la program. Pentru a face
posibild optimizarea procesului a fost incurajatd exprimarea liberd a
asteptarilor si parerilor de catre participanti n cadrul dialogului
interactiv sau in cadrul celor trei eseuri intocmite la Tnceputul, la
mijlocul si la sfarsitul programului. Acest fapt a permis monitorizarea
progreselor, ajustarea si reglarea mesajului formatorilor in concordanta
Cu asteptarile exprimate, dezbateri lamuritoare, studii de caz, facilitarea
comunicarii intre participanti. La finalizarea ultimului modul de
transfer de cunostinte respectiv a cursului de ,,competente cheie:
competente antreprenoriale”, toti cei 45 absolventi au completat
chestionare de satisfactie, in care, sub anonimat, au facut aprecieri
legate de aspecte calitative in organizarea programului. Raspunsurile
lor la intrebarile din chestionar sunt centralizate in tabelul de mai jos:

Distributia procentuala a raspunsurilor date de participantii din cele trei
serii la intrebdrile din chestionarul de satisfactie.

Réspunsul
L\:: Intrebarea Foarte bun Bun [Satisfacator
Numar| % |[Numar| % | Numar | %
1 |Cum apreciati continutul 33 | 73| 12 (27| - -

suportului de curs?
2 |Considerati ca materialele de 23 |51| 20 |45] 2 4
pregatire teoretica sunt
corespunzatoare?

3 | In ce masura sunteti multumiti | 17 |38 | 26 |58 2 4
de aptitudinile practice
dobandite?

4 |Considerati ca materialele de 26 |58| 17 |38| 2 4
pregatire practica au fost
corespunzatoare?
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5 |in ce masurd a stabilit trainerul | 29 [64| 14 (32| 2 |4
relatii intre participanti (cursant
- cursant, cursant - trainer)?

6 [Cum apreciati instruirea 29 |64| 16 |36]| - -
teoretica?
7 |Cum apreciati instruirea 18 |40| 25 |56 2 4

practica (aplicatiile practice)?

8 |Considerati ca acest curs a fost | 18 |40 22 (49| 5 |11
util pentru gésirea unui loc de

munca?

La o prima analiza a rdspunsurilor putem constata cd marea majoritate a
absolventilor au apreciat ca instruirea teoretica si practica s-a desfasurat
in conditii foarte bune sau bune, cu materiale de pregatire
corespunzatoare, suportul de curs a avut continut adecvat asteptarilor
iar formatorii au facilitat interactiunea intre participanti.

Tn ceea ce priveste utilitatea cursului pentru gisirea unui loc de munci
raspunsurile pot fi interpretate astfel: Cursul de competente
antreprenoriale nu dezvolta in mod direct abilitati pentru angajare ci
doar incurajeaza evaluarea si activarea potentialului antreprenorial. Pe
ansamblu insd, prin transferul de cunostinte teoretice si efectuarea unui
stagiu de practica in conditii reale de munca, programul INTERNSHIP
a asigurat pregatirea tinerilor pentru debutul in cariera facilitand
dezvoltarea personala si profesionala precum si insertia pe piata
muncii, 40% dintre absolventi angajandu-se .

Beneficiile participarii la programul INTERNSHIP au fost
constientizate, contorizate si exprimate in eseurile elaborate la mijlocul
si la finalul programului, in care fiecare participant a fost Incurajat sa
faca un bilant al asteptarilor confirmate sau al neimplinirilor. Printre
beneficiile recunoscute se numara:
- exercitiul autoevaluarii obiective;
- transfer de cunostinte si acumulare de experienta de munca in
acelasi timp;
- contact cu lumea nevazuta din cadrul domeniului in care se
pregatesc sa activeze profesional;
- relationare Tn colectiv, accesul la reguli nescrise pe care doar
oamenii din interiorul organizatiei le stiu;
- identificarea unor oportunitati pentru cariera;
- constientizarea nevoii de dezvoltare a unei strategii personale de
invatare pe tot parcursul vietii;
- interactiunea cu oameni specializati pe domenii de interes profesional;
- imbunatatirea abilitatilor de comunicare si relationare;
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- evaluarea aptitudinilor antreprenoriale si constientizarea faptului ca
initierea unei activitati pe cont propriu poate fi o alternativa de
ocupare viabila.

Toate acestea si altele in plus se pot deduce din eseurile elaborate de
tinerii absolventi:

"Sunt foarte multumita de acest program...Am acumulat foarte multe
informayii si experienta... Acum pot ardta ca sunt in stare sa imi fac
un viitor”.

”Am privit cu scepticism si sarcasm la Tnceput acest program dar a fost
o impresie falsa. Acum pot spune sincer: DA, SE POATE REALIZA
CEVA CARE SA AJUTE TINERII in dezvoltarea lor personald...”

,, Cel mai mult mi-a placut atmosfera de la cursuri §i de la practica, un
mediu propice invatarii, fara profesori nerabdatori sau nervosi...”
“Mi-a pldcut faptul ca am fost sfatuiti, incurajagi, sustinugi, faptul ca
ne-au marturisit din experientele lor. Eu cred mai degraba oamenii
care au experimentat ceea ce spun...”

"Am invagat cum sa comunic eficient , cum sa fac fata schimbarilor la
un loc de munca si cum sa ma descopar pe mine ca antreprenor.
Consider ca la INTERNSHIP am invatat multe lucruri folositoare si
pornesc la drum mai sigurd pe mine §i pe competentele mele”

A fost un program placut, degajat, ni s-a dat posibilitatea sa
alegem singuri cdt sa invatam, sa fim responsabili cu noi ingine. Eu
pot spune cu sinceritate ca ma bucur ca am participat la acest
program...”

“Programul INTERNSHIP m-a ajutat sa imi cresc increderea in
Mine, sa dobdndesc experienta de lucru, care-mi va aduce un
avantaj pe piata muncii...”

"Acest program m-a ajutat sa ma deschid, eu fiind o persoana
timida, gi mi-a schimbat viziunea pentru viitor. Am invatat sa fac un
plan de afaceri bun, care sper ca mad va ajuta sa obtin o finanzare si
sa-mi realizez visul de a-mi depasi conditia materiala...”

“Desi la Tnceput am fost usor sceptica, crezand ca este incd un
program de pierdut timpul, am fost surprinsa sa gasesc aici o echipa
capabila si dornica sa ajute tinerii aflasi la inceput de drum. Am

avut norocul sa ma angajez pe parcursul programului. Participarea la
acest program m-a ajutat deoarece am stiut cum sa ma comport la
interviu si ce trebuie sd scot in evidentd, pentru a fi acceptatd.”

Unii participanti au recomandat colaborarea partenerilor de proiect cu
universitatile pentru cuprinderea studentilor din anii terminali in
0 programe de tip INTERNSHIP, care sa le creasca angajabilitatea. Altii
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si-au exprimat dorinta de a primi o oferta de angajare la sfarsitul
programului, fapt care vine sd argumenteze intentia partenerilor de
proiect de a promova INTERNSHIP-ul ca masura activa de ocupare.

5.5. Lectii invitate

Programul INTERNSHIP are un grad de complexitate dat, pe de o parte
de structura si interconexiunea dintre activitati, dar si de necesitatea
coordondrii activitatilor in asa fel incat impactul asupra dezvoltarii
personale a participantilor sa fie cel scontat, ca sa justifice promovarea ca
masura activd de ocupare. Daca in cadrul transferului de cunostinte
formatorii si-au activat toate resursele si instrumentele specifice pentru a
facilita invatarea prin comunicare, dialog interactiv, dezbateri de grup,
studii de caz, in cadrul stagiului de practica INTERNSHIP-erii au fost
“pe cont propriu”, fata in fata cu realitatile unui cadru de munca in sistem
organizational, avand Tn bagaj doar niste sfaturi de la modulele teoretice.

5.5.1.Lectii invatate de INTERNSHIP-eri

Prima lectie invatata a fost la organizatia de practica, unde le-a fost
greu sa explice ce inseamna INTERNSHIP. Desi Tn brosura cuprinzand
metodologia INTERNSHIP s-a explicat in detaliu termenul, deoarece
acest cuvant a intrat in vocabularul nostru ca un cuvant de Tmprumut,
nu i se detecteaza intotdeauna subtilitatea semnificatiei, fiind deseori
confundat cu ucenicia, poate si din cauza faptului ca nu exista inca o
culturd a INTERNSHIP-ului Tn cadrul organizatiilor. A fost nevoie in
unele cazuri de demersuri explicative lamuritoare suplimentare pentru
semnarea acordurilor de parteneriat de catre conducatorii anumitor
organizatii sau pentru activarea INTERNSHIP-erilor prin atribuirea de
sarcini de o complexitate graduala, care a ramas 1n unele cazuri la
stadiul de deziderat. Pe de alta parte, participantii la acest program au
nteles la inceput mai usor ce nu este INTERNSHIP.

O alta lectie invatata a fost rolul si importanta motivarii si automotivarii
n parcurgerea cu succes a unui program de acest tip. Desi este de dorit
sa existe un parteneriat activ intre mentor si INTERNSHIP-er, la locurile
de practica, in majoritatea cazurilor nu a fost asa, fapt care a generat
insatisfactii sau frustrari. De aceea este nevoie de multd implicare,
motivare, tenacitate si disponibilitate de a invata din partea
INTERNSHIP-erilor dar si un cadru legal care sa faciliteze
implementarea unui program INTERNSHIP cu beneficii de ambele parti.

Prin metoda eseurilor s-a putut urmari progresul inregistrat de
INTERNSHIP-eri de a descoperi utilitatea §i necesitatea parcurgerii
programului si beneficiile pe care le poate obtine.
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Din citatele extrase a rezultat ca pentru fiecare participant
INTERNSHIP a fost o ,,mare descoperire” care ii va ajuta mult timp de
acum incolo sa discearna intre ce doresc si ce li se ofera, intre ce li se
ofera si tenacitatea de a-si indeplini planul personal. O parte dintre ei au
formulat deja optiuni mai ferme in ceea ce priveste viitorul: cum vor
selecta ofertele de locuri de munca, cum se vor prezenta la interviu, de
ce studii mai au nevoie pentru a accede la ,,visul” lor etc.

Experienta derularii programului INTERNSHIP de catre cele trei serii
de participanti ne-a dat masura importantei respectarii criteriilor de
selectie a candidatilor la acest tip de program pe de o parte, dar si a
necesitatii folosirii unor instrumente de control al impactului progresiv
si al eficientei participarii, pe de alta parte. Ar putea fi utila stabilirea
unor praguri suplimentare de selectie, esalonate la intervale
convenabile, care sa functioneze ca niste filtre care sa permita accesul
la program doar a celor care au nevoie reala si Tsi doresc sa parcurga un
INTERNSHIP. Ceilalti, parcurgand etape preliminare de selectie, vor
putea fi evaluati cat mai realist asupra nevoilor si vor directionati spre
activitati adecvate. Tn acest fel va fi posibil un control mai riguros al
cheltuirii resurselor cu beneficii reale asupra participantilor.

Un aspect constatat de catre toti membrii de proiect a fost nevoia
manifestatd de tinerii INTERNSHIP-eri de a invata intr-un climat
adecvat, participativ, in care au fost tratati ca parteneri de echipa, adica
cu onestitate, incredere si respect.

Compatibilizarea nevoilor si asteptarilor participantilor selectati cu
oferta programului, in special la nivelul organizatiilor de practica a fost
0 mare provocare, mai ales din cauza lipsei de cointeresare a acestora.
Promovarea INTERNSHIP-ului ca masura activa de ocupare, ar putea
fi stimulat prin introducerea de facilitati legislative pentru firme, care ar
determina cresterea gradului de insertie ca finalitate.

5.5.2. Lectii invarate de membrii echipei de proiect

Echipa de proiect s-a structurat de asemenea pe paliere de
INTERNSHIP. Prin aceasta s-a intentionat confirmarea celorlalte
niveluri, precum si evolutia paraleld a unor tineri care au interactionat
cu problematica INTERNSHIP din partea cealalta, a organizatorilor.
S-au stabilit urmatoarele niveluri:

- nivel 1: 2 persoane;

- nivel 2: 1 persoana;

- nivel 3: 2 persoane;

- nivel 4: 1 persoana.
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Pentru fiecare membru al echipei de proiect s-au delimitat doua ipostaze:

- Cea de INTERNSHIP-er, fiecare persoana pe palierul stabilit, in care
a parcurs Tmpreund cu grupul tintd in mod repetat (pe cele 3 serii)
materiale, informatii;

- Cea de MENTOR pentru ca intr-un fel sau altul furnizeaza informatii,
participa la analize, participa la efectuarea corectiilor si imbunatatirilor,
isi construieste ascendentul fata de persoane care asteaptd ceva de la el
(indrumare, sfat, solutie, prevenire, corectie etc.).

Aceste ipostaze determind o altfel de evolutie psihologica, o altfel de
abordare a carierei, care poate fi model pentru grupul tinta, dar poate fi
o sursd de solutii pentru fiecare membru din echipa.

Daca experienta fiecarui membru al echipei este semnificativa, pozitia
este mai consolidata, iar proiectia carierei pentru grupul tintd, dar si
pentru membrii mai tineri este mai ferma si mai detaliata.

De fapt, proiectul a oferit fiecdrui participant, fie membru in grupul
tinta, fie membru in echipa de proiect sa treaca prin cele doud ipostaze
(sa fie model, sa identifice un model) care sa creeze sentimentul de
sigurantd atat de necesar in momente cheie ale carierei.

Un element aparte I-a constituit nivelul 4 in care inversia nu a avut o
confirmare externd de referintd, ci numai elemente de portofoliu.

5.6. Exemple de bune practici

Participarea la programul INTERNSHIP a fost precedatd de o serie de
activitati preliminare care au debutat cu JOB CENTER si s-a realizat pe
baza acordului liber exprimat dar si in baza unor criterii de selectie care au
vizat motivarea si potentialul de a progresa al candidatului. Au fost
intalnite cazuri de persoane care, chiar dacd nu au starnit interesul de la
nceput, au contrazis aparentele, prin insistenta si determinare reusind sa
convinga si sa fie admise. Nu toate persoanele au confirmat pana la final.

Dintre acestea s-a remarcat pozitiv, ca un real exemplu de succes, 0
persoana care, crezand cu toata puterea in sansa sa, si-a mobilizat toate
energiile, s-a automotivat pana la final, atingdndu-si obiectivul propus. Tn
ciuda unor inerente stangacii in comunicare si relationare, pe care le-am
intélnit dealtfel la cea mai mare parte dintre absolventi si care au fost
rezolvate pe parcurs, am fost placut surpringi de motivarea sa, care s-a
amplificat pe parcurs, pe masura ce a capatat tot mai multd incredere in
fortele proprii. S-a identificat o organizatie de practica cu un domeniu de
activitate cat mai apropiat de profilul sau profesional. Automotivarea a
ajutat-o sa lupte cu toate inertiile si barierele relationale inerente
implementarii intr-un colectiv in care functioneaza din plin spiritul de
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conservare al job-ului la toti angajatii, mai ales in vremuri de criza.
Continuand sa manifeste o atitudine pozitivd §i proactivda in cadrul
colectivului de practica, primind si indeplinind sarcini de complexitate
crescanda, pastrandu-se Tn limitele modestiei nvatacelului care nu trezeste
suspiciuni relativ la pretentii viitoare, a creat punti de Tncredere care i-au
deschis la un moment dat cérari pentru un debut promitator de cariera, fapt
care s-a intamplat la putina vreme dupa finalizarea programului.

Atunci cand a venit pentru eliberarea certificatului de absolvire a oferit
0 imagine a unui om multumit de performantele sale, a carui implinire
se citea pe chip, iar infatisarea, tinuta, comportamentul si recunoasterea
succesului au argumentat un exemplu de succes ancorat in realitate.

5.7. Aspecte limitative

Desi structurarea programului a tinut cont de atributele adultilor ca
participanti la formarea continud, avand un grad adecvat de
flexibilitate, au fost aspecte legate de selectia grupului tinta care, din
necesitatea de a respecta profilul indicatorilor asumati prin cererea de
finantare (limita de varsta, distributia Tn functie de gen, mediul de
rezidenta, ponderea somerilor de lunga durata participanti etc.) si de a
respecta in acelasi timp principiile egalitatii de sanse, au indus
constrangeri care au limitat uneori accesul celor care au dorit si au
indeplinit in acelasi timp criteriile de selectie.

Un alt aspect limitativ este lipsa unui cadru pentru cointeresarea
organizatiilor In acceptarea unui parteneriat de practica, care sa puna
bazele unui INTERNSHIP eficient, cu beneficii atat pentru tinerii
debutanti pe piata muncii cat si pentru firmele care pot si au
disponibilitatea de a se implica activ intr-un astfel de parteneriat.
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Cap. 6. Influente asupra echipei de experti

Implementarea proiectului a determinat schimbari si in cadrul echipei
de proiect. Aceasta a avut de la inceput un caracter eterogen cu experti

si cu debutanti. Coeziunea

si profesionalismul echipei a evoluat si s-a

omogenizat, fiecare din ei s-au perfectionat si au ,,crescut” profesional.

Aceastd dezvoltare profesionalda a membrilor echipei de proiect s-a
datorat att exigentelor de implementare a proiectului, cat si exigentelor
unui management performant. Structurarea echipei de experti a tinut

seama atat de nevoile de

performanta cat si de nevoile de formare

continua. Conform criteriilor de clasificare stabilite prin POS DRU, in

cadrul echipei s-au inclus:

Experti A | Experti B | Experti C| Total
Pentru activitati eligibile
Organizare, secretariat 1 1 2 4
Derulare, decizie 2 1 1 4
Alte activitati
Organizare, secretariat 1 0 0 1
Derulare, decizie 1 0 0 1

Experientele anterioare cu tinerii au fost diferite i au constat in
derularea unor proiecte pe anumite tematici:

Descriere

Proiecte derulate

1. Masurarea spiritului
antreprenorial

1. Proiect SALT, MTS

2. Educatie
antreprenoriala, pilot

2. Proiect ,,Eu, intreprinzatorul”, MTS

3. Educatie pentru mediu

3. Proiect ,,Protejarea mediului inconjurator
— prioritatea zero a judetului Neamt”, AFM

4. Proiect ,,Mediul inconjurator incepe cu
noi”, Ambasada Frantei

4. Creativitatea la tineri

5. Proiect ,,Creativ 277, TIA

5. Educatie antreprenoriala,
multiplicatd

6. Proiect ,,Tntreprinzétor la tine acasa”,
TIA

6. Proiectia carierei

7. Proiect ,,INTERNSHIP”, POS DRU

8. Proiect ,,SCAV”, POS DRU
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9. Proiect ,, Tinerii in pas cu schimbarile de
pe piata muncii”’, MECTS

7. Initiere antreprenoriala |10. Proiect ,,Incubator de afaceri JUNIOR”,
MECTS

In afara de acestea s-au desfisurat activitati antreprenoriale in vederea
atragerii tinerilor la incubatorul de afaceri.

S-au desfasurat conferinte, seminarii, ateliere de lucru pe teme de
antreprenoriat, inovare pentru tineri, pentru femei, pentru grupuri
defavorizate, precum si campanii de informare despre oportunitati de
finantare din surse neramburabile (guvernamentale si europene) pentru
tineri.

Echipele de implementare si de organizare a evenimentelor au cuprins
tineri care au acceptat provocarile si au invatat din mers modul de

organizare, modul de desfasurare, modul de atingere a obiectivelor,
modul de evaluare a rezultatelor.

In cadrul prezentului proiect provocarea a fost mai importanti deoarece
o0 parte din membrii echipei de proiect au varste apropiate cu cei din
grupul tinta si trebuiau sa marcheze ascendentul creat prin statutul de
expert fata de cel de grup tinta.

Analizele periodice au scos in evidentd progresele inregistrate de
fiecare membru al echipei de proiect pe componentele de aptitudini
profesionale, sociale, organizatorice, tehnice.

Prin criteriile de delimitare a nivelurilor de INTERNSHIP s-a procedat
la plasarea corespunzatoare a fiecarui membru al echipei de proiect. S-
ai inclus n prezentul studiu numai acele persoane care au Tndeplinit
conditiile de experientd si varstd si au consimtit sd participe la
evaludrile programate.

Evaludrile s-au facut numai pe baza de resurse interne si in mod
reciproc. De asemenea, incadrarea s-a corelat atdt pe criterii de
experientd profesionala, cat si de rezultate inregistrate.

6.1. INTERNSHIP de nivel 1

Cristiana

Studii:

Inginer Tehnologia textilelor (Ingineria produselor textile si din piele)

Experienta profesionala:

4 ani
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Parcursul in cadrul proiectului:

A participat Tn echipa de proiect Tn calitate de asistent executiv. Si-a
insusit continutul proiectului si a luat cunostintd de tintele de atins ca
rezultate si indicatori. A lucrat cu tinerii din grupul tintd pentru luarea
in evidentd, planificarea activititilor JOB CENTER, a colaborat cu
managerul de proiect si directorul executiv pentru clasificarea si
sistematizarea rezultatelor, evidenta grupului tinta la nivelul intregului
proiect, intocmirea raportului tehnic, gestiunea indicatorilor de progres
si de realizare. A participat la discutiile legate de problemele
evenimentele aparute la derularea activititilor JOB CENTER si
INTERNSHIP, valorificarea in perspectivd a rezultatelor proiectului,
urmdrirea  evolutiei  tinerilor dupa parcurgerea programului
INTERNSHIP, lucrul cu tinerii INTERNSHIP-eri repartizati sa
desfasoare activitati practice la CICIA.

Experiente si emotii legate de participarea la proiect:

oin cadrul acestui proiect m-am regisit in emotiile si nevoile
INTERNSHIP-erilor, nu demult traite in aventura personald a cautarii
unui loc de munca, proaspat iesitd de pe bancile scolii. Interviuri,
documentari, nesfarsite inscrieri pe site-uri de recrutare, refuzuri si
dezamagire generala fatd de ceea ce se presupune a fi o piatd a muncii
libera, lipsita de discriminari si idei preconcepute.

Astfel i-am gasit pe acesti tineri absolventi, energici si in acelasi timp
confuzi, descurajati de un sistem nepregatit sa absoarba forta de
munca proaspata, lipsita de experienta.

Locuri de muncd putine, lipsa initierii in activitatea de ocupare
profesionald inseamnd sanse minime de angajare pentru acesti tineri
care au cautat aici un sprijin, care gi-au exprimat nevoia de a se
familiariza cu cerintele unei societdti exigente. Au pasit inspre noi
increzdtori, dornici sd capete un minimum de cunostinte necesare
propulsarii pe piata muncii.

Am parcurs Tmpreuna acest program de dezvoltare personala, ne-am
cunoscut, am invatat interactiv si credem noi c-am generat informatii,
cunostinte, experiente, care le pot fi utile fiecaruia la ocuparea unui
loc de munca.

La fiecare sfarsit de serie ne-am luat la revedere de la acesti tineri, de
data aceasta mai increzatori in fortele proprii, usor melancolici, dar
hotarati sa Tsi croiascd un drum sigur spre o cariera de succes.”

Veronica
Studii:
Relatii internationale si studii europene - universitar, master

Management international
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Experienta profesionala:

1an
Parcursul in cadrul proiectului:

A participat in echipa de proiect in calitate de asistent INTERNSHIP.
Si-a Insusit continutul proiectului si a luat cunostinta de tintele de atins
ca rezultate si indicatori. A lucrat cu tinerii din grupul tintd pentru
luarea in evidenta, planificarea activitdtilor, asigurarea accesului la
materiale si informatii, pregatirea mijloacelor de prezentare, participare
la activitdti pentru asigurarea bunei desfasurdri, lucrul cu tinerii
INTERNSHIP-eri repartizati sa desfagoare activitati practice la CICIA.

Experiente si emotii legate de participarea la proiect:

,Pentru mine, ca asistent INTERNSHIP, aceasta experienta a fost unica
si a avut o influenta pozitiva asupra mea.

In primul rand faptul ci am o varsta apropiati cu cea a tinerilor care au
participat la program m-a ajutat si am o buna comunicare cu tinerii,
sa le inteleg problemele si nemultumirile.

Generatia din care fac si eu parte se confruntd cu problema
schimbarilor continue si a somajului. Tinerii termind facultati, fac
diferite cursuri si achizitioneaza diplome, fapt care nu ii ajutd in
procesul de angajare (asa Cum se asteptau ei).

O alta piedica este si lipsa de experienta ceruta de angajatori, fapt care
i1 demotiveaza si-i face sa isi piarda increderea in sine.

Daca privim lucrurile din interior, observdm ca tinerii se impart in mai
multe categorii, influente care apar datorita uneori factori ca: educatia,
mediul Tn care s-au dezvoltat sau impactul scolii asupra lor.

Unii dintre ei sunt genul care asteaptd: “nu am loc de munca, nu mi s-a
dat”. Acest lucru l-am observat mai ales atunci cand in cadrul
programului au trebuit sd mearga in fiecare zi la stagiul de practica la
organizatie, programul li se parea prea lung, sarcinile li se pareau prea
dificile... Acesti menajati sau mofturosi, sunt asa mai ales pentru ca au
o alternativa, 1si permit financiar.

O altd categorie sunt cei care se descurca... te aprobd mereu, nu 1isi
indeplinesc niciodata sarcinile, dar promit mereu verbal. Ei vin in
ultima zi cu eseurile facute eventual de altcineva.

A treia categorie si cea mai numeroasd dintre participantii la program
au fost cei seriosi §i determinati. Acestia sunt absolventii care gasesc
solutii; ei, chiar daca au urmat cursurile unei universitati, au avut cel
putin un loc de muncd, pentru cd aveau nevoie de bani, au optat
pentru burse, au obtinut stagii de practica la diferite organizatii §i mai
ales fac voluntariat daca e nevoie.
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Cifrele ne-au demonstrat ca cei din aceastd categorie au cele mai mari
sanse la angajare. Acest lucru deoarece gandesc pozitiv, au incredere
in ei si sunt obiectivi.

Acest program a fost conceput intr-un mod deosebit in a-i ajuta tocmai
pe acesti tineri.

Cei care au fost motivati sa finalizeze acest program s-au schimbat in
mod vizibil. Faptul ca au avut oportunitatea sa efectueze un stagiu de
practica efectiv, i-a ajutat sa observe cum se desfisoard activitatea
intr-o firma, ce insemna sa faca parte dintr-un colectiv si sd se
confrunte cu diferite situatii. Unii dintre ei au reusit sa se mobilizeze
si sd-si gaseasca un loc de munca sau sa-si deschida propria afacere.
Cu certitudine, ceea ce am observat la toti participantii a fost castigul
de incredere in fortele proprii. Indiferent de nivelul de studii sau de
experienta, fiecare dintre ei s-au schimbat si s-au dezvoltat.

6.2. INTERNSHIP de nivel 2,
Oana
Studii

Chimist (chimie — fizica) universitar, master Stiintd si Tehnologie -
Cercetare (Biomolecule, sinteza organica si cataliza)

Experienta profesionala:

3 ani
Parcursul in cadrul proiectului:

A participat la activitatile de pregatire a proiectului si la fundamentarea
elementelor de conceptie si de operare. A participat la programarea
activitatilor si la intocmirea listei de livrabile. A elaborat materiale de
prezentare, a participat la conceperea si editarea suporturilor de curs si
a suporturilor tehnice necesare derularii activitatilor. S-a deplasat in
teritoriu pentru identificarea grupului tintd si atragerea la activitdtile
proiectului. A participat la activitdtile JOB CENTER la Piatra Neamt,
Roman, Targu Neamt precum la activitatile INTERNSHIP. A fost
lector la modulele ,,Orientare in cariera” si ,,Motivare”. A participat la
valorificarea stiintifica a rezultatelor proiectului la manifestari nationale
si internationale. A coordonat activitatea INTERNSHIP-erilor care au
optat sa desfagoare activitatile practice In cadrul Asociatiei CICIA.

Experiente si emotii legate de participarea la proiect:

,LPentru a-mi exprima parerea in legatura cu participarea mea la
implementarea programului INTERNSHIP voi pleca de la faptul ca in
perioada in care am facut facultatea, cat si in perioada de dupa nu
exista aceastd oportunitate: INTERNSHIP. Pe de altd parte, in
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perioada actuald e bine de stiut cd nu existd firme care sa angajeze
oameni fard o minima experientd. Astfel, cred cd un INTERNSHIP
este o experientd unicd 1n viatd oricui, pentru cd ai ocazia sa iti
descoperi anumite abilitati si valori, s comunici cu cei din jur, sa vezi
cum te poti adapta intr-un mediu strain si unui program de lucru.
Consider ca pentru tinerii someri absolventi de studii medii si
superioare, beneficiari ai acestui proiect, participarea la programul
INTERNSHIP a avut un impact pozitiv asupra carierei lor. A
reprezentat o oportunitate unicd pentru dezvoltare profesionald, au
dobandit nu numai acea minima experientd profesionald necesara la
angajare, dar au avut si posibilitatea de a-si imbunatati cunostintele si
de a Tnvata acele lucruri necesare tranzitiei spre carierd sau aga cum a
mentionat unul dintre INTERNSHIP-eri “prin cunostintele dobandite
E in cadrul INTERNSHIP ma voi ridica mai sus decat ceilalti”.

De asemenea, din monitorizarea dezvoltarii personale a INTERNSHIP-
erilor pe parcursul programului, am constatat ca acesta a fost benefic, in
special, absolventilor de studii medii deoarece acestia, la terminarea

D liceului, se trezesc ca nu stiu ce drum sa aleaga si cu sanse foarte mici
de a-si gasi un job. Daca cei cu studii superioare au mai lucrat in timpul
facultatii sau s-au implicat in activitati de voluntariat in diverse
organizatii si si-au facut o idee despre ce presupune statutul de angajat,
absolventii de liceu se implicd mai greu in activitati extragcolare.

Un alt impact al programului INTERNSHIP a fost cel, care de aceasta
data s-a rasfrant asupra mea, in calitate de monitor si de indrumator a
tinerilor care au desfasurat partea practica la CICIA. Acest impact s-a

evidentiat prin responsabilitatile asumate, lectiile invatate, abilitatile
si competentele dezvoltate.”

6.3. INTERNSHIP de nivel 3,
Lidia
Studii:

Inginer chimist (Tehnologia compusilor macromoleculari), doctor in
stiinte chimice

Experienta profesionala:

30 ani de experientd in cercetare (chimie)
10 ani de experienta in consultanta in afaceri, ONG
7 ani de experienta 1n invatdmantul superior (economia mediului)

Parcursul in cadrul proiectului:
M At @ A participat la fundamentarea proiectului, a activitatilor si a rezultatelor
0 prevdzute a se obtine. A participat la organizarea si desfasurarea
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activitatilor cu grupul tintd pe campaniile de sensibilizare si activitatile
JOB CENTER la Piatra Neamt, Roman, Targu Neamt. A participat la
organizarea si desfasurarea activitatilor INTERNSHIP la Piatra Neamt.
A participat la gestionarea bazelor de date si la interpretarea rezultatelor
de progres si finale. A fost lector de curs la modulul “Intocmirea unui
CV si a unei scrisori de intentie; Constituirea dosarului de angajare”.
A participat activ la construirea coeziunii echipei de proiect sub
aspectul impactului participarii la activitatile proiectului si a
influentelor asupra dezvoltarii personale individuale. A participat la
desfasurarea activitatilor de studii si a atelierelor de lucru: elemente
suport, continut, mod de desfasurare, mod de evaluare.

A participat la valorificarea stiintifica a rezultatelor si la diseminarea in
mediul decizional al activitatilor publice.

Experiente si emotii legate de participarea la proiect:

Dupa 25 de activitate in industrie-cercetare nu pot uita schema clasica a
basmelor de uzina, din vremuri pe care le consideram trecute. Omul cu
carte, inginerul (ni se sugera transparent), ¢ adus in fata omului
ostentativ sugerat a fi tipul celui fard multa carte, dar cu scoala locului
de munca. Celui cu carte i se pune o intrebare de specialitate, pe un ton
sugerand ca orice ar raspunde, tot nu ar fi considerat bun, asa cd omului
cu scoala productiei 1 se da ocazia sa spund el raspunsul potrivit (nu
neaparat si corect), cu sugestia de umilire a celuilalt. Acest lucru se
facea triumfator, morala micii naratiuni fiind c, orice ar fi zis, ar fi zis
bine, nu pentru ca asa ar fi sunat raspunsul profesional, ci pentru ca el e
de acolo, “de unde se produce”, si ce stie, de acolo stie, pe cand celalalt
e venit din scoald si ce crede el ca stie e din carti. Morala e cea stiuta:
Ce se invata §i ce se aplica par sa nu vind pe veci din aceeasi sursd.
Apropierea poate s-o faca practica pe bune. O recunosc si angajatorii,
si scoala.

Am auzit de asemenea foarte multe explicatii de genul: “Esti elev /
student, nu ai timp sa te angajezi, termini, vrei sa te angajezi, nu te
angajeaza nimeni pentru ca n-ai experientd, pe care nu ai reusit sa o faci
pentru ca erai la scoald si pentru ca nimeni nu te lua fard experienta pe
care deci nu aveai cum sd ti-o faci...” Ne-am obisnuit cu acest cerc
vicios din care nu reusim sd pasim afara si nu reusim sa gasim o solutie
mai buna decat cuvantul secolului: voluntariatul. O astfel de situatie
poate fi foarte frustranta, dar are cu siguranta solutii!

Una din ele poate fi INTERNSHIP.

Rolul decisiv al pregatirii este evidentiat de masura in care angajatorii
sunt multumiti de competentele profesionale dobandite in timpul
studiilor de absolventii unei institutii (liceu sau facultate). Scoala inca
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nu reuseste sd transmita elevilor toate informatiile teoretice necesare,
lucru practic, angajatorii pretind, In cea mai mare masurd, ca scoala sa
formeze capacitatea de analiza si sinteza a informatiilor, competente de
planificare, de comunicare, de folosire a timpului de lucru.
Creativitatea si Inclinatia spre cercetare este de asemenea consideratad
ca foarte importanta.

Ce am vrut noi s transmitem participantilor la programul INTERNSHIP:

1. Da bine in CV: Un INTERNSHIP arata foarte bine in CV! La fel
ca experienta capatatd in urma voluntariatului in ONG-uri,
experienta oferitd de un INTERNSHIP este valoroasa si va fi
apreciata, in momentul in care iti cauti un job platit. INTERNSHIP
este o oportunitate foarte buna de a invata lucruri noi in domeniul de
care esti interesat, experienta obtinutd contand foarte mult atunci
cand vei face urmatorul pas in cariera.

2. Se poate transforma in job: Un alt avantaj oferit de un
INTERNSHIP este faptul ca te-ar putea scuti de cautarea unui job
bun Tn domeniu, ntrucat se poate transforma intr-un loc de munca!
Daca 1iti dai interesul si demonstrezi ca poti fi o achizitie valoroasa
pentru organizatia unde urmezi practica INTERNSHIP, ai mari
sanse sa ramai in firma, asa cum s-a intdmplat in unele cazuri si la
noi. Sau ramai in baza de date si exista sanse sa fii contactat cu
proxima ocazie. De altfel, nu sunt putine firmele care pornesc
intocmai cu acest scop: sa aduca tineri cu potential, iar pe cei mai
buni, sa ii pastreze!

3. iti dai seama ce iti doresti: O alta posibilitate este ca atunci cand
urmezi un INTERNSHIP sa iti dai seama cu adevarat dacd esti sau
nu facut pentru un anumit domeniu. Viata profesionald poate sa fie
complet diferitd de ceea ce iti imaginai tu sau, pur si simplu, poti
descoperi ca ti-ar plicea sd faci altceva. INTERNSHIP este o
oportunitate grozava sa afli cum stau lucrurile cu adevarat in
domeniul de care esti pasionat i sd alegi, In cunostinta de cauza,
daca vrei sau nu sa iti construiesti cariera intr-o anumita directie.

DE CE mi-a placut INTERNSHIP?

Fiindca am redescoperit placerea de a comunica, nu de a vorbi. Am
redescoperit ce inseamni si asculti. In comunicare se acordd multi
importantd comunicarii non-verbale, gestica, mimica fetei, tonul vocii,
privirea etc. Dar, pentru echipa de proiect care lucreaza intr-un deadline
strans, comunicarea non-verbala e ,,science-fiction”! Asa ca am fost
atenti unii la altii, ce spunem, cum ne argumentam opiniile, ce stim sa
facem, ce vrem....
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Tncheind proiectul intr-o maniera relaxatd va citez o fraza dintr-un
dialog angajator-angajat: ,,- Ceea ce-mi trebuie este o persoana rapida,
entuziastd si cu chef de munca. - Bine, dacd ma angajati, va ajut sa o
cautati!...”

Ana
Studii:
Inginer chimist (Tehnologia substantelor anorganice);

Experientd profesionali:

28 ani din care 12 ani Tn serviciul public de ocupare
Parcursul Tn cadrul proiectului:

A participat la fundamentarea proiectului, a relevantei si necesitatii, a
sustenabilitatii, a activitatilor si a rezultatelor prevazute a se obtine. S-a
implicat Tn conceptualizarea elementelor suport. A coordonat
organizarea si desfasurarea activitatilor cu grupul tinta pe campaniile de
sensibilizare si activitatile JOB CENTER la Piatra Neamt, Roman,
Targu Neamt. A participat la organizarea si desfasurarea activitatilor
INTERNSHIP la Piatra Neamt. A participat la gestionarea bazelor de
date si la interpretarea rezultatelor de progres si finale. A fost lector de
curs la modulelor ,,Comunicarea si relationarea 1n colectiv”’ si
,managementul schimbarii”. A participat activ la construirea coeziunii
echipei de proiect sub aspectul impactului participarii la activitatile
proiectului si a influentelor asupra dezvoltarii personale individuale. A
participat la desfasurarea activitatilor de studii si a atelierelor de lucru:
elemente suport, continut, mod de desfasurare, mod de evaluare.

A participat la valorificarea stiintificd a rezultatelor si la diseminarea in
mediul decizional al activitatilor publice.

Experiente si emotii legate de participarea la proiect:

,EXperienta anterioara de 12 ani in cadrul serviciului public de ocupare,
acumulatd 1n cadrul activitatilor desfasurate pentru stimularea
ocuparii fortei de munca, a constituit atu-ul meu in faza de elaborare a
proiectului. De la acest punct de inceput si pana la finalul proiectului,
parcursul a fost plin de experiente unice, pe care doar interactiunea cu
resursa umand le poate provoacd. Metodologiile si criteriile de
abordare au fost utile pentru ca au asigurat cadrul activitatilor, logica
desfasurarii, masurarea rezultatelor si evaluarea progresului. A fost
necesara o investitie constanta de incredere si implicare, ajustarea si
adaptarea mesajului la nevoile si asteptarile tinerilor participanti.
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Privind retrospectiv pot spune fara ezitare ca programul INTERNSHIP,
la implementarea caruia am participat, a fost extrem de ambitios,
complex, provocator si poate tocmai de aceea frumos, mai ales prin
dimensiunea sa umanista. Investitia de implicare, cu tot ce presupune
ea din partea unui membru al echipei de experti, a fost rasplatita de
rezultatele participarii tinerilor la acest program, masurate in special
pe dimensiunea calitativa, si materializate in cresteri sub diferite
aspecte: nivel de incredere in fortele proprii, activarea propriului
sistem de referinte, constientizarea propriilor atu-uri, orientare in

carierd, adaptabilitate pe piata muncii si la mediile Tn schimbare,
dezvoltarea personala in ansamblu.

Tinerii absolventi, exponenti ai unei generatii in care investitia
educationala nu a fost Tntotdeauna coerenta si a creat uneori insatisfactii
sau frustrari, au o suspiciune latenta legata de onestitatea mesajului
adultilor. Ei nu se sfiesc sa marturiseasca faptul ca saturatia atinsa pe
parcursul anilor de studii le-a creat o indisponibilitate pentru “lectii”
care se rezuma in termeni de asa da” si “asa nu”, tinute de profesori

D “nerabdatori sau nervosi”. Asteptarile lor, pe care le-am identificat n
cadrul dialogului interactiv, m-au ajutat sa inteleg prima “lectie” pe
care am primit-o din partea lor: fundamentul unui proces de Tnvatare
este parteneriatul si increderea reciproca. Am finvatat ca intr-un

parteneriat de lucru activ initiat pe aceasta coordonata, doua elemente
sunt esentiale: onestitatea si pozitionarea corecta. Interactiunea cu
tinerii absolventi mi-a activat la maximum si mi-a dezvoltat abilitati
personale precum deschiderea pentru comunicarea interactiva si relatii

interumane sau aptitudinile de formator, pe mai multe dintre rolurile
sale: organizator, indrumator, consilier, facilitator, consultant, arbitru

etc. A doua lectie, care deriva din prima, a fost manifestarea unei nevoi
de respect pentru valoarea lor umana si de creditare a potentialului lor.
Tn acest context este important ca ceea ce am avut si am In continuare
de oferit sa ajunga pe un teren pregatit sa primeasca. Munca noastra, a
expertilor poate fi asociatda cu fertilizarea unui teren” pentru a crea
conditii propice dezvoltarii.  Asemeni unui “copacel”, fiecare
INTERNSHIP-er a luat sau va lua din acest teren “fertilizat” atat cat
are sau cat va avea nevoie pentru a creste sau a rodi.

A existat in permanenta si un plan al comunicarii intre membrii echipei
de proiect, fapt care a facilitat interactiuni reciproce, construirea si
transmiterea de mesaje coerente in vederea pregatirii tinerilor pentru
ocuparea unui loc de muncd sau pentru deschiderea unei activitati
independente.

Membrii mai tineri ai echipei au adus, pe langa punctele de vedere care

reflectd asteptari ale generatiei din care fac parte si INTERNSHIP-
M ét @ erii, un suflu si o viziune europeana a INTERNSHIP, ca urmare a
0 amprentei studiilor absolvite in spatiul comunitar. Apartenenta unuia
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dintre membrii echipei de consultanti la Panelul european al expertilor
pe domeniul inovarii Tn servicii a constituit o oportunitate de transfer
de informatii §i bune practici, care a facut posibila adecvarea
mesajului la standardele europene. Nu in ultimul rdnd, experienta de
muncd intr-un spatiu functional de consiliere antreprenoriald a
coordonatorului echipei de consultanti a prilejuit deseori un cadru
activ de discutii pe oportunitati de initiere a unei afaceri, ca alternativa
la angajare. Interactiunea cu colegii din echipa de experti a adus
valoare adaugatd experientei mele profesionale, mi-a imbunatatit
abilitatile transferabile, mi-a dezvoltat capacitatea de a lucra intr-o
echipd mixtd, cu competente pe diferite domenii de activitate.”

6.4. INTERNSHIP de nivel 4
Vasile
Studii:

Inginer chimist (Tehnologia compusilor macromoleculari), doctor in
stiinte chimice

Experienta profesionala:

30 ani de activitate In industrie cercetare, ONG, societatea civila,
mediul de afaceri, proiecte.

9 ani de experienta In invatdmantul superior (managementul mediului)

Parcursul in cadrul proiectului:

A coordonat fundamentarea proiectului, a activitatilor si a rezultatelor
prevazute a se obtine. A participat la managementul proiectului in
calitate de responsabil partener. S-a implicat in conceptualizarea
elementelor suport, organizarea activitatilor si demararea activitatilor
cu grupul tintd pe campaniile de sensibilizare, activitatile JOB
CENTER la Piatra Neamt, Roman, Targu Neamt si INTERNSHIP la
Piatra Neamt. A fost lector de curs la modului ,,Creativitate i inovare”
si la aplicatiile practice de la modulul ,,Competente antreprenoriale —
competente cheie”. A tinut sub observatie echipa de proiect sub
aspectul impactului participarii la activititile proiectului si a
influentelor asupra dezvoltarii personale individuale. A initiat
desfagurarea activitatilor de studii si a atelierelor de lucru: elemente
suport, continut, mod de desfasurare, mod de evaluare.

A participat la valorificarea stiintificd a rezultatelor si la diseminarea in
mediul decizional al activitatilor publice.
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Experiente si emotii legate de participarea la proiect:

»~Am fost influentat de modul de aplicare practica a conceptelor
fundamentate si de implicarea in gasirea de solutii operative la
problemele care au aparut pe parcurs. Am fost influentat de dinamica
de crestere si dezvoltare a echipei de proiect de modul de comunicare
si de elementele de eterogenitate initiala privind experienta, rutina,
atitudinea fata de noi, creativitatea, remodelarea personala. Am probat
statutul de perfectionare, excelentd si de inversiune pe scara
INTERNSHIP, care a avut in egala masura elemente de continuitate,
de succesiune si de suprapunere. Am constatat ca nivelurile definite
pe scara INTERNSHIP au importante zone de tranzitie cu intoarceri

repetate spre trepte inferioare care reaseazd experiente, proceduri,
moduri de abordare, atitudini.

Tn ultima instanta din plasarea pe scara INTERNSHIP rezulti o pozitie
relativd care cumuleazd factori de experientd, personalitate,
comunicare §i interactiune. Acestia vor evolua in continuare si vor
genera alte oportunitati de clasificare.

D Elementele restrictive inregistrate sunt legate de explorarea noilor
orizonturi cu situatii noi si solutii nu ntotdeauna inspirate si potrivite.
Elementele de recunoastere au venit din partea administratiei publice
locale si centrale care au apreciat si au premiat eforturile si rezultatele
proiectului. De asemenea, proiectul a generat cunostinte, notiuni
sistematizdri care au fost incluse in alte oportunitdti, demersuri,
fundamentari pentru a descrie si a provoca la explorare noi orizonturi

completarea portofoliului de servicii pe care aceasta le poate furniza
pe planul masurilor active de ocupare, construirea de activittati noi
care sd dinamizeze tandra generatie si sd-i1 atribuie curajul sa inceapa

RO

6.5. In afara INTERNSHIP

Restul membrilor echipei de proiect, experti de tip A, B si C, nu au
participat la evaluarile INTERNSHIP deoarece atributiile si experienta
le-au situat in afara criteriilor de operare. Au lucrat la managementul
proiectului sau la alte activitati eligibile decat INTERNSHIP.

Sub acest aspect nu s-au evidentiat elemente relevante care sd dea
semnificatie n cadrul prezentului studiu.

n plan social, antreprenorial, al inovarii.
In calitate de Presedinte al Asociatiei CICIA, sunt incantat de

Dorim sa facem mentiunea aici cd au existat solicitari de parcurgere a
0 programului INTERNSHIP de persoane care nu s-au fincadrat Tn
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exigentele de grup tintd impuse de program. Astfel de persoane au
intuit impactul pe care un astfel de program I-ar avea asupra dezvoltarii
lor personale.

Cu aceste persoane s-au desfasurat activitati sumare privind dezvoltarea
personald si cariera si s-au distribuit materiale documentare pe care s-au
purtat discutii lamuritoare care au avut impact important asupra lor. S-
au Tnregistrat 3 astfel cazuri care au confirmat asteptarile persoanelor de
varsta activa fata de programul propus.
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Cap. 7. Impactul activitatilor INTERNSHIP

7.1. Rezultate

Activitatea INTERNSHIP a constituit elementul central al proiectului si
a generat rezultate interesante atat sub aspect metodologic cat si ca mod
de manifestare a grupului tinta in timpul programului si dupa acesta.

Situatia centralizata a participarii la INTERNSHIP

Total |Seria 1l |Seria 2 |Seria 3
Numar persoane inscrise 51 16 15 20
Numar persoane retrase 6 3 0 3
Numar persoane care au finalizat 45 13 15 17
Femei 31 11 8 12
Barbati 14 2 7 5
Rural 33 9 11 13
Urban 12 4 4 4
Studii medii 24 5 7 12
Studii superioare 21 8 8 5
Someri de lunga durata 25 4 7 14
Someri de scurta durata 20 9 8 3
Schimbarea statut (angajare) 6 1 3 2

Putem spune cd, in spiritul Raportului anual IBM?, cu instrumentul
»surprinde-ti clientul” am reusit crearea unei noi activitati in cadrul
sistemului de ocupare necesar In special absolventilor de invatdmant
superior.

In cadrul aplicatiei au fost inclusi in grupul tinta si tineri absolventi de
liceu. Cu toate eforturile depuse din partea ambelor parti, trebuie sa
recunoastem ca rezultatele nu au fost spectaculoase. S-au observat
diferente de abordare din partea grupului tintd atunci cand seria a fost
alcatuita preponderent din absolventi de invatimant superior (seria 1)
fata de cea alcatuita preponderent din absolventi de liceu (seria 3).

Impactul diferentiat il punem pe seama importantei sociale a posturilor
la care aspira, responsabilitatii, asumarii, gradului de maturizare.

! The enterprise of the future”, Global CEO Study, IBM Global Business

0 Services, 2008, GBE03035-USEN-00
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7.2. Influente in amonte

Anuntarea programului INTERNSHIP a generat interes si in randul
altor absolventi care nu apartineau grupului tintd definit pentru proiect.
Pentru o parte din ei continutul programul era depasit, experienta
acumulata si portofoliul realizat deja erau semnificative.

Se pune problema si se organizeze si sa functioneze centre de
consiliere in cariera pentru a initia tinerii din invatamantul
preuniversitar pentru proiectarea unei cariere mai apropiata de
aspiratiile si exigentele proprii si nu una de naturd conjuncturala. De
asemenea, se pune problema integrarii europene sub aspectul aplicarii
exigentelor profesionale care sa genereze cariere, recunoastere
rumuneratie conform cu rezultatele obtinute ca urmare a ocupdrii unui
post.

Pentru invatdmantul superior astfel de institutii de consiliere ar trebui
sd functioneze in centrele universitare. Probabil ca existd (nu au fost
semnalate), dar de asemenea acest tip de servicii nu ajunge la studenti.
In acest caz mai poate fi luat in discutie un aspect legat de simplificarea
activitatilor studentesti de catre studenti care se orienteaza numai spre a
invata numai ceea ce le este strict necesar (aceasta este determinat si de
atitudinea multor cadre didactice care solicita sa se invete numai de pe
cursurile la care sunt autori, fard a-i incuraja sa caute si alte surse).
Dacd aceasta categorie de servicii nu este obligatorie sau nu face
obiectul unei constrangeri imediate, ea nu este parcursa si iese din
atentia tanarului, ceea ce il priveaza de atribute formative importante.

Centrele universitare de renume din Europa detin astfel de servicii de
consiliere in cariera, iar volumul de activitate care se desfasoara aici
este destul de ridicat si consistent.

7.3. Influente in aval

O serie de institutii si firme care au reactionat la anuntarea programului
INTERNSHIP de catre Agentia Judeteand pentru Ocuparea Fortei de
Munca au manifestat un interes deosebit pentru cd au identificat
importante oportunitati si s-au inscris pentru partea de practica. Pe unii
i-au atras resursele umane care, cu o initiere minima, i-au ajutat sa
rezolve un volum important de activitati rutiniere pe care nu-l puteau
acoperi din cauza restructurarilor recente din sistemul public. Altii au
identificat tineri talentati care si-au dezvoltat abilitatile si au facut pasi
importanti pentru a fi integrati in colectiv. In multe locuri aceasta s-a
finalizat cu angajare (sectorul privat), in timp ce in alte parti aceasta s-a
oprit dupa finalizarea stagiului, deoarece politicile de angajare in
sectorul public sunt puternic restrictionate in prezent.
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Tinerii absolventi de stagii INTERNSHIP au capatat abilitati
suplimentare si au reusit, In mare parte, sa gaseasca locuri de munca cu
grad variabil de acceptabilitate. Chiar daca la nivel european
conjuncturile economice si sociale sunt nefavorabile, multi absolventi
gasesc de lucru la nivelul la care aspira daca dau dovada de flexibilitate
si fac dovada unei pregatiri profesionale temeinice. In acest context
trebuie mentionata si calitatea pregatirii generatd de politici nerealiste
de Invatamant (mai ales in sectorul privat) ceea ce se regaseste in mod
dur 1n neacoperirea cu competente suficiente a diplomelor eliberate.

7.4. Aspecte psiho-sociologice

Activitatea INTERNSHIP a dat rezultate in conditiile in care s-a
combinat activitatea de grup cu activitdti individuale. La Inceputul
fiecdrei serii s-a pus in functiune un ,rulment de socializare” care a
apropiat tinerii, a ridicat nivelul de comunicare si au antrenat experiente
si solidaritdti. Acestea au avut ca efect atenuarea ,socului
absolventului”, dar si o cautare impreund a solutiilor necesare pentru
rezolvarea provocarii primei angajari. Pentru multi participanti
provocarea eseurilor si planul de dezvoltare personalda au constituit
prima confruntare cu ei ingisi si constrangere de rezolvare a unei
probleme practice legata de persoana lor. Tocmai acest exercitiu, chiar
daca nu a fost perfect, a influentat emotia individuala si de grup si
speram ca va determina pentru fiecare reluarea exercitiului pe baze tot
mai concrete si mai aproape de indeplinirea visului.

Reluam argumentarea cd INTERNSHIP de nivel 1 va constitui un
veritabil amortizor foarte necesar pentru tinerii aflati in fata primei
angajari, dar si o provocare pentru cei care au acumulat deja experiente
in relatii de serviciu sau de lucru la proiecte in echipe multifunctionale
si multidisciplinare.

Absolventii unor programe in strainatate s-au diferentiat net de restul
tinerilor. Aceasta s-a pus si pe seama faptului ca ei suferiserd deja o
selectie severd, n primul rand de comunicare si apoi de lucru la nivel
foarte ridicat de exigenta in universitati de renume european.

7.5. Impact personal

Echipa de proiect a fost de asemenea influentata de programul
INTERNSHIP. In mod necesar expertii s-au ierarhizat pe diferite
niveluri, de la 1 la 3, acoperind ei insisi experiente, conditii,
comportamente, manifestari destinate sa completeze studiul prezent.
Am considerat acest lucru necesar pentru a ilustra §i a argumenta
0 valentele INTERNSHIP ca invitare continud, ierarhizarea in colectiv,
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optiune pentru o carierd ascendentd, completarea modelului cu aspecte
complementare care sa consolideze modelul propus.

Abordarea in sistem INTERNSHIP a echipei de proiect a scos in
evidentd aspecte deosebit de interesante utile managementului de
proiect, care pot fi utile in aplicatii viitoare. De altfel, urmarirea
coeziunii echipei de proiect si a grupului de experti a evidentiat mai
bine modul de transfer de experienta si de valori intre generatii, intre
persoane cu diferite experiente, intre profesionisti si ucenici.

S-au evidentiat nevoile de completare de expertiza, transferul de
experiente intre echipa de proiect si tinerii INTERNSHIP-eri pe paliere
mai apropiate ca diferente de varsta, ceea ce este foarte util tinerilor din
punct de vedere emotional si al extrapolarii carierei.

7.6. Efecte multiplicatoare

Asociatia Centrul de Incubare Creativ Inovativ de Afaceri, care este
partener la proiect si care s-a infiintat ca urmare a aplicarii unui proiect
de tip Masuri Active de Ocupare, s-a regasit ca misiune si scop in
prezentul proiect, dezvoltand alaturi de Agentia Judeteana pentru
Ocuparea Fortei de Munca acest tip de activitate intr-un parteneriat
public — privat pe o convergenta de interese.

In Strategia de dezvoltare a asociatiei sunt incluse propuneri de proiecte
de lucru cu tinerii Tn care, intr-un fel sau altul, se vor regasi secvente de
lucru de tip INTERNSHIP.

Prezentul studiu va sta la baza unei fundamentari de generalizare a
practicilor INTERNSHIP ca Masurd Activa de Ocupare. Pe baza lui
factorii interesati vor identifica argumente, solutii §i resurse pentru
punere in practica.

Totusi, acest element nu se recomandd a fi lasat exclusiv Tn seama
zonei de initiativa privata deoarece necesita costuri pe care grupul tinta
nu le poate acoperi si nu este dispus sa le acopere.

121

E ro— L ZZm—3Z—

o



)

|
N
1
£
R

N
S
I

|
P

MAQ

Cap. 8. Experiente si lectii invatate

8.1. Aspecte de imagine

Activitatea INTERNSHIP este din ce in ce mai cunoscuta si aplicata de
diferite institutii. Ea se practicd mai ales la nivelul Unitatilor de
invatamant superior deoarece acestea au de indeplinit un criteriu sever
de insertie profesionald a studentilor la absolvire. Universitatile cauta
sistematic organizatii (firme sau institutii) care sunt dispuse sa preia
studenti la practica de tip INTERNSHIP.

Institutiile publice sunt dispuse sa preia studenti si masteranzi la
practicd deoarece existd o lege nescrisd sa se implice Tn pregatirea
tinerei generatii. Existd multe institutii in care studentii pot lua
cunostinta de profesionalismul functionarilor, de continutul activitatii si
de rolul social al institutiei publice in raport cu cetatenii. Mai ales
departamentul de relatii publice ofera INTERNSHIP-erilor elemente
profesionale spectaculoase si chiar le ofera posibilitatea sa se afirme in
aplicarea cunostintelor si metodelor noi invatate la scoala.

g ey

ocupdrii unui loc de munca. Politicile de personal sunt in dependenta
directa de resursele bugetare, schemele de personal sunt fluctuante, iar
criteriile de selectie si recrutare a personalului se desfasoara dupa
proceduri complexe. Se intdmpla foarte rar ca un INTERNSHIP-er de
nivel 0 sau 1 sd giseasca de lucru intr-o institutie.

ege e,

politicile de personal. De altfel, s-au inregistrat 2 angajari ale
INTERNSHIP-erilor la firmele la care au efectuat practica.

Experienta celor 3 serii aplicate a relevat interesul unor organizatii de a
atrage INTERNSHIP-eri, in conditiile in care politica lor de personal
era selectivd. Stagiul INTERNSHIP oferd intr-adevdr posibilitatea
compatibilizarii angajator / angajat si o reducere semnificativa a
riscurilor de esec in cazul parafarii unui contract.

Atat Agentia Judeteand de Ocupare a Fortei de Muncd Neamt cat si
Asociatia Centrul de Incubare Creativ Inovativ de Afaceri Roznov au
capatat un plus de notorietate pe piata muncii si au ridicat stacheta de
exigenta si de consistentd pentru servicii in domeniul ocuparii.

In plus, Asociatia Centrul de Incubare Creativ Inovativ de Afaceri a
0 putut prezenta la EUROPA INNOVA un exemplu de servicii inovative
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comparabil si compatibil cu proiectiile si viziunile care se construiesc
la nivelul Comisiei Europene pentru perioada urmatoare.

8.2. Aspecte de masurare

Masurarea activitdtilor derulate, a rezultatelor §i a impactului a cuprins
atat criterii §i instrumente stabilite de finantator cat si altele proprii
stabilite anterior, la fundamentare, si apoi adaptate si optimizate pe
masura acumularii de experienta si de noi provocari.

S-a apelat la urmatoarele metode:
Metoda indicatorilor: s-au folosit indicatorii legati de numarul de
persoane beneficiare de program si structura pe gen, varsta, mediu,
nivel de studii etc.

Metoda abordarii progresive cu setul de indicatori SCAPI
(Sensibilizare, Constientizare, Antrenare, Participare, Implicare),
pentru un impact maxim asupra grupului tinta sub aspectul cost —
beneficiu;

Metoda eseurilor: Un fel de metoda ,,a oglinzii” in care fiecare
persoana participanta a trebuit sa exprime intr-o forma narativa
atributele de care dispune, aspiratiile, asteptarile, exigentele, limitele
ntr-o corelatie asociata cu personalitatea proprie si cu mediul Tn care
traieste.

Metoda constructiei cariereli, treptat si continuu, intr-o lume dinamica
si fluctuanta.

Paleta de rezultate a fost foarte diversa si a inclus atat elemente de
progres spectaculos la unii participanti, dar i atitudini reci §i de
respingere din partea altora. Desigur, multe lucruri nu s-au spus, dar din
comportamentul participantilor in a doua jumatate a stagiului si, mai ales,
dupa parcurgerea activitatilor, a rezultat o schimbare majord de atitudine
fata de viitorul lor in viata activd. Autoevaluarea si compararea intre
oferta proprie si cerintele unui loc de munca au determinat atitudini de
repliere si de adaptare, dar si preocupdri pentru un parcurs coerent,
nevoia de noi stagii pregatire si de reconversie profesionala generate de
nevoia de solutii pentru oferta de locuri de munca oferitd de piata.

Totusi, nu se poate spune cd impactul a fost deosebit in piata muncii
deoarece existd o multime de factori defavorizanti care isi fac simtitd
prezenta si determind decizii de foarte multe ori bizare. Nu putem sa
ignoram ca tendintele din Invatamantul superior spre o piatd a diplomelor
a crescut caracterul superficial al acumuldrii de cunostinte temeinice si
au determinat o timiditate In abordarea forte a carierei sau a cautarii unui
loc de munca. Tarele in pregatirea profesionald nu sustin competentele
nscrise pe diplome.
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Desigur s-au intdlnit i alte situatii in care un participant la JOB
CENTER (absolvent de studii medii), care dorea sa se angajeze, si-a
schimbat decizia si s-a orientat catre admiterea la facultate pentru un
parcurs al carierei profesionale mai apropiat de ambitiile si exigentele
sale.

Dincolo de elementele de operare urmarite ramane problema orientarii
profesionale in care familia si scoala trebuie sa faca eforturi pentru a
contracara influenta masiva a grupului (un fel de scoala a vietii) care
conduce la decizii profesionale de cele mai multe ori paguboase pentru
tineri.

8.3. Aspecte de compatibilitate

Acest aspect a fost argumentat foarte consistent prin construirea si
aplicarea pachetului de indicatori SCAPI (Sensibilizare, Constientizare,
Antrenare, Participare, Implicare), care a generat o abordare progresiva
sub aspectul cresterii cantitatii de cunostinte transferate pe un numar tot
mai redus de participanti. La o generatie atat de eterogena de tineri sub
aspectul pregatirii profesionale, a comportamentului, atitudinilor,
aspiratiilor, raportului conformism / nonconformism si, mai ales la
tenacitatii problema alocarii de resurse pentru informare — asistenta —
instruire devine foarte sensibild in momentul in care se masoara
impactul acestor activitati.

S-a urmarit respectarea principiului egalitdtii de sanse pentru nivelurile
Sensibilizare si Constientizare. Au fost folosite metode diverse de
abordare atat ,,gri” (articole in presa scrisa, emisiuni TV), cat si ,,albe”
(abordare directa prin postd, programare la discutii, prezentari sumare
ale problematicii §i a castigului tinerilor). Selectia a fost destul de
abrupta si a evidentiat atitudini diverse fata de temele prezentate, de la
»hu ma intereseazd” la ,,am aflat de la o cunostinta i vreau si eu sa
particip la activitati”. Intre ele si-au facut loc alte elemente de atitudine:

- Negativ:
- au promis ca vin, dar apoi nu au mai raspuns la telefon (aici nu
am putut sa identificam cauzele);
- S-au interesat mai intai la ce nivel se ridica stimulentele de
participare;
- au participat la primele ntélniri apoi au abandonat pentru ca au
simtit ca nu se pliaza pe asteptarile si exigentele lor.

- Pozitiv
- au adus si alti prieteni si cunostinte;
- au colaborat la unele activitati ale proiectului sau in alte proiecte;
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- au participat la activitati de voluntariat la organizatia partenera;

- au aflat din alte surse (presa, prieteni, fosti colegi) si au dorit sa se
nscrie.

Acest context a evidentiat plaja de elemente de compatibilitate pe care
le manifesta tinerii din grupul tinta la astfel de activitati, care, in ultima
instanta, 1i priveste direct si personal.

Daca ar fi sa facem o analiza cost — beneficiu asupra modului in care s-
au dozat resursele pentru maximizarea impactului putem lua in
considerare urmatoarele elemente:

- Intre volumul de activitati desfasurate cu fiecare tanar si
receptivitatea lui la acestea este o relatie biunivoca; risipa de resurse,
si asa reduse, nu influenteazd atitudini mai favorabile daca
elementele de personalitate, ambitii, aspiratii nu sunt suficiente;

un volum mai mare de informatii se transmite unui numar restrans
de persoane pentru a se putea aloca suficient timp pentru activitati si
actiuni individuale capabile sa realizeze canalizarea spre motivatie,
compatibilitate si in final spre performanta;

liberul arbitru este un factor important Tn proiectia carierei
profesionale, deoarece decizia, care apartine, exclusiv tanarului il
motiveaza, il mobilizeazd si il capteazd pentru a-si insusi
cunostintele si pentru a le aplica. In acelasi timp, fiecare participant
descoperd utilitatea informatiilor si cunostintelor si construieste
strategii proprii $i personale cu privire la modul si scopul in care le
va utiliza pentru a obtine beneficii maxime;

esantionarea grupului tintd implica riscuri legate de asigurarea
egalitdtii de sanse pentru cei care constientizeaza nevoia parcurgerii
activitatilor planificate, in conditiile in care ar fi mai multi solicitanti
decat capacitatea de lucru; listele de asteptare ar putea fi o solutie,
dar dinamica pietei munci i mai ales dinamica starilor prin care
trece fiecare tanar atunci cand se confruntd cu presiunea gasirii unui
loc de munca pot crea frustrari si tensiuni. Din experienta
inregistrata pe cele 3 serii programate in cadrul proiectului rezulta ca
totusi aria de interes a tinerilor este comparabild cu capacitatea
propusa si de resursele alocate.

se constientizeaza faptul cd acest tip de serviciu, fiind nou,
actioneazd pe o nisd si numdrul persoanelor care acceseaza
informatii despre ele este incid destul de mic. In acelasi timp
abordarea este orientatd pe transmiterea catre tineri a unui mesaj
pentru construirea unei cariere orientate pe performanta.
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8.4. Identificarea firmelor pentru practica

Pentru un impact eficient al activitatii INTERNSHIP este necesara
identificarea acelor organizatii care sunt interesate de angajarea
tinerilor care sunt preluati la practicd. Aici apar o serie de
inconveniente care trebuie depasite:

- organizatiile private (firme) manifestd In general un interes redus
pentru gazduirea tinerilor pentru practica deoarece, in perceptia lor,
trebuie sd le acorde din timpul si din resursele lor pe un orizont de
asteptare care nu se inchide neaparat in termeni de rezultate pozitive
in termen de profit si beneficii. Acest lucru este cu atat mai
accentuat cu cat board-ul firmei nu are un plan strategic si o
perspectiva cat de cat coerentd asupra evolutiei afacerii pe termen
mediu si lung.

- organizatiile private si publice sunt incurajate sa angajeze tineri prin
politici de subventionare a locurilor de munca pe termene limitate.
Aceste firme trebuie identificate si atrase pentru practici
INTERNSHIP pentru a selecta personal potrivit scopurilor sale.

8.5. Propuneri de proceduri

Pentru dezvoltarea activitatilor INTERNSHIP de nivel 1 pentru tinerii
absolventi se poate stabili un set de proceduri rezultate din bunele
practici inregistrate in cadrul proiectului. Ele trebuie sd aiba in vedere
urmatoarele aspecte:

- identificarea furnizorului de INTERNSHIP (autorizare);

- identificarea organizatiei care va gazdui programul de practica (baza
de date);

- definitivarea §i actualizarea permanenta a pachetului de module de
transfer de cunostinte (autorizate si neautorizate CNFPA);

- masurarea impactului de integrare profesionald (angajabilitate);

- alocarea unor resurse financiare de stimulare si de acoperire a
costurilor,;

- monitorizarea activitatilor in vederea asigurarii bunei lor desfasurari
si a rezultatelor scontate;

- procedura de mediere pentru atragerea tinerilor din grupul tinta la
activitati INTERNSHIP.
Cine poate desfasura astfel de activitati?
- Serviciul public de ocupare;
- Organizatii nonguvernamentale cu obiect de activitate In ocupare;
- Universitati pentru segmentul de insertie a absolventilor;
0 - Inspectoratul Scolar pentru absolventii de invatdmant preuniversitar,
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tehnic si profesional;
- Administratia publica locald pe segmentul social sau prin externalizare.

Castigul unei astfel de practici trebuie sa se regaseasca in urmatorii
indicatori:
- Pentru tinerii absolventi:

- un numar crescut de persoane angajate n perioada imediat
urmatoare absolvirii;

- 0 stabilitate mai mare a locului de munca printr-un proiect
personal consolidat de relationare si constructie profesionald;

- un proiect coerent pe termen lung a carierei profesionale
personale;

- un parcurs orientat spre performanta si competitivitate mai
flexibil la fluctuatiile de pe piata muncii.
- Pentru firmele gazda:

- sanse mai ridicate de a identifica si de angaja tineri profesionisti
si cu o dinamica mare de dezvoltare profesionala;

- 0 politica de personal mai performanta si cu costuri reduse de
management al resurselor umane;

- rezultate financiare tot mai bune;

- Pentru alti participanti la program:
- 0 calitate ridicata a serviciilor furnizate;

- un portofoliu de rezultate select pentru o piata din ce in ce mai
exigenta.
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Cap. 9. Valorizarea si valorificarea rezultatelor

Punerea Tn valoare a rezultatelor este necesara pentru a extinde
rezultatele si la alte serii §i pentru a optimiza mesajul cétre participanti.
Ca 1n majoritatea activitatilor specific umane, este necesar ca fiecare
persoand care participd la programul INTERNSHIP sa identifice
interesul pentru problematica abordata, sa identifice afinitati si interes
pentru subiect, sa identifice utilitatea cunostintelor teoretice i practice
acumulate.

Problemele intalnite devin tot mai grave cu fiecare serie de absolventi
in care verbele a fura si a evaziona devin tot mai frecvente si creeaza o
bresa in etica seculard, ca solutie finala pentru asigurarea existentei. In
acest context factorii politici trebuie sa aloce resurse importante si
trebuie sa faca eforturi pentru crearea unui mediu atractiv si optimist n
care fiecare tanar sa gaseasca facil oportunitati de dezvoltare personala
tot mai departe de limita asigurarii existentei.

9.1. INTERNSHIP - modalitate de proiectare a vietii si carierei
profesionale

Daca nu a facut-o pana acum, participantul la program, este adus in
situatia de a face o evaluare asupra persoanei proprii, de a face un bilant
asupra cunostintelor acumulate si a gradului de pregatire pentru viata, a
solutiilor potentiale de a-si castiga existenta pentru sine si pentru cei
care vor depinde de el.

Daca a facut optiuni cétre o profesiune, participantul trebuie sa constate
gradul in care acestea se regasesc in afinitdtile proprii in ce masura este
pregdtit sa le aplice cu rezultate care sa-i aduca satisfactii profesionale
in perspectiva.

Tn cazul in care aceste rezultate sunt pozitive si incurajatoare, el va
putea sd constate utilitatea unor etape intermediare de pregatire pentru
viatd asa cum au fost programate in cadrul programului INTERNSHIP.

Proiectarea vietii, este de fapt o reglare a ceea ce a hotarat fiecare
participant, impreund cu familia, cu profesorii sau alti factori cu care s-
a sfatuit anterior.

Pentru unele persoane deja eforturile de indreptare a unor aspecte este
0 deja tarziu. Asa cum s-a constatat si in aplicarea proiectului multi
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absolventii au Intemeiat deja o familie, unii au deja cel putin un copil si
cu atat mai dificil este pentru ei daca pana la aceasta etapa nu au gasit
cele mai potrivite solutii se asigurare a existentei. Pentru ca, nu-i asa?,
existenta este pe treaptd inferioard pe diagrama Maslow fatd de
profesiune.

De fapt, toatd abordarea trebuie facutd ca o succesiune de blocuri de
decizie intr-o subrutind complexd in care neindeplinirea unei
conditionalitdti genereaza transfer pe o treaptd inferioard sau
suplimentarea costurilor pentru o adaptare din mers. Cu atat mai grav
este daca distanta dintre realitate si aspiratii este mare.

Este necesar ca in cadrul programului sd se parcurgd acest test sub
forma discutiilor interactive care pot genera atat indemn la introspectie
cat si descoperirea unor posibile solutii pe care participantul nu le-a
identificat pana atunci.

Utilitatea programului de parcurs este marcatd de 3 eseuri pe care
fiecare participant trebuie sa le elaboreze pe parcursul stagiului: ,.eu la
INTERNSHIP 17 la inceput perioadei, ,,cu la INTERNSHIP 2” Ia
jumitatea perioadei, ,,eu dupa INTERNSHIP” la finalul perioadei. In
toate cazurile s-a constatat o evolutie vizibild a starilor si atitudinilor
participantului  cu  mutarea accentului spre seriozitate = si
responsabilitate.

Planul de dezvoltare personald a ilustrat efortul pe care l-a facut fiecare
participant sa raspunda la intrebarile pe care programul le-a formulat
pentru el si sa identifice solutii pentru problemele si provocarile cu care
se confrunta.

Tn paralel planul de proiectare a carierei profesionale, trebuie si puni in
valoare cunostintele, potentialul si aspiratiile participantului sa-i
trezeasca dorinta de a lupta pentru a reusi. Chiar dacd nu toti
participantii au reusit sd fie multumiti de ei dupa parcurgerea
programului, a rezultat clar preocuparea lor pentru a gasi in continuare
solutii, mai ales in intervalul in care 1l recomandd pregatirea
profesionald. Mai mult, au rezultat cateva exemple de evolutii
spectaculoase care ne-au intarit convingerea ca modul in care am
proiectat acest tip de activitate cu absolventii este apropare de
asteptarile, nevoile si exigentele lor.

Elementele principale ale proiectiei carierei profesionale pe care le-am
folosit si vor da rezultate si in continuare constau in:

- construirea unui plan de cariera rezonabil conform cu aspiratiile si
nivelul de pregétire a fiecdrui participant;

- portofoliu de activitate, actualizat periodic (se recomanda
semestrial) cu contabilizarea realizarilor deosebite chiar daca aceste
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realizari nu se coreleaza cu pregatirea profesionala; sunt liste de
lucrari semnificative, proiecte, rapoarte, studii, lucrari, publicatii,
premii etc.

- portofoliu de expertiza, actualizat periodic (se recomanda anual) cu
cursuri, seminarii, ateliere de lucru la care a participat si care au
adus un plus de cunostinte si competente necesare activitatilor
curente sau la care aspira fiecare participant;

- portofoliu de mentori, persoane pe care s-a bazat si se poate baza in
fiecare etapa si in perspectiva pentru a-1 ajuta sa aplice planul de
carierd. Este o listd de persoane care a jucat sau joacd un rol in viata
fiecaruia.

Nu trebuie sa se respecte un format impus pentru aceste elemente. Ele
vor intra in anexa CV-ului.

O astfel de practicd genereazd preocupare pentru propria persoand si
tendinte pentru imbunatatire, desi multi nu agreeaza (de fapt nu au
invatat) o astfel de practica.

Ajutorul vine din exigentele cu care angajatorii le pun candidatilor la
posturile pe care le scot la concurs si solicita detalii despre activitétile
anterioare.

9.2. INTERNSHIP - modalitate de invatare de-a lungul vietii

Initial INTERNSHIP s-a definit ca forma de practica pentru studenti.
Prin prezentul proiect am dezvoltat un astfel de serviciu pentru
absolventi imediat dupa terminarea scolii. Dar formularea a permis
delimitarea unor niveluri suplimentare care extind practica
INTERNSHIP de-al lungul vietii active ca modalitate nonformalad de
transfer de cunostinte. Daca nivelul 1 mai cuprinde activitati de transfer
de cunostinte care amintesc de scoald, celelalte niveluri urmaresc
preponderent relatia cu mentorul, in care capatd importanta evaluarile
anuale, care marcheaza progresul fiecarui participant.

In aceasti evolutie progresivi se manifesta o serie de tendinte:

- creste autonomia discipolului, libertatea de decizie, un parcurs
propriu in cariera;

- creste nivelul de performanta a activitatilor derulate in colaborare
intre mentor si discipol.

- mentorul face transfer progresiv de atributii si responsabilitati cdtre
discipol;

- se pot face supliniri reciproce de functii ceea ce permite o mobilitate

eqe vy
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- formele de pregatire, sunt de asemenea, la nivel ridicat: master,
doctorat, post-doctorat, instruiri pe programe, stagii etc.

Un astfel de parcurs este specific practicilor de management prin
proiecte care devine preponderent §i care genereazd performanta pentru
organizatiile care il aplica.

Se dovedeste astfel ca INTERSHIP este un mod de lucru recomandabil
in firme inovative, competitive, generatoare de valoare adaugata.

9.3. INTERNSHIP - masura activa de ocupare

Acest atribut este specific in special nivelului 1 deoarece se orienteaza
spre absolventi care se confruntd pentru prima datd pentru ocuparea
unui loc de munca. Ca si examenul de admitere intr-o forma de
invatamant, aceasta provocare este o noutate pentru fiecare persoana si
confuzia este cu atdt mai mare cu cat nu exista un manual pentru astfel
de situatii.

Dupa ce a parcurs modulele de la JOB CENTER unde a invétat cum sa
se pregateasca pentru angajare (Documentare asupra unui nou loc de
munci, Intocmire curriculum vitae, Elaborare scrisoare de intentie,
Pregatire pentru interviu), fiecare participant alterneaza o pregatire
practicd la nivel individual cu acumularea de noi cunostinte pe
segmente care nu au fost tratate in scoala: Orientare in cariera,
Motivare profesionald, Comunicare si relationare 1n colectiv,
Managementul schimbarii, Cultura creativa si inovativa, Competente
antreprenoriale - competente cheie. Contextul este important deoarece,
imediat ce este angajat, tandrul trebuie sa invete sa-si consolideze locul
de munca. Aceasta depinde, In afara de abilitatile profesionale, de
modul in care relationeaza cu colegii, cu sefii, cu subalternii, cu
patronul, dupd cum rezolva sarcinile, dupa cum furnizeaza solutii etc.

Este un mod de a ajuta tinerii sa se angajeze (sau sa inceapa o afacere)
si sd se orienteze in continuare in carierd catre activitdti mai apropiate
de cele care 11 plac si 1i produc satisfactii.

Prezentul studiu pledeaza pentru ideea de a lua in considerare acceptarea
INTERNSHIP de nivel 1 ca Masura Activa de Ocupare de care sa
beneficieze in special absolventii care doresc o carierd profesionald de
succes. O astfel de practica ar fi in sprijinul integrarii profesionale a
tinerilor pe un palier mai consistent i mai apropiat de nevoile lor.

9.4. INTERNSHIP - fortd motrice a performantei

Aceasta este o tinta selectivd si se refera la nivelurile 2 si 3, dar se
anunta deja inca de la nivelul 1.

131

E ro— L ZZm—3Z—

o



E -O— T Z o 2 —

Performanta este generata de cunostinte, aspiratii, ambitii, rezultate si o
dorintd de a raspunde provocirilor. Intre aceste ingrediente un mentor
are rolul unui regizor de teatru sau a unui coregraf care il ajutd pe
discipol sa scoata la iveala tot ce e mai bun in el.

Atmosfera de lucru, incurajarea in fata unor insuccese, precum §i o
ierarhizare a valorilor pot crea cadrul in care un discipol poate fi
performant §i mai mult decat atat.

Sunt foarte multe exemple in artd, in sport, in unele institute de
cercetare, in universitate, si chiar in unele firme in care existd un
lidership care impune o scard de valori profesionale, iar salariatii
evolueaza in aceste spatiu cu un elan profesional deosebit.

9.5. INTERNSHIP - solutie de salvare a procesului educativ in era
informaticii

Din experienta si observatiile noastre consideram ca unul din motivele
obiective datorita caruia sistemul educatiei a intrat in criza il constituie
obiectul informaticii. Viteza de dezvoltare a domeniului a creat un
paradox in scoald. Elevii au prins mai bine decat profesorii atributele si
agilitatea de operare si au ajuns rapid in zone ale cunoasterii in care
rolul educatorului a disparut. A disparut datorita faptului ca educatorii
NU au stiut sa-i invete sa se pund in valoare cu noile instrumente
inclusiv in sistemul clasic de invatamant, de aici pand la disparitia
autoritatii nu a fost decat un pas.

INTERNSHIP poate sa constituie o solutie pentru repunerea lucrurilor
in ordine, cel putin la nivel superior. Informaticienii sunt integrati in
colective §i primesc sarcini de aplicare a informaticii in activitatile
practice: baze de date, modelari, gestiune, urmadrirea productiei,
comunicare, proiectare etc. dar si punerea la punct de concepte noi,
soft, audio-vizual etc. Autoritatea mentorului devine referinta si pentru
informaticieni care vad mai bine importanta practica a muncii lor si
sunt apreciati pentru ce cunosc si ce fac.

De aici lucrurile se pot intoarce Tn sistemul educativ care, printr-o
reforma profunda, trebuie sd se orienteze spre cultivarea valorilor mai
degraba decat spre transferul de cunostinte acolo unde au intrat mai
puternic $i mai autoritar mijlocele media (canalele TV de stiintd si
internetul).

Tehnologia informatiei face parte integranta din ,politicile
transversale” ale proiectelor europene si pentru orizontul 2020 va fi
inclusa in obiectivul ,,crestere inteligentd”. Cu atat mai mult, asteptarile
de la ea cresc la fel de vertiginos pe cat evolueaza.
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INTERNSHIP, fiind mai flexibil, se poate modela spre definirea
relatiilor mentor — discipol pentru a integra profesional ,.rebelii” din
informaticd, acolo unde pot aduce beneficii importante pentru ei si
pentru colectivele in care activeaza. Modelarea personalitatii
informaticianului se poate face pe nivelurile definite si il ajuta sa
furnizeze performantda simultan cu ancorarea ti sistemul traditional de
valori pentru a evita riscurile de destabilizare emotionale generate de
schimbare si de plonjonul in virtual.

INTERNSHIP poate crea modele cu aplicare in educatie pentru
reabilitarea acesteia, dar in nici un caz prin restaurare ci prin reforma.
Altfel, starea conflictuala de poate amplifica cu risc de rupturi profunde
si imprevizibile.

9.5. INTERNSHIP fata in fata cu generatia Y

Francezii considera ca cei ce S-au nascut intre anii 1985 - 1995, deci cei
care acum au intre 17 - 27 de ani sunt cei care formeaza noua generatie
numitd generatia ,,Y”. De unde vine acest nume ,,Y”? Simplu, de la
clasica intrebare ,,why?” care pare a fi zilnic prezenta pe buzele tinerei
generatii, generatia ,,Y”’.

Studii efectuate pe piata antreprenoriatului din ultimii ani demonstreaza
ca nu generatia doudzeci §i ceva domina ci a intervalului patruzeci —
cincizeci si ceva de ani.

In momentul in care Generatia Y va fi cea care va conduce lumea de
afaceri, mediul de munca va fi remodelat astfel incat structurile vor
deveni total diferite, iar flexibilitatea va fi cuvint de ordine in viata
profesionala de zi cu zi.

Membrii Generatiei Y considera ca vor duce lucrurile intr-un sens mai
bun in momentul in care vor fi la conducere. In viziunea lor, odati cu
,,schimbarea conducerii”, lucrurile vor fi mult mai distractive,
incurajatoare, flexibile, iar ei vor alege mai putine sedinte, mai multa
socializare, iar accentul va fi pus pe munca in echipa mai mult decat
pana acum.

Tinerii intra Tn categoria antreprenorilor care nu sunt atat de atasati
emotional de afacerile lor incét sa nu le vinda unei companii mari sau
altui intreprinzator daca s-ar ivi ocazia.

Sansele ca cei din Generatia Y sa isi dezvolte afacerile sunt cu 50% mai
mari de decét in cazul celor mai 1n varsta.
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Ce i face pe tineri sa se “hazardeze” in lumea business?

Stilul in care au fost crescuti cei din Generatia Y poate fi un argument
pentru comportamentul de acum, cand tinerii incep sa ocupe tot mai
multe pozitii de conducere in cadrul companiilor.

Incurajarile constante primite de la parinti in copilirie ii fac pe
majoritatea sa considere ca ei ar putea duce lucrurile intr-un sens mult
mai bun si tocmai de aceea le este destul de greu sa se supuna cerintelor
unui sef, mai ales daca ele nu sunt in concordanta cu conceptiile lor.

Ei simt nevoia sa evolueze, sa fie promovati des si ,tanjesc” dupa
experiente palpabile de leadership, iar propria afacere e cea mai
usoara cale de a atinge succesul, in conceptia lor.

Expunerea mecanica a unei teorii nu este eficienta pentru majoritatea
membrilor Generatiei Y, ci, din contra, ei reusesc sa invete cel mai bine
punand lucrurile n practica.

Dincolo de toate aceste aspecte, varsta este un argument puternic,
pentru aceasta usurinta cu care reusesc sa se detaseze de propriul
business.

Cand esti tanar, suma pe care o primesti in urma unei astfel de vanzari
ti se poate parea imensa. Aceeasi imagine, pentru un intreprinzator mai
in varsta nu mai este atat de incantatoare pentru ca, de la 0 anumita
varsta, toti simtim nevoia de stabilitate si de o sursa sigura de venit,
dupa pensionare, potrivit Business Insider.

INTERNSHIP a cuprins in exclusivitate tineri din Generatia Y. Aceste
particularitati s-au manifestat pe parcursul celor trei serii §i in eseurile
pe care le-au intocmit.

In ceea ce priveste benchmarking-ul ,relatia cu un mentor” se
subliniaza faptul cd Generatia Y 1l percepe pe mentor ,la pachet” ca
grupul de specialisti §i oameni cu experienta i nu neaparat o ancora pe
care sa o identifice si s3 o mentind atita timp cat interesele profesionale
si personale o solicita.
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Concluzii

Planul de dezvoltare personalid — un suport pragmatic si moral in
acelasi timp

Fiecare persoana de varstd activa este necesar sa-sgi construiasca un
astfel de plan. De fapt, acest plan diferentiaza o categorie de persoane
care au optimism si determinare atat in perioadele de succes cat si in
perioadele dificile, stiu sa caute solutii, stiu sa-si urmareasca interesele,
stiu sa fie solidare si sa-si completeze portofoliul de atu-uri pentru a
face fata unei diversitati de situatii. La polul opus se afla persoane
stapanite de confuzie, pentru care timpul reprezinta ceva care trebuie sa
treaca (nu stim pentru ce), care ajung la batranete obosite si fara sa fi
aflat care a fost ratiunea existentei lor. Bineinteles, intre ele se afld si 0
categorie care mizeaza pe ,,scoala vietii”, de fapt, tot un set de reguli
care 1i ajuta sa profite la maximum de oportunitati indiferent daca sunt
pregatiti sa le faca fatd sau nu. Aceasta categorie intermediard nu are
nevoie de ,lectii” deoarece modul in care isi rezolvd problemele in
diferite situatii §i este unul supus regulilor si restrictiilor. Aceasta
categorie (intermediard) este deosebit de fluctuantd ca numar si
cuprinde atat exemple favorabile cat si nefavorabile unui demers de
abordare sistematica si sistemica.

In prima categorie descrisai mai sus se includ persoanele care pot
beneficia de serviciile propuse si verificate in cadrul proiectului. Pentru
acestea prezentdm un pachet de recomandari pe care ii sfatuim sa le
respecte pentru a-si creste sansele de succes in cariera.

Proiectia unei cariere trebuie sd ia in considerare atit factorii interni,
dati de competenta, capacitati, cultura, cat si factori externi, dati de
elemente conjuncturale, aparitia unui post, concurenta pe post, dar si
elemente neconjuncturale, deschiderea si/sau cultivarea unor relatii cu
persoane care pot influenta pozitiv o cariera, ocolirea celor care o pot
influenta negativ, identificarea si participarea la intdlniri la nivel
profesional care identificd oportunitdti si asociere pentru punerea in
practica a unor proiecte.

Daca persoana subiect are o motivare puternicd, ea poate folosi
elemente proprii si elemente conjuncturale prin care isi construieste un
portofoliu profesional. Acest portofoliul, la un moment dat, va depasi
masa critica si va propulsa persoana in colective tot mai profesioniste,
chiar de elita, iar ideile, proiectele, conceptele vor fi luate in
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considerare. Acesta Inseamnd parcurgerea treptelor de initiere,
perfectionare, performanta. Discutia este valabila atat pentru activitati
de conceptie, de cercetare, dezvoltare, dar si pentru activitati de
executie in care se cer solutii, calitate, fiabilitate.

Desigur, aceste reguli se pot aplica pe segmente scurte pentru o
proiectie mai putin coerente dar si rezultatele pot fi partiale.

In acelasi timp, revenim la ideea ci viata personald nu trebuie si fie
coplesita de cariera. Trebuie facutd o analiza personala foarte temeinica
cu privire la prioritati si dacd polarizarea duce spre carierd, aceasta
trebuie sd se armonizeze foarte bine cu personalitatea astfel incat sa nu
se creeze tensiuni, drame si chiar traume.

Este adevarat ca in stadiul actual al civilizatiei umane se cer multe
sacrificii pentru performanta profesionald si un fond de timp asimetric
in raport cu destinderea, distractia §i pentru un parcurs relativ stabil
trebuie facute importante eforturi de adaptare si de aceea a ramas la
indeména fiecaruia liberul arbitru. Important este ca acesta sa actioneze
in cunostintd de cauza, cu asumarea tuturor consecintelor.

In plan psihologic este necesara o cultivare corespunzitoare si adecvata
a emotiilor. Satisfactia propriilor realizari trebuie s ne incante si sa ne
produca bucurie si satisfactie care s determine trairi deosebite la nivel
intelectual. Numai asa se compenseazd alte componente ale vietii
cotidiene percepute ca necesare dar pentru care existd un timp limitat
pentru a fi parcurse. Aceasta nu exclude o armonizare a celor doua
componente, iar urmdrile asupra dezvoltarii personale sunt pozitive.

INTERNSHIP sau a fi ,,smerit”

Exista in fiecare din noi o anumitd arogantd privind superioritatea n
fata celorlalti. Ea este determinata, pe de o parte, de valori familiale,
descendentd sau de un lidership spontan si prost gestionat in cadrul
unui grup. Pe de altd parte, o dezvoltare personald pe un sistem de
valori nearmonizat poate crea iluzia unei superioritdti pe baza unui
portofoliu lipsit de coerenta. De exemplu un succes intamplator
nesustinut de elemente interne adecvate poate crea o imagine proprie
disproportionatd, iar persoana poate pretinde pe care cei din jur nu sunt
dispusi sa le satisfaca.

O persoand echilibratd, sau un model potrivit pentru evolutiile actuale
in plan social si profesional 1si recunoaste limitele. El accepta ca, oricat
de performant este, mai are multe de invatat si are nevoie de un sfat, o
confirmare, un impuls de la altcineva. Acest ,,altcineva” se erijeaza intr-
un fel de mentor si determind o stare benefica in care consecintele unei
0 decizii sunt mai bine suportate. Ni s-a parut potrivita folosirea
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termenului ,,smerenie” care, desi provine din religie, reflectd mai bine
continutul.

Deseori am fost martorii unor rabufniri a unor tineri pe care i-am
remarcat in anumite situatii, mai ales in media, care dupa o perioada
,bund” s-au Tntors cu critici §i atacuri arogante si adesea nefondate
asupra celor care i-au initiat.

Sistemul educational se bazeaza in principal pe ascendentul de
cunostinte pe care magistrul il are asupra discipolului. Dacd este vorba
numai de volum putem explica de ce in ultimii au aparut dezechilibre
intre profesori si elevi care afecteaza deosebit de pagubos autoritatea
cadrelor didactice. In afari de volumul de cunostinte, magistrul trebuie
sd se manifeste superior In logicd si rationament si in legdtura cu
practica. Cunostintele noastre luate ca simple nu ne sunt de folos prea
mult dacd nu le coreldm cu situatiile concrete, daca nu le combindm in
constructie si sinteze care includ si alti factori obiectivi si subiectivi si
care fac ca doua situatii asemanatoare sa nu coincida. De altfel, evolutia
vietii are atatea necunoscute incat este greu de decelat diferenta dintre
bine si rau sau diferenta ntre corect si incorect. Fiecare decizie
individuald sau colectivi poate genera consecinte cumulative sau
combinative, conjuncturale sau intr-o logica la nivel superior.

Aceasta logica a lucrurilor de nivel superior, la care accedem numai
printr-o diversitate de experiente si lectii invatate ne dau intelepciune
care creste odatd cu varsta. Tot ea ne determind ca in ritmul vietii
actuale din ce in ce sd avem nevoie de cineva mai intelept sau mai
»luminat”, care ,,vede” mai departe consecinte posibile ale deciziilor
noastre, pe care noi nu le-am luat in considerare.

A fi smerit nu inseamna a fi umilit. Luarea in considerare a inca unei
pareri in adoptarea unei decizii este deseori obligatorie, nu ca o
constrangere, ci prin faptul ca reduce probabilitatea unor pierderi sau
costuri suplimentare.

Relatia de lungd duratd intre un discipol §1 un mentor creeazd o
incredere reciproca si luarea in considerare a unei baze de colaborare.
Discipolul prelungeste starea de dependenta profesionald de mentor de
la care poate ,fura” in continuare meserie si se poate perfectiona
profesional. De partea cealaltd, mentorul urmareste evolutia
discipolului §i poate dezvolta proiecte orientate spre performantd in
care poate conta pe membri competenti in echipa. Mecanismul poate
crea oportunitati in care toti cei implicati sunt beneficiari de rezultate
din ce in ce mai remarcabile. Demersul este cu atat mai spectaculos cu
cat problemele abordate au caracter pronuntat de unicitate si de impact
n plan social, economic, ecologi, tehnologic.

137

E ro— L ZZm—3Z—

o



In evolutia unei persoane de vArstd activd nu actioneazi numai un
mentor. Evolutia rapida a situatiilor ne pun uneori pe fiecare dintre noi
in situatia de a face schimbari in traiectoria profesionald si schimbarea
radicald a elementelor de referintd. Aceste schimbari pot fi lente, intre
domenii apropiate, sau bruste, intre domenii total diferite. Pentru a ne
pastra 1n registrul performantei este necesard gasirea unui mentor, a
unui alt mentor. Identificarea lor se poate baza pe o relatie cultivata
anterior si sau pe o apropiere intre portofolii. Astfel de schimbari in
traiectoria profesionald pot fi favorizate de oportunitatea abordarilor
interdisciplinare care sunt de foarte mare actualitate. Important este ca
proiectul personal al carierei sa urmareasca in continuare o traiectorie
ascendenta si nu compromisuri determinate de fluctuatiile din ocupare
rezultate din crize sau restructurari.

Este util de remarcat aici prezenta unor mentori ,,meteorici”, a unor
persoane care intrd in viata noastra pe o perioada foarte scurta de timp
si ne transmit un mesaj. Un astfel de mesaj ne poate schimba radical
viata de acum incolo. Apoi dispar. De fapt, ei se numesc mesageri. In

D ce constd mesajul? O atentionare, o oportunitate, o propunere, un
indemn, o decizie. Daca suntem atenti si ... smeriti, ne oprim asupra ei,
o evaluam si o aplicam. Este tot o relatie de tip INTERNSHIP, chiar
daca este discontinua.

:] INTERNSHIP - forma de invitare de-a lungul intregii vieti

S-a mentionat in cadrul studiului despre invatarea continua ca element
principal de mentinere in trendul de performantd profesionala.
Invitarea continui se bazeaza atat pe sistemul de cursuri si traininguri
la anumite perioade de timp, dar si pe acumularea continud experienta
si cunostinte in cadrul lucrarilor care sunt puse in practica.

In acest context prezenta mesterului este salutard si permite o proces
continuu de sistematizare - resistematizare a cunostintelor de
specialitate si o plaja mai larga de solutii in cadrul urmatorului proiect.

Nivelurile superioare de INTERNSHIP se deruleaza pe perioade mai
lungi si sunt marcate de evolutii continui si lente pe perfectionare si
performanta.

I Stadiul de INTERNSHIP de excelenta priveste situatii mult mai rare
dar foarte spectaculoase. Aici se includ si schimburile internationale,
iar mentoratul se manifestd sub forma unor parteneriate in care exista
un lider la nivelul intregului proiect, dar si lideri conjuncturali pe
anumite segmente in care autoritatea lor este mai mare. Armonizarea
unei astfel de echipe creeazd oportunitatea ludrii unor decizii care
0 privesc grupuri sociale mai numeroase si cu impact deosebit.
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Fiecare proiect include o echipd eterogend care se armonizeaza §i se
sudeaza in cursul aplicatiei. La final se trec in revista lectiile invatate si
se cumuleaza la experientele anterioare. in urmatoarele proiecte fiecare
persoana are o prestatie superioara si indicatorii asumati pot fi mai
curajosi.

Prin nvatarea continua se pun in evidenta si elemente de selectie astfel
incat odata cu atingerea pragurilor de incompetentd o parte din
persoane raman cantonate la anumite niveluri si indeplinesc sarcini de
executie corespunzdtoare. Aceasta nu este starea unui esec. Ea se
traduce prin acoperirea mai bund a unor arii de competenta cel putin la
fel de importante. Cariera profesionala isi pastreaza trendul ascendent
iar eficienta creste.

INTERNSHIP sau scoala vietii

Nivelurile 0 si 1 de INTERNSHIP pun in evidenta schimbari
spectaculoase in viata fiecarui discipol. Aceasta se datoreaza faptului ca
se trece de la pregatirea preponderent teoretica si scoald la pregatirea
practica.

Cu aceasta ocazie se constata in mod frustrant si incorect ca ceea ce s-a
invatat In scoald este complet inutil. Putine cunostinte din scoald sunt
utile si necesare in viata reala. Ceea ce este cu adevarat valoros consta
si aparatul de deduceri logice si rationamente, de analiza si de corelare.

INTERNSHIP abordeaza probleme legate de comunicare, schimbare,
inovare si creativitate, care sunt instrumente utile pentru punerea in
valoare a cunostintelor din scoala. Stagiile de practicd si confruntarea
cu situatii de serviciu, chiar si ca spectator, il fac pe INTERNSHIP-er
sa afle mai devreme despre ce il asteapta atunci cand se va angaja.

Deja persoanele cu care interactioneaza sunt evaluate, cantarite,
apreciate si fiecare INTERNSHIP-er va sti ce sa ia de la fiecare pentru
a-si pune in valoare bagajul de cunostinte, competente, abilitati.

Atat rulmentul de socializare cat si activitdtile de grup, sau cele
individuale pun probleme de adaptare individuala si creeaza competitie
intre participanti pentru a rezolva mai bine sarcinile incredintate (pentru
cd sunt antrenati in unele activitati).

Aceastd competitie este fard o mizd aparentd imediatd, dar mentorul
poate face evaludri si poate selecta dintre ei persoane care se remarca,
raspund mai repede si mai bine la temele propuse si pot accede intr-0
perioada ulterioara la o pozitie in cadrul unor proiecte, fie ca membri
debutanti, fie ca membri Intr-un grup tintd mai select sau in lucrari mai
usoare.
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Tn pregitirea pentru intrarea in viata activi, pe langi angajare se ofera
si alternativa inceperii unei activitdti individuale generatoare de
venituri, acolo unde calitdtile solicitate sunt mai exigente, dar mai
potrivite pentru o parte din participanti

Dar, asa cum se intampla si in viata reald, nu toti participantii selectati
si atrasi raspund standardelor unei astfel de activitati. Intervin interesele
personale, nivelul de pregatire (mediu sau superior), gradul de pregatire
profesionald (rezultatele din scoald si de la absolvire), alte prioritati
personale, o lipsa de selectivitate, o lipsd de intelegere a ceea ce 1i se
ofera, o lipsa de imaginatie privind utilitatea pentru sine a programului
parcurs etc.

Au existat si exista diferente definitorii privind constiinciozitatea,
seriozitatea, responsabilitatea. Totusi, in majoritatea cazurilor sau pus
in evidentd progrese, chiar daca intr-un bilant exigent nu ne permite sa
fim multumiti de rezultat.

Totusi, impactul activitatii INTERNSHIP, ierarhizat pe niveluri si cu
aplicare consistentd pe nivelul 1, s-a dovedit foarte util si necesar
pentru generatiile actuale de absolventi. Urmadrirea lor dupa absolvirea
programului, cu precadere seriile 1 si 2, au dovedit ca in dinamica
actuald de dezvoltare economica, in care fluctuatiile de competente sunt
foarte mari, o asistare a absolventilor in a-si evalua fortele si
disponibilitatea pentru a le face compatibile cu exigentele viitorilor
angajatori este foarte benefica si aduce un plus important de realism in
constructia personald a fiecaruia.
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