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Cap.01: Introducere

I. Introducere

Munca este necesara si apreciatd de toti cetatenii, deoarece ocuparea fortei
de muncd reprezintd o cale majora catre incluziunea sociald (Grove et al., 2005).

De asemenea, include beneficii suplimentare, cum ar fi cresterea resurselor
financiare ale propriei persoane, obtinerea demnitatii, validarii personale si a satisfactiei
de a fi productiv, reducerea stigmatizarii si atitudinilor negative, cresterea increderii in
sine, stima de sine, abilitare, autonomie si speranta pentru viitor, o mai buna sanatate
psihologica si Tmbundtatirea calitatii vietii (Corrigan et al.,2008) o oportunitate de
socializare, de intalnire cu alte persoane si de structurare a timpului (Liberman, 2008)

Oferd un sens in viata, oferd un scop si adauga valoare participarii cuiva. A fi
angajat reduce, de asemenea, incidenta unor comportamente problematice sau de risc
cum ar fi abuzul de alcool sau alte substante, acte antisociale sau implicarea in activi
ilegale.

La nivel macro, munca joacd un rol important in promovarea coeziunii si
sigurantei comunitatii, in cresterea participarii civice, in reducerea cheltuielilor publice
pentru beneficiile sociale sifn promovarea dezvoltdrii sociale sieconomice.

Statutul ocuparii fortei de munca in statele membre ale Uniunii Europene
implica asigurari sociale si de sanatate, acoperire in caz de accident, varsta si somaj si, prin
urmare, este considerat un instrument cheie de incluziune sociald. In Europa, cei 94 de
milioane de europeni cu varsta cuprinsd intre 15 si 29 de ani reprezintd o resursa
extraordinara. Cu toate acestea, in 2012 doar 20,4% dintre tineri erau angajati (realizati
profesional), aceasta fiind cea mai mica cifrd inregistrata vreodata de statisticile Eurostat.
De asemenea, Forumul European pentru Tineret constatd cd tinerii sunt deosebit de
vulnerabilila somajul de lungd durata.

Cu o rata de 6,9% pentru tinerii intre 15 si 29 de ani in 2014 si cu 29,4% in
Grecia, multi sunt afectati din punct de vedere al angajabilitatii si al dezvoltarii carierei pe
termen mediu pan la lung. Tn acest cadru, strategia Europa 2020 este axat3 pe cinci
obiective ambitioase in domeniile ocuparii fortei de muncd, inovare, educatie, reducerea
sdracieisiclima/energie.

Aceasta strategie vizeaza o ratd a ocuparii fortei de munca de 75% pentru
populatia activa (20-64) si sa aduca cel putin 20 de milioane de oameniin afara riscului de
sardcie si a excluziunii sociale. Aceste obiective indraznete necesita Tmbundtatirea
masurilor de sprijin si a cailor de tranzitie ale tinerilor cdtre piata muncii. Majoritatea
statelor membre se confrunta cu provocari tot mai mari in absorbtia siintegrarea tinerilor
in sistemele de Tnvatamant si pe pietele muncii. Tinerii din grupurile vulnerabile sunt
deosebit de dezavantajati.

Aceasta carte este ganditd ca o resursa pentru oamenii si organizatiile
interesate de crearea de noi oportunitati pentru tinerii apartinand grupurilor vulnerabile.
Este conceputa pentru a oferi informatii despre dezvoltarea siimplementarea structurilor
WISE si serviciile de angajare sprijinitd pentru acest grup tintd.
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Cap.02: Organizatii Partenere

Il. Organizatii partenere

2.1 Institutul Bucovina pt parteneriat social, Romania

Institutul Bucovina pt parteneriat social este o organizatie non-profit (ONG) fondata in
2011. Aceasta isi propune sa sprijine dezvoltarea durabild a comunitatilor din nord-estul
Romaniei, sud-vestul Ucrainei si Tntreaga Republicd Moldova prin proiecte de
parteneriate de invatare si organizarea de programe de formare continua pentru adulti.
Membrii fondatori sunt AREAS - Romania, AREAC - Ucraina, AREAP - Republica Moldova,
Die Querdenker Austria, KULT-ART, Romania

Obiective:

eDezvoltarea de programe care sa faciliteze invatarea interculturald, cooperarea
transfrontalierd si schimbul de experient3;

eSprijinirea tinerilor si adultilor din mediul rural, imigrantilor, minoritatilor si
persoanelor cu dizabilitati pentru a asigura accesul la toate formele de invatare;
eDezvoltarea regionald si comunitard prin desfdasurarea cursurilor de instruire, sesiuni
de evaluarea competentelor, organizarea procesului de certificare, facilitarea accesului
fara discriminare pentru toti membrii comunitatii.

Servicii:

eorganizareade cursuri tematice de instruire si cursuri de limbi straine,

efurnizarea serviciilor TOT pentru 11 comunitati EBC (economie bazata pe cunostinte) -
retearegional

escrierea siimplementarea proiectelor

eorganizarea de ateliere tematice, seminarii, conferinte, campanii, etc

efurnizarea de servicii de cercetare in economie sociald, etnografie, sociologie,
dezvoltare comunitara

eoferirea de instruiri nonformale: limbi, comunicare, managementul resurselor umane,
managementul proiectelor, consiliere profesionala.

eEvaluari pt Certificari Europene privind TIC si PBS

Proiecte majore implementate n ultimii 3 ani:

Proiectul “ACCES PLUS” (fondurile FSE) in parteneriat (2014-2016) isi propune sa
sprijine dezvoltarea educationald, integrarea si reintegrarea pe piata muncii a
persoanelor vulnerabile (romi, persoane cu dizabilitati, tineri care provin din servicii de
protectie a copiilor), oferind sprijin, programe de instruire si sesiuni de formare la locul
de munca prin 5 centre de incluziune sociala create in Suceava, Botosani, Siret in nord-
estul Romaniei si Fagaras si Alba lulia create in partea centrald a Romaniei.

EFALE]

02



Cap.02: Organizatii Partenere

2.2 Fundacié Privada Pere Closa, Spania

Fundacio Privada Pere Closa este o entitate de baza care lucreaza de mai mult de 18 ani
pentru promovarea si sustinerea educatiei in cadrul comunitatii romilor. Lucrdm intr-o
dubld abordare:

Perspectiva Profesionala

Perspectiva Romilor

Consiliul de fundatie si adunarea sa sunt formate din 100% membri romi. Mai mult, cel
putin 40% din membrii personalului provin din comunitatea de romi.

in conformitate cu misiunea noastra, intelegem educatia si formarea ca
instrumentul de baza pentru obtinerea egalitatii sociale. Mai mult, activitatea noastra se
bazeaza pe sprijinul copiilor si tinerilor rromi pe parcursul lor educational. Misiunea
noastra este sa cultivam si sa stimulam relatiile dinamice intre copii, familii, scoala si
mediul social.

Aceastd idee duce la succesul academic si impiedicd abandonul scolar. Mai
degraba, beneficiile sociale pe care le are fundatia sunt reducerea absenteismului,
garantia succesului academic al baietilor si fetelor tinere, sprijinul familiei lor (intr-un mod
parental pozitiv), emanciparea si promovarea culturii rome si sprijin pentru studentii romi
sd aplice launiversitate.

Cu activitatea noastra zilnica, ne asteptam sa:

e Sporirea succesuluiacademical tinerilor romi,

e Promovarea egalitatii de sanse si a nediscrimindrii pentru elevii romi la scoald si, in
sfarsit,

o Imbunatatirea diversitatii sociale, interculturalismului si egalitdtii sociale pentru
comunitatea de romi.

n general, am garantat succesul academic al mai mult de 2.726 de copii, 1.631
de familii din 176 de scoli. Am actionat in mai mult de 11 orase si 20 de cartiere din intreg
teritoriul Cataloniei. Mai mult, am ajuns la peste 3.525 de copii la scolile cu activitati
culturalerome.

Domenii de activitate:

1) Sprijinulinstruirii

o Siklavipen Savorenca (educatie cu toatd lumea)

e Caixa proinfancia programme: Programe de bursa
e LaFlorida + Siklovas Kethane (invatam impreuna)
e Cibercaixa (sd ne vedem dupa ore)

e Qualifica't (Fi Calificat!)

e Post Compulsory Studies Support

¢ Vakeripen project (Includerea romilorin educatie)

pagina
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2). Promovare educativa si sprijin familial
Promocid escolar (Promovarea scolard sustinutd de Departamentul
Educatieial Guvernului Cataloniei)
e Programul de burse. Aprenem Junts
« Crestereain familii (Tnvatarea impreuné cu familiile)

3). Diseminarea culturiirome

¢ Contes Rromane (povestiri Rromani)

e Quisom els Rroma? (cine sunt Rroma?)
* Teatre Rromano (teatru Rromani)

4). Proiecte Europene

* PEER: Participarea, experientele, imputernicirea Tinerilor romi

(Consiliul Europei)

*ROM21: Conducere in participarea socialda a tinerilor romi. Prezentarea noilor
generatii. Fundatia Open Society: Scoli RIO-Barvalipe

* SERCo: Antreprenoriat social pentru comunitatile de romi
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2.3 ZISPB, Lituania

V3] Zmogiskujy istekliy stebésenos ir plétros biuras (ZISPB, ONG Biroul de
monitorizare si dezvoltare a resurselor umane) este o organizatie non-
guvernamentald, non-profit, fondata in 2010.

Misiunea noastra este sa sprijinim si sa imputernicim grupurile cele mai
defavorizate din societate si sa cream echilibru social prin furnizarea de servicii si
educatie.

Cautam: promovarea, dezvoltarea si implementarea initiativelor sociale si
educationale inovatoare la nivel local, national siinternational;

e s3 promovam si sa implementam programe, proiecte si metode ale politicii
profesionale si profesionale de angajare si sa raspandim modele de bune practici
in gestionarea resurselor umane;

® sd organizam si sa deruldam programe de educatie nonformala pentru copii, tineri
siadulti;;

e initializarea si dezvoltarea activitatilor, care sa satisfaca nevoile persoanelor cu
dizabilitati, persoanelor in varstd sau ale varstei si sa promovam colaborarea
internationald a acestor grupurisociale.

Organizatia dezvolta si implementeaza diferite proiecte, initiative si
interventii la nivel national, local si transnational, in colaborare cu furnizorii de
educatie formala si nonformala pentru adulti, centre de cercetare, asociatii, ONG-
uri, cooperative sociale, IMM-uri, centre de formare, institutii locale, servicii
publice, scoli etc. Serviciile sunt furnizate pentru diferite grupuri tinta: asistenti
sociali, familii cu risc, persoane cu dizabilitati, tineri, infractori minori, ex-

infractori, faptasi si victime, etc.

Principalele activitati ale organizatiei noastre:

o Integrare la activitatile de pe piata muncii (motivatie, consiliere / insertie /
mediere, etc.)Individual and group psychosocial counselling

e Grupuride auto-sprijin

o Pregatirea siimplementarea proiectelor

e TOT (lucratori sociali, educatori, personal medical, etc.)

EFALE]
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2.4 Koispe Diadromes, Grecia

Cuvantul ,KoiSPE” este echivalentul Abrevierii grecesti a Cooperativei
sociale curdspundere limitata. ,KoiSPE” defineste o forma juridica specificd a
Unei organizatii si astfel de entitdti sunt o forma speciald de cooperative, deoarece
acestea sunt ambele unitati productive / comerciale, fiind in acelasi timp unitati de
sanatate mintald, care urmadresc sa includa sau sa reintegreze bolnavii mintali in medii
tipice lalocul de munca.

Obiectivele fundamentale ale KoiSPE sunt incluziunea sociald, ocuparea
fortei de munca si, ulterior, reabilitarea generala a utilizatorilor serviciilor de sandtate
mintald, care sunt indeplinite prin participarea activa a acestor persoane la activitatile
antreprenoriale ale oricarei cooperative sociale.

,Diadromes” KoiSPE este tradus in greacd drept ,Rute”, de exemplu ,ruta
care duce la recuperare si / sau reabilitare si includere”. A fost fondatd in 2006 si
apartine celui de-al zecelea sector de psihiatrie din Attica, sediul fiind in centrul Atenei,
Grecia.

KoiSPE “Diadromes” este una dintre cele 30 de cooperative sociale care functioneazain
prezent pe teritoriul grec.

Obiectivele urmadrite de activitatile KoiSPE ,Diadromes” sunt:

. Sd asigure viabilitatea intreprinderii

3 Crearea continud de noilocuride munca

o Pentru afi eficient activ pe piatalibera locala

. Mentinerea unui echilibru intre strategia antreprenoriald si obiectivele sale
sociale

o Sd combata si sa reduca stigmatul social atasat bolilor psihiatrice

. Sd stabileasca cooperarea cu familia si cadrul terapeutic al individului si sa

ofere sprijin de consiliere psihologicd familiilor si persoanelor care au nevoie
Activitatile antreprenoriale dezvoltate panain prezentinclud:
Serviciile de curatare si remediere cu denumirea comerciald ,,Misi Arhontia” (preluat

dintr-un proverb grecesc care spune ca ,cine este curat este jumdatate de rege”).

pagina
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Profesionisti specializati cu echipamente profesionale moderne si produse certificate,
indeplinesc sarcini generale de curdtare in resedinte si spatii profesionale. Aceasta
asociere afost complet autofinantata lainceputul functionarii sale.

Un echipaj specializat, autorizat de Regiune si Ministerul Rural de
Dezvoltare si Alimentatie, oferd o gama larga de servicii de combatere a ddunatorilor.
Acest serviciu a fost infiintat in 2016, ca o extindere a activitatii de curatenie si a fost
finantat de Cadrul strategic national de referinta (CNVM).

Tnfinal, se desfisoara activitatea de comert general de curatenie, articole de
birou side birou.

Furnizarea de consiliere in carierd utilizatorilor serviciilor de sandtate
mintala a fost un program finantat din fonduri europene. Oficiul pentru ocuparea fortei
de muncad sustinute al Societatii de Psihiatrie Sociala si Sdndtate Mintala
(SSP & MH), (OSE si prescurtarea numelui), astfel, a luat nastere treptat, iar
angajamentele sale au fost finantate pentru o perioada de 3 luni (din ianuarie pana in
aprilie2013).

Oficiul pentru ocuparea fortei de munca sustinute are ca tintd principala
crearea silivrarea de solutii de pregatire atent concepute, incluzénd - dar fara a se limita
la - consiliere Tn carierd pentru persoanele care se confrunta cu dificultati psihosociale.
Se concentreaza pe dezvoltarea competentelor profesionale pentru a ajuta si a instrui
indivizii s gdseasca si sa valorifice oportunitatile de angajare. De asemenea, ii ajuta pe
cei deja angajati pe piata libera sa facd fata oricaror provocari cu care se pot confrunta la
locul de munca. Tn plus, oferd sprijin in cariera si se concentreaza pe dezvoltarea

academica.

EFALE]
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Persoanele primescinstruire de catre un consilier profesionist pentru a:

. Aborda probleme cheie din viata lor profesionala

. Tmputernici si antrena populatiile vulnerabile pentru a-si dezvolta o identitate
profesionald

. Fi informati cu privire la drepturile si obligatiile lor in calitate de angajati,

inclusive beneficii speciale la care ar putea avea dreptul

3 Tnvita cum sé-si creeze CV-ul (CV-urile) si sa scrie scrisori de intentie

. Dobandi si dezvolta abilitatiinformatice de baza

. Completa si depune formularele de cerere in faza de cautare a unui loc de
munca

. Se pregati pentruinterviuri de munca (linii directoare, sfaturi)

. isi dezvolta sitmbunatati abilitatile de prezentare

. Fiinformati cu privire la programele de instruire gratuite sau subventionate

. Ajuta la urmarirea unor noi cdi academice sau a Tmbunatati cunostintele
existente

. Aexplora ofertele de muncd pe piata libera

Oficiul pentru Ocuparea Fortei de Munca Sprijinita se adreseaza persoanelor cu dificultati

psihosociale cu domiciliul in comunitate si pentru fostii dependentide alcool.

pagina
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2.5. Collegium Balticum, Polonia

Szczeciniska Szkota Wyzsza Collegium Balticum fondata in 2000 este clasatd
continuu ca una dintre cele mai bune universitati private din nordul Poloniei. Se
caracterizeazd printr-un mare capital uman si un potential imens de dezvoltare.

Autoritatile scolare au reusit sa construiasca o institutie care sa ofere elevilor
sdi o educatie solida si, astfel, un inceput excelent in viata lor profesionald. Oferta
educationald actuald include urmdtoarele facultati: stiinta educationald, securitate
nationald, IT la nivel de BA, MA, precum si studii postuniversitare in metodologia de
predare, afaceri, management.

Misiunea institutiei este de a oferi excelentd in educatie, precum si
atractivitatea si comercializarea programelor propuse.

Oferta educationald se adapteaza in mod constant la cerintele pietei. Acesta
asigura dezvoltarea potentialului intelectual al elevilor si 1si modeleaza abilitatile
interpersonale, de conducere, de lucruin echipa si de rezolvare a problemelor.

Intentia Collegium Balticum este, de asemenea, sa coopereze cu autoritatile
locale pentru a oferi ateliere si seminarii tematice si pentru a atrage grupuri tintd. Am
semnat un acord oficial de cooperare stiintifica cu Inspectoratul Zonal al Serviciului
Penitenciarelor, Centrul Municipal de Sprijin pentru Familie, Fundatia pentru reintegrare

socialdsireabilitare sociala.
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Cap.03:Nu se afla in Educatie, Munca sau formare - NEET

I1I.Nu sunt incadrati in munca , nu urmeaza nici un
program de invatamant sau de formare - NEET

3.1 NEETi in Europa - o vedere de ansamblu

Exista numeroase motive care explica ingrijorarea Uniunii Europene (UE) cu
luarea de mdsuri pentru cresterea ocuparii tinerilor: rata somajului in randul tinerilor
este dubld fatd de cea adulta (21,2% fatd de 9,8% in ianuarie 2015); mai mult de unu din
cinci tineri europeni de pe piata muncii nu pot gasi un loc de munca (in Grecia si Spania
este unul din doi); chiar si atunci cand tinerii lucreaza, locurile de munca tind sa fie mai
putin stabile si mai putin platite; Abandonarea precoce din educatie si formare este un
grup cu risc ridicat; Rata de demisie tinde, de asemenea, sa fie crescuta in randul acestui
grup.

Un indicator care incearcd sd capteze participarea tinerilor pe piata muncii
este cel cunoscut sub numele de ,,NEET (nu se afld in angajare, educatie sau formare).
Termenul NEET a aparut pentru prima data in Marea Britanie la sfarsitul anilor 1980, ca o
alternativd la fraza ,status zero “care a avut o conotatie negativa. Termenul a fost
adoptat ulterior de alte state, dar definitia NEET-ilor variaza in functie de tari.

Categoria generald NEET cuprinde tineri cu varste cuprinse intre 15 si 29 de
ani (in Japonia aceasta se extinde pana la 35 de ani), indiferent de nivelul de educatie
care nu sunt angajati si nu urmeaza niciun program educational. Altele restrictioneaza
termenul NEET pentru tinerii din grupa de varstd 15-24.

Se considera ca NEET-ii sunt expusi unui risc mai mare de excludere sociala si
excludere de pe piata muncii.

La nivelul UE, NEET-ii sunt considerati unul dintre cele mai problematice
grupuri in contextul somajului in randul tinerilor. Tn 2012, 7,5 milioane de tineri nu au
fost angajatiin locuri de munca, nici in educatie sau formare (NEET), iar proportia NEET-
ilor creste considerabil odata cu varsta. Potrivit Eurostat, rata NEET, care a fost de 6,1%
pentru grupul de varstd 15-19 in 2016, s-a triplat la 18,8% pentru cei cu varsta cuprinsa
intre 25si29 de ani.

Eurofond (2016) a distins sapte subcategoriiin cadrul populatiei NEET.
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Alte Someri

Grupuri de scurt3
Inactive durats

Someri
de lunga
durata

Muncitori
descurajati

Indisponibil}
din cauza
esponsabilitatilor]
familiale

Sursa: Eurofound Elaboration.

aceastd categorie surprinde acei tineri care vor re-intra in cur

la angajare, educatie sau instruire si vor incepe curand sau vor relua acumularea de
capital uman pe canale formale. Sunt persoane care au fost deja angajate sau inscrise in
Tnvatdmantsauinstruire.

. Someri de scurtd durata: aceastd categorie este formatd din toti tinerii care
sunt someri, care cauta un loc de munca si sunt disponibili pentru a incepe in termen de
douad saptdmani si au fost someri mai putin de un an. O perioada scurtd de somaj in
timpul tranzitiei de la scoald la munca poate fi considerata normala, iar nivelul de
vulnerabilitate al persoanelor din aceasta categorie poate fimoderat.

o Someri de lunga durata: aceastd categorie este formata din toti tinerii care
sunt someri, care cauta un loc de munca si sunt disponibili pentru a incepe in termen de
doud saptamani si au fost someri mai mult de un an. Oameni din aceasta categorie
prezintd un riscridicat de dezangajare si excludere sociala. Deconectarea pe termen lung
dauneazd angajabilitatii tinerilor, capitalului uman si rezultatelor viitoare ale ocuparii

forteide munca; in unele cazuri, pagubele vor dura tot restul vietii.
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. Indisponibili din cauza bolii sau a dizabilitatii: aceasta categorie include toti
tinerii care nu cauta un loc de munca sau nu sunt disponibili pentru a incepe un loc de
munca in termen de doua sdptamani din cauza bolii sau a handicapului. Acest grup fi
include pe cei care au nevoie mai mult sprijin social, deoarece boala sau dizabilitatea
fnseamnd cd nu pot face munca platita.

3 Indisponibili din cauza responsabilitatilor familiale: Acest grup include cei
care nu cauta un loc de munca sau nu sunt disponibili pentru a incepe un nou loc de
muncd, deoarece au grija de copii sau adulti incapacitati sau au alte responsabilitati
familiale mai putin specifice. Tinerii din acest grup sunt un amestec dintre cei vulnerabili si
non-vulnerabili; unii nu sunt capabili sa participe pe piata muncii, deoarece nu isi permit
sa plateasca pentru ingrijirea copilului sau a membrilor adulti ai familiei, in timp ce altii se
retrag in mod voluntar de pe piata muncii sau de la educatie pentru a-si asuma
responsabilitdtile familiei.

3 Muncitori descurajati: acest grup surprinde toti tinerii care au incetat sd caute
unlocde munca, deoarece cred ca nu existd oportunitati de munca pentru ei. Acestia sunt
in mare parte tineri vulnerabili, cu risc ridicat de excludere sociald, care au foarte multe
probabilitdti de a obtine rezultate slabe de angajare pe parcursul vietii lor de munca si au
unriscridicat de dezangajare pe tot parcursul vietii.

o Alte grupuriinactive: Acest grup contine toti NEET-ii ale caror motive pentru a
fi NEET nu se Tncadreaza in niciuna din cele sase categorii anterioare. Acest grup este o
categorie reziduala statistica si este format din cei care nu au specificat niciun motiv
pentru statutul lor NEET. Este probabil sa fie un amestec extrem de eterogen, care sa
includa oameni la toate extremele spectrului vulnerabilitatii: cei mai vulnerabili, cei greu
de atins, cei cu riscul de a fi profund instrainati, cei mai privilegiati si cei care asteapta o
oportunitate specifica sau care urmeaza cai alternative, cum ar fi carierele in domeniul
artelor, care au o prezenta formald micd pe piata muncii sau in invatdmant. (Eurofond

2016).
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Proiectul SEPAL vizeaza NEET-ii din grupuri vulnerabile care pot apartine
tuturor celor sapte subgrupuri, in special somaj de lunga durata, lucratori descurajati si
categorii cu alte motive de inactivitate.

Statutul NEET reprezintd mai mult decat o capitalizare slaba a resurselor.
Perioada prelungitd de apartenenta la categoria NEET este asociatd cu consecinte
negative la toate nivelurile.

La nivel individual, fiind NEET reprezinta o izolare sociald, o stima de sine
scazuta, un risc crescut pentru probleme de sdnatate fizicd si psihica, probleme legate de
relatii (conflict marital, divort sau nu se poate intemeia o familie), dependenta crescuta,
salarii mici si calitate scazutd de viata.

La nivel macroeconomic, costurile suportate de statutul NEET sunt extrem de
mari. Pe baza unei estimari realizate de Fundatia Europeand pentru Imbunititirea
Conditiilor de Viata si de Munca in 2011, costul populatiei NEET a fost de 153 miliarde de
euro, reprezentand peste 1,2% din PIB la nivel european. Daca ar trebui sa ludm in
considerare costurile suplimentare legate de sanatate, justitia penald, impozitele
neplatite aplicate veniturilor pierdute, conditiile de trai precare silipsa locuintelor, atunci
costurile reale generate de NEETi ar fi mult mai mari.

Potrivit Fundatiei Europene pentru imbunatatirea Conditiilor de Viata si de
Muncg, reintegrarea pe piata fortei de munca de numai 10% din NEET ar genera economii
anuale de peste 10 miliarde de euro, iar aceastd suma ar creste la 21 de miliarde de euro

dacd piata muncii ar putea absorbi 20% din categoria NEET. (Balan, 2014).
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3.1 Particularitati NEETS in tarile participante

Romania: In Romania, ingrijorarea pentru NEET este relativ
recentd si a venit ca raspuns la politicile UE. Existd putine date cu privire la
procentul de NEET-uri la diferite grupe de varsta, accentul predominant fiind pe
NEET-ii intre 16 si 24 de ani.

Tinerii din grupa de varsta 25-29 de ani reprezintd 6,6% din
populatia totald (youth wiki). Conform statisticilor Eurostat, 21,4 la sutd dintre
tinerii cu varste intre 20 si 34 de ani nu au fost nici in munca, nici in educatie sau
formarein 2017, iar rata este mai mare in cazul femeilor. De asemenea, cu 19,9%
Romaniainregistreaza o ratd NEET mai mare decdtin mediein UE (15,3%).

Din punct de vedere al compozitiei grupului NEET din Romania, cel
mai mare grup este cel al altor NEETi (28,5%) urmati de NEETi datorita

responsabilitatilor familiale (21,8%) si somerilor de scurtd durata (17,2%).

Reinscrisi
30 -
Alte 25 :
grupuri '20‘ _ ~ Someride
' scurtd durata

|nact|ve;; . i'—i-

Muncitori _
descurajati

3\ Someri de
lunga durata

< 4

Indisponibilidin ~~Indisponibili din

cauza cauza bolii sau
responsabilitatilor a dizabilitatii
familiale @RO OEU28
Figura 1.

Componenta grupului NEET in Romdnia, vdrsta 15-29 (2013);
Sursa: LFS, 2013
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Mai mult de un sfert dintre tineri sunt in sardcie relativa, iar 44,4% din
populatia tinerilor este considerata in pericol de sdracie si excluziune sociala (Eurostat).
n ceea ce priveste rata sdriciei relative, media la nivel national este de aproximativ 22%,
care este mai mare decat media UE de 16,6%. Regiunea de Nord-Est, unde se afla
Suceava, are cea mai mare rata de saracie, atingdnd prima pozitiein 2013 cu 33,5%.
Dintre NEETi, categoria ROMA este unul dintre cele mai defavorizate grupuri din
Romania.

Acestia continud sa se confrunte cu acces dificil la conditii de munca corecte si
la programe de educatie si formare / ucenicie, chiar si dupa ce Romania si-a aliniat
legislatia anti-discriminare cu standardele UE si a investit in campanii publice de
reducere a excluziunii sociale. Tn sondajul FRA (2014), 78% dintre respondentii romi au
fost considerati cu risc de saracie.

Perceptia publicd cu privire la romii este negativd si ei continuad sa fie
discriminati cu privire la accesul pe piata muncii si la serviciile sociale. Tinerii romi sunt
nevoiti sa aleagd munca nedeclaratd de la o varsta frageda, mai degrabd decat sa
participe la programe de educatie si formare. In 2017, mai mult de 63% dintre romii cu
varste cuprinse intre 16 si 24 de ani au fost NEET, comparativ cu media UE de 12%,
conform datelor oficiale. Tn plus, tinerii romi nu sunt incurajati de familiile lor sa continue
programe de educatie si formare pe termen lung. Tn consecint, multi dintre ei prefers s3
aleaga munca nedeclaratd in Romania sau in strainatate sau, mai des, sa se limiteze la
subventiile de securitate sociald.

Fenomenul abandonului scolar timpuriu in randul tinerilor romi duce la o rata
din ce in ce mai mare a NEET-ilor din Romania si la integrarea lor slaba pe piata muncii.
Potrivit sondajului FRA (2014), in Romania, peste 93% dintre romii cu varste cuprinse
ntre 18 si 24 de ani nu au terminat invitamantul secundar superior. In ceea ce priveste
un loc de munca remunerat, doar 36% dintre romii cu varsta cuprinsa intre 25 si 44 de ani
si-au declarat activitatea principald drept ,,munca platita”; 60% dintre cei care au o
munca remuneratd urmdresc locuri de munca ad-hoc si doar 34% lucreazad cu norma
intreaga.

Acelasi studiu a indicat ca 60% dintre respondentii de etnie roma care au spus
ca sunt In munca remuneratd, au raportat, de asemenea, cd nu sunt acoperiti de nicio

asigurare medicala.

pagina

15



Cap.03:Nu se afla in Educatie, Munca sau formare - NEET

Cu 8,1% Romania are cea mai mica pondere a NEET-ilor inregistrati la serviciile
publice de angajare (PES) din intreaga UE. In 2013, mai putin de 5% dintre NEET au primit

asistentd financiara. (sursa Eurofound, 2016).

Spania: in Spania, rata NEET intre 20 si 34 de aniin 2017, potrivit Eurostat a fost de 20,8%.
Mai mult, intervalul de varsta cu cel mai mare numar de NEETi este cel de la 25 la 29 de
ani, unde 22,1% nu lucreaza si nu studiaza, in special femeile la aceastd varsta,
reprezentand un procent de 24,8%.

Somajul afecteaza populatia roma mai mult decat populatia in ansamblu, cu o
rata de 36,4% in Spania. 6 din 10 romi de peste 16 ani sunt analfabeti. Doar 10% reusesc sa
finalizeze invatamantul secundar sau superior.

Una dintre principalele caracteristici ale tinerilor romi in accesul pe piata
fortei de munca este incorporarea lor timpurie, majoritatea lucreaza pe piata informald a
muncii, colaborarea lor in activitatea economica a familiei si faptul ca doar jumatate
dintre ei sunt salariati, comparativ cu populatie non-roma.

Un raport al Comisiei Europene precizeaza ca, in 2016, 77% dintre tinerii romi
din Spania sunt NEET, comparativ cu 63% din media UE si 22,8% daca sunt considerati toti
tinerii spanioli.

Acest procent a crescut cu 20% in ultimii 5 ani, ceea ce reprezintd un semnal
alarmant c trecerea de la educatie la angajare si alte domenii nu este eficient. Tn plus,
23% dintre romii spanioli care lucreaza s-au simtit discriminati la locul de munca,
comparativ cu 17% din Cei doudzeci si opt, in timp ce 34% au suferit discriminare in

cautarea unuiloc de muncd, comparativ cu40%in UE.
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Lituania: In conformitate cu Serviciul pentru ocuparea fortei de munc, rata
somajului tinerilor din Lituania a fost de 15,8% din totalul populatiei somere in 2017,
44,1% dintre tinerii inregistrati Tn varsta de 16-25 de ani sunt slab calificati si calificati
scazut. Aproape 8% dintre tinerii inregistrati au doar studii primare.

n ciuda faptului c& multe servicii sunt oferite pentru someri, ca formare
profesionald sau medierea locurilor de muncd, aceasta nu garanteaza integrarea cu succes
pe piata muncii. De obicei, se confruntd cu dificultati de integrare din cauza provocarilor
psihosociale, lipsei motivatiei, stereotipurilor, abilitatilor scazute de rezolvare a
problemelor, etc. Suportul integrat pentru NEETi este necesar pentru a asigura succesul
angajarii.

Grecia: Situatia pietei muncii pentru tineri din Grecia este una dintre cele mai
defavorizate din UE, care inregistreaza 45% din somajul tinerilor. Doar 27,1% dintre tinerii
intre 15 si 29 de ani au fost angajati in 2014. Potrivit Eurostat, tinerii (intre 20 si 34 de ani)
NEET au fost 28,8%1n 2017.

Compozitia NEET-ilor din Grecia este dominatd de somerii de lunga durata
(48,5%), urmata de somerii de scurtd duratd (28%) si de alti NEETi (11,4%). Astfel,
proportia de someri de lung3 duratd este mai mult decat dublul mediei UE de 23,1%. In
2013, un numar total de 54,3% dintre NEETi au fost inregistrati la PES. Tn 2013, doar 7,1%

din totalul NEET-ilor au primit asistenta financiara.

Schimbare din 2008 in raport cu obiectivele nationale

Rata de angajare
BeTsaans curlsc e Cheltuieli de
siricie sau excluziune cercetare si dezvoltare
sociala
Realizari Emisii de = Date recente
educationale gaze de serd === Obiective nationale
tertiare 2008
Ponderea energiei
Parasirea timpurie a regenerabile in
educatiei si formarii consumul final brut de
Consumul primar de energie
energie

Mota: cel mai recent an pentru care sunt disponibile date, a se vedea tabelul de mai jos.
Sursa: Eurostat (2 se vedea sectiunea dedicata de pe website: Principalii indicatori
Europa 2020) eurostati@
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Polonia: Tn Polonia, tinerii sunt grupul cel mai expus somajului. Rata
somajului conform BAEL in trimestrul IV 2017 in grupul de 15-24 ani a fost de 14,8%,
comparativ cu 4,8% in randul persoanelor cu véarste intre 25 si 34 de ani, 3,5% in grupul

de 35-445i3,7%in grupul de 45 de ani ani si maiin varsta.

Cea mai mare proportie de NEETi din Polonia sunt NEETi datorita
responsabilitdtii familiale cu 31,1%. Al doilea grup cel mai mare este format din someri
pe termen scurt, cu 30,3% (fatd de media UE de 25,4%). Cu 18,8% a treia cea mai mare
proportie din NEET sunt somerii de lungd duratd, insa aceastd pondere ramane sub
media UE de 23,1%. Un total de 9,2% din NEET in Polonia sunt NEET din cauza bolilor sau
a dizabilitatii (comparativ cu 7,1% inregistrate in intreaga UE). Numarul lucratorilor

descurajati este aproape identic cu media UE (6% fata de 5,9% in intreaga UE).

Grupul tinta al NEET in proiectul Sepal din Polonia: persoane cu dizabilitati,

persoane cu abilitati reduse si risc de saracie.
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IV. Politica si cadrul legal regional

Pentru a cartografia posibilitatile de a facilita accesul NEET-ilor pe piata
libera a muncii, este important sa se ia in considerare cadrul legal pentru dezvoltarea
structurilor WISE si a serviciilor de angajare sprijinite in fiecare tard participanta. Tn
acest capitol vom rezuma principalele puncte pentru Romania, Spania, Lituania, Grecia
si Polonia pentru a identifica aspectele cheie care impiedica sau permit includerea

NEET-ilor pe piata muncii.

4.1 Romania _ - . ) R
In Romania, responsabilitatea pentru politica de tineret este impartita

ntre autoritatile la nivel central si autoritatile locale. Tn cadrul Legii tineretului si a
Strategiei nationale in domeniul politicii pentru tineret 2015-2020, politica de tinereta
Romaniei include masuri in domeniul educatiei, culturii, voluntariatului, participarii
publice si politice, sportului, sanatatii, timpului liber, ocuparii fortei de munca,
antreprenoriatuluisiincluziune sociala.

Cu toate acestea, interventiile care vizeaza obiectivele si prioritatile din
domeniul ocupadrii tinerilor sunt izolate si exista o coordonare slaba la nivel national,
din cauza lipsei unui plan de actiune, alocarii bugetare clare si absentei unor
mecanisme de monitorizare si evaluare puternice in domeniul politicilor pentru

tineret.

Legea privind prevenirea si combaterea marginalizérii (Legea 116/2002)

Legea privind sprijinul public pentru tinerii din mediul rural (Legea 646/2002)
Legea privind ucenicia la locul de munca (Legea 279/2005, republicata in 2012),
modificata prin Legea nr. 164/2017.

Legea nr. 333/2006 - privind infiintarea de centre de informare si consiliere pentru
tineri

Legea tineretului (Legea 350/2006)

Ordinul nr. 90 / 24.02.2014 privind strategia nationala anuala de informare si
consiliere a tineretului 2014

Strategia nationala de politica pentru tineret 2015-2020
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Principalele masuri de politica pentru ocuparea fortei de munca de
catre tineret, in conformitate cu legea privind ocuparea fortei de munca si somaj,

legea nr. 76/2002 si sistemul national de garantare a tineretului, includ:

* Tinerii someri absolventi (din invatamantul secundar sau tertiar) au dreptul
launbonus de angajare de 500 lei (aproximativ 110 Euro)

e Angajatorii tinerilor absolventi someri (din fnvatdmantul secundar sau
tertiar) au dreptul la o subventie de stat lunar pentru 12 luni de 900 de lei
(aproximativ 200 de euro)

¢ Angajatorii tinerilor someri vulnerabili au dreptul la o subventie de stat de
1000 lei (aproximativ 220 Euro)

«  Toti somerii (inclusiv tinerii) care sunt angajati la mai mult de 50 de kilometri
de casa lor au dreptul la un bonus de mobilitate de aproximativ 15 000 lei
(aproximativ 3300 Euro)

«  Toti somerii (inclusiv tinerii) care isi schimba resedinta pentru a-si gasi un loc
de munca au dreptul la un bonus de mobilitate de aproximativ 3500 lei
(aproximativ 770 euro)

e Centrele de evaluare a competentelor pot accesa finantare si pot oferi

tinerilor competente si evaluari de abilitati gratuite.

Existd masuri speciale pentru angajarea tinerilor cu dizabilitati in
Romania si includ ajutoare tehnice, deductii sau scutiri fiscale speciale, prestatii
flexibile de incapacitate si pensii de invaliditate (care permit munca cu timp
partial), aranjamente de munca flexibile.

Ocuparea tinerilor cu dizabilitati este stimulatd in continuare de

acordurile de cote.
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Atat organizatiile publice, cat si cele private si institutiile care au peste 50 de
angajati trebuie sa angajeze 4% persoane cu handicap sau sa plateasca o amenda lunard
care sa fie egala cu valoarea salariului brut pentru fiecare pozitie neocupata. Angajatori
care angajeaza persoane cu dizabilitati cel putin 18 luni primesc stimulente financiare
(salariul minim brut platit timp de 12 luni pentru fiecare contract de munca) - dar daca
angajatorii decid sa rezilieze contractul de munca, ei trebuie sa dea toti banii tnapoi si

rata dobanzii corespunzatoare.

Cand sunt angajati, angajatii cu dizabilitati nu pierd subventiile pentru
invaliditate si subventiile acordate persoanei de sprijin si primesc si o reducere de

impozit pentru salariul lor.

Politica pietei muncii este consideratd destul de utila pentru persoanele cu
dizabilitati, sustinandu-le sa faca fata schimbarilor rapide si sd reduca situatiile de
neangajare si, de asemenea, securitatea sociald este mai mare pentru persoanele cu
dizabilitati decat pentru toti ceilalti. (Ocuparea fortei de muncd sustinutd pentru
persoanele cu dizabilitati din UE si EFTA-SEE, bune practici si recomandari in sprijinul

uneiabordari de flexicuritate. Raport de studiu. Mai 2011)

Ocuparea fortei de munca sprijinite in Romania

fn Romania nu existd finantdri guvernamentale ale initiativelor pentru
ocuparea fortei de munca sprijinite. Initiativele pentru ocuparea fortei de munca
sprijinite sunt finantate si operate in totalitate de ONG-uri si organizatii private pentru

persoanele cu dizabilitati.

n consecinta, acest tip de initiativd nu exista la nivel national, ci doar la nivel
local / regional. Tn Romania exist3 doar cateva programe de angajare sprijinite, limitate la
persoanele cu dizabilitati. Nu este furnizata nicio evaluare externa pentru aceste

programe, in conformitate cu standardele de practicad pentru angajare.

Serviciile sunt fragmentate, actiunile nu sunt coordonate intre agentii, nu
existd o integrare a serviciilor de ingrijire profesionald, sociald si medicala. Tinerii sunt de
mult timp prizonierii rutinei inactivitatii si capcanei beneficiilor, au putina experienta cu

situatia realda de munca siadesea le lipsesc atat abilitatile, cat si motivatia pentru munca.
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Politica silegislatia privind ucenicia

Conform Legii nr. 279 din 2005 privind ucenicia la locul de muncd, modificata
prin Legea nr. 164/2017, ucenicia este o formd de pregatire profesionald bazatd pe un

contract de ucenicie lalocul de munca.

Ucenicul ar trebui sa fie coordonat de un coordonator de ucenicie. Durata
uceniciei este cuprinsa intre 6 luni (minim) si 3 ani (maxim). Organismul de acreditare este

Ministerul Muncii.

Angajatorii care angajeaza persoane in baza unui contract de ucenicie la locul
de munca in conditiile prezentei legi primesc lunar, la cerere, in perioada contractului de
ucenicie, pentru fiecare persoand, 1.125 Ron / lund acordata din bugetul asigurarilor

pentru somajin limitele din fondurile alocate in acest scop.

Provocari

Nu exista masuri speciale pentru angajarea tinerilor apartinand grupurilor

vulnerabile, cu exceptia tinerilor cu dizabilitati.

Nu existd mdsuri de flexicuritate cu accent specific asupra NEET-ilor

implementate in Romania.

Lipsa de date privind populatia NEET afecteaza dezvoltarea strategiilor si

masurilor corecte.

n prezent, Ministerul Muncii din cadrul Oficiului Judetean al Muncii (AJOFM)
are un proiect la nivel national (http://www.mmuncii.ro/j33/index.php/ro/111-
transparenta / legislatie / munca / ocuparea-fortei-de- munca / 4001-2015-registru)
pentru a asigura etapele de ucenicie pentru o persoana fara calificare, dar etapa de
ucenicie ar trebui sa fie organizata de un furnizor de formare acreditat in parteneriat cu
angajatorii. Subventia de stat este destinatd angajatorilor care trebuie sa treaca printr-o
etapa birocratica pentru a putea accesa acest sprijin. Lipsesc partea de recrutare si

evaluarea competentelor preexistente ale persoanelor vulnerabile.
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* Angajatorii romani tind sa nu angajeze tineri care formeaza grupuri vulnerabile si o
stigmd si mai mare este legatd de cei care sufera de discrimindri multiple - de
exemplu, dizabilitatiintelectuale si/ sau probleme de sandtate mintala si etnie roma.

* Angajatorii sunt descurajati sa creeze locuri de muncd cu norma partiala, deoarece
impozitele sunt similare cu cele cu norma intreagd. De asemenea, angajatorii sunt
reticenti s adapteze programul de lucru la posibilitatile angajatilor.

« Infiintarea de intreprinderi sociale sau obtinerea acreditarii pentru serviciile sociale
este limitatd de procesul birocratic, lipsa informatiilor si lipsa de sprijin;

« Ucenicia are optiuni de calificare limitate, din cauza insuficientilor furnizori autorizati
pentru ucenicie. Pe langa lipsa de optiuni, alegerea unei cdi de cariera
corespunzatoare este ingreunatd n continuare de dezvoltarea insuficientd si de

numarul mical serviciilor vocationale.

De asemenea, sprijinul este acordat pentru o singurd calificare, fara o
evaluare adecvata a punctelor tari si abilitatilor individuale. Exista foarte putina

flexibilitate in dezvoltarea carierei.

Cele maibune practici

n cadrul CSIin cadrul proiectului ,Access Plus” (www.acces-plus.eu) au fost
pilotate serviciile de angajare sprijinitd si au oferit instruire de calificare pentru cateva

ocupatii de nivel 2 (ospatar, mecanic auto, frizer siingrijitor gradini si parcuri).

Tn cadrul proiectului O sansa pentru viitor” implementat de partenerul nostru, Asociatia
ACDC, a fost elaborat un ghid cu instrumente de sprijin pentru angajarea tinerilor in
situatii de risc, oferind cursuri TIC pentru toti cei 300 de tineri aflati in situatii de risc,
program de consiliere profesionald si formare profesionala pentru calificare pe programe

formale sinonformale. (Www.osansapentruviitor.eu)
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4.2 Spania

n Spania, responsabilitatea pentru politica de tineret este impértita intre
autoritatile la nivel central, autoritatile regionale si autoritatile locale. Noi am avut
Strategia Nationala pentru Antreprenoriat si Ocuparea Tinerilor 2017-2020, care include
100 de masuri privind coaching-ul, formarea, antreprenoriatul si ocuparea fortei de

muncain randul tinerilor.

Recent a fost aprobat Planul de urgentd pentru ocuparea fortei de munca
pentru tineri 2019-2021 de catre guvernul spaniol, impreuna cu colaborarea guvernelor
regionale.

Principalele axe sunt formarea, orientarea, oportunitatile de munca,
egalitatea accesului pe piata muncii, antreprenoriatul si imbunatatirea cadrului

institutional.

Guvernele regionale sunt responsabile de implementarea Garantiei Tineretului prin

intermediul Oficiului Muncii, oferind sprijin economic diferitelor programe si proiecte

Strategia pentru antreprenoriat si ocuparea fortei de munca pentru tineri
2017-2020

Planul de urgenta pentru ocuparea tinerilor 2019-2021

Sistemul national de garantare a tineretului Strategia de activare spaniola
pentru 2017-2020

Legea 3/2015 Ocuparea fortei de munca]

La nivel regional principalele servicii sprijinite pentru ocuparea fortei de munca sunt:

* Serviciul de orientare n carierd: Programeaza persoane de 30+ ani pe termen lung
neocupate / Program de referinta pentru ocuparea tinerilor

e Intermediere in munca: birouri de angajare pentru servicii de intermediere /
platforma online ,Feina Activa” / Agentii pentru ocuparea fortei de munca

e VET pentru lucru: FOAP / Program de instruire cu angajament de angajare / Train and
insert

e Promovarea locurilor de munca: Proiecte individuale / Tineret pentru angajabilitate
/ Enfeina't /Recrutarea tinerilor in stagiaturi

*  Mobilitate internationala: Eurodissea / TLN Moobility

e Antreprenoriatsiangajareindependentd
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Exista mdsuri speciale pentru angajarea tinerilor cu dizabilitati in Spania; include

beneficii si obligatii pentru companiile de a angaja persoane cu dizabilitati.

Avem centre speciale de angajare pentru initiativa sociala (Centros especiales de Empleo,
CEE)

Tinta: persoane cu dizabilitati

Legislatie:

- Legea 13/1982 pentruintegrarea sociald a persoanelor cu dizabilitati.
- RD Legislativ 1/2013, text revizuit al Legii generale privind drepturile persoanelor cu

dizabilitati siincluziunealor sociala

Obiectiv: efectueazda munca productiva, participa la operatiuni comerciale si
urmareste sa ofere pozitii remunerate si servicii personale si sociale adecvate pentru
lucratorii cu dizabilitati (care trebuie sa constituie cel putin 70% din personalul lor). Aceste
centre incearcad sd integreze cel mai mare numar posibil de persoane cu dizabilitati pe piata

libera a muncii.

pagina

25




Cap.04: Politica si cadrul legal regional

Alte legislatiiimportante de evidentiat sunt:

e Decretul regal 1529/2012, a doua dispozitie suplimentard, care reglementeaza
contractele de formare si ucenicie incheiate cu persoane cu dizabilitati.

e Decretul legislativ regal 1/2013, din 29 noiembrie, prin care se aproba textul revizuit
in Legea generala a drepturilor persoanelor cu dizabilitati si incluziunea sa sociald,

are un capitol special privind munca.

Politica si legislatia privind ucenicia. In Spania, legislatia care reglementeazi
ucenicia este Decretul regal 1529/2012, care dezvolta contractele de formare si ucenicie
si stabileste baza pregatirii profesionale duale si Legea organica pentru imbunatatirea

calitatii educationale (LOMCE) din 2013.

Ulterior, Decretul Regal mentionat a fost elaborat prin Ordinul ESS /
2518/2013, care reglementeaza aspectele de formare ale contractului de formare

profesionald si ucenicie. Contractul are o duratd minima de 1 an simaxim 3 ani.

Contractul de formare profesionala si ucenicie trebuie sa se desfasoare in
regim de norma intreagd, alocand o parte a timpului pentru indeplinirea unui loc de
muncd remunerat, iar cealalta parte primirii unei formari referitoare la locul de munca pe

carefl ocupa lucratorul.

Timpul petrecut in activitatea de instruire nu poate fi mai mic de 25% in
primul an sau 15% in timpul celui de-al doilea si al treilea an din orele lucrdtoare maxime

prevazute in contractul colectiv sau, in lipsa acesteia, a timpului maxim de lucru legal.

Orele de lucru anuale, inclusiv zilele de vacanta, vor servi ca referintd pentru

calculareatimpului petrecut in activitatile de instruire.
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Contract de ucenicie:

Cine? 16-25 de ani, cu exceptia persoanelor cu dizabilitati sau angajate de o
companie de insertie (fard limitd de varstd), care nu au calificarea profesionald obtinuta si
recunoscuta de sistemul de formare profesionala in scopul angajarii sau pentru sistemul
de Tnvatamant, necesar pentru organizarea unui contract de pregdtire pentru pozitia de

munca sau ocupatia reglementata de contract.

Cum? Trebuie sa fie cu norma intreagd, alocand o parte a timpului pentru
indeplinirea unui loc de muncd remunerat, iar cealaltd parte pentru a primi instruire in
legatura cu locul de munca pe care il ocupa lucratorul. Timpul petrecut in activitatea de
instruire nu poate fi mai mic de 25% in primul an sau 15% in timpul celui de-al doilea si al
treilea an din orele lucrdtoare maxime prevdzute in contractul colectiv sau, in lipsa

acesteia, a maximuluide lucru legal.

Durata? 1-3ani

Provocari pentru angajarea tinerilor:

¢ Discriminareatinerilor romi

e Tinerii romi in proiecte de economie sociald > potential mare ca antreprenoriu, dar
careauacceslaSE?

¢ Renuntarealascoli cu rate mari - Retea pentru prevenirea emancipatiilor premature
(proiectul XARXA).

*  Proiecte maiincluzive

« Parteneriate ale organizatiilor sociale pentru promovarea proiectelor noi

¢ Incidenta politica

e Implicarea mai mare a companiilor asupra somajuluilalocul de munca

e Meritocratia accesuluilalocul de munca ca bariera

e Cresterea gradului de constientizare a tinerilor cu privire la ,bani express” fata de un
loc de muncd stabil

e VET nueste platitcarisc pentru ale asigura permanentain proiecte

e Stimulente pentru WISE
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Cele maibune practici

Programa Acceder, de la Gipsy Secretariat Foundation: https://www.gitanos.org/que-

hacemos/areas/empleo_y_formacion_profesional/acceder.html.

Este un program de intermediere a fortei de munca care apare cu scopul de a realiza

incorporarea efectiva a populatiei rome in ocuparea fortei de munca.

Formacio i Treball: fundatia are diferite programe de incluziune socio-profesionala si a
creat prima agentie sociald temporara specializata in angajarea persoanelor aflate intr-o
situatie de vulnerabilitate: https://www.formacioitreball.org/es/inauguramos-amiga -

ett-sociale /

Contract cu o durata minima de 6 luni, pentru a lucra la recuperarea sau
dobandirea competentelor profesionale si personale cu un salariu standardizat, cotizare

siproiectarea unuiitinerar de munca

Obiectiv: specializarea pe o profesie pentru a o exercita ulterior pe piata
obisnuitd. Dupa ce pleacd, locul de muncd este ocupat de o altd persoand aflata in nevoie

carefincepe unitinerar de munca.

Tnsotire la muncé de 2 profesionisti: Tehnician de sprijin (Respect de sine, CV,
competente) / Responsabil la locul de munca (angajament de munca, responsabilitate,

punctualitate, lucruin echipa)

Tn 2017: a fost cea mai mare companie de integrare sociald din Spania,

angajand 332 de persoane cu risc de excludere

Programa Incorpora, la Caixa Bank: https://www.incorpora.org/detalle- actualidad /
ayudas-a-la-contratacion-la-caixa-empleo-joven un program de imbunatatire a integrarii
sociale si de muncd a oamenilor din situatii vulnerabile. Are o retea de entitati si implica

sectorul privat.
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4.3 Lituania

n Lituania, principalele parti interesate legate de politica Tineretului sunt
Guvernul Republicii Lituania, Ministerul Securitatii Sociale si Muncii, Departamentul
Afacerilor Tineretului si autoritatile regionale. Politica pentru tineret in Lituania este
dezvoltats in doud directii. In primul rand, asigurarea intereselor tinerilor in domenii
separate ale politicii publice - educatie si stiinta, culturd, sport, munca si ocuparea fortei

de munca, locuinte, sanatate si altele.

n al doilea rand, activititile de tineret vizau crearea de conditii pentru ca

tinerii sd invete din experientd si experimentare (voluntariat, independentd, autonomie).

Strategia nationald de educatie pentru 2013-2022 isi propune sa raspunda
mai rapid la schimbarea pietei muncii si sa i ajute pe tineri sa ia deciziile corecte, sa-si

evalueze abilitatile care pot duce la oportunitati de cariera.

Scopul este de a creste Tnvdtarea pe tot parcursul vietii si integritatea

experientei de muncd, prin programe de stagiatura etc.

Tn ciuda cresterii necesitatii interventiei legate de integrarea tinerilor, toate
masurile sunt axate pe institutiile guvernamentale, multe programe ineficiente sunt puse
in aplicare, dar nu a fost propusa incd o strategie cuprinzatoare pentru reintegrarea

tineretului cu risc pe piata muncii.

Legea cu privire la ocuparea fortei de muncé din Republica Lituania (Zin., 2003,
Nr. 119-5406; 2005, Nr. 144-5238)

Legea privind contextul politicii pentru tineret din Republica Lituania

Legea privind formarea profesionala a Republicii Lituania (2007)

Dezvoltarea politicii pentru tineret in municipii 2007-2009 (si modificari
ulterioare)

Strategia nationala de educatie 2013-2022

Strategia Nationala de Politica pentru Tineret 2015-2020]
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Madsuri de politicd pentru angajarea tinerilor. Conform initiativelor de
garantare a tineretului din Lituania, fiecdrui tanar de 15-29 de ani inregistrat pe piata
muncii sau nu trebuie sa i se ofere o posibilitate de angajare sau o optiune de invatare

ulterioara cel mult 4 lunide la absolvire sau concediere.

Legea ocuparii fortei de munca afirma ca serviciile de sprijinire a fortei de muncainclud:
1) masuriactive de politica a pietei muncii;

2) programe pentru cresterea ocuparii fortei de munca;

3) compensatie pentru pierderea veniturilor datorate somajului, integral sau partial.

Oficiul Muncii poate oferilocuri de muncd prin subventionarea:

Madsura este menita sd ajute somerii si sa obtina un punct de plecare pe piata
muncii, iar pentru persoanele cu dizabilitati severe, sa creeze conditii speciale pentru a
ramane pe piata fortei de munca pentru urmatoarele persoane in varsta de munca

inregistrate la bursa de munca:

1) persoanele cu handicap in varsta de munca care au o capacitate de munca de pana la
25 lasutd sau un grad sever de handicap;

2) someri cu dizabilitatiin varstd de munca, care au un nivel de 30-40 la sutd capacitate de
munca sau handicap mediu;

3) somerii cu handicap pentru varsta de munca, care au o capacitate de munca de 45-55%
sauun grad usor de handicap;

4) somerii necalificati care nu au dobandit nici o calificare profesionald sau calificarile lor
profesionale strdine nu sunt recunoscute in modul prevazut de lege, precum si somerii
care nuau cunostinte dobandite non-formal recunoscute in modul prevazut de lege;

5) someride lunga durata de pandla 25 de ani, cu o durata de somaj mai mare de 6 luni

6) someripanala29deani;

7) pentru prima data sub calificarea sau competenta dobanditd, pentru persoane care
incep munca;

8) persoanele care au primit statutul de refugiat sau persoanele cdrora li sa acordat

protectie temporara sau protectie subsidiara.
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Angajatorul care v-a recrutat va primi o subventie pentru salariul dvs. pentru o
perioada determinatd si pentru a compensa partial contributiile de asigurari sociale de
stat ale asiguratului calculate din acest salariu. Subventia nu poate depasi de doud ori
ratele salariului minim lunar stabilite de Guvernul Republicii Lituania si se calculeaza dupa
urmatoarea metoda:

-50% din fondurile estimate pentru recrutarea persoanelor mentionate la punctele 3-7;
-60% din fondurile estimate la recrutarea persoanelor mentionate la punctul 2;
-75% din fondurile estimate pentru recrutarea persoanelor mentionate la punctele 1si 8.

Durata subventiei pentru ocuparea fortei de munca poate fi de pana la 6 luni
(pentru persoanele mentionate la punctele 3 - 7), pand la 24 de luni (pentru persoanele
mentionate la punctele 2 si 10) sau pentru o perioadd nedeterminata (pentru persoanele

mentionate la punctul 1).

Ocuparea fortei de munca sprijinite in Lituania. Nu exista finantari
guvernamentale pentru ocuparea fortei de munca sustinute. Initiativele de angajare
sustinutd sunt implementate de ONG-uri si asociatii. Mai mult, aceste organizatii sunt
infiintate in principal in cele mai mari orase. Multe activitati de angajare sprijinitd ar trebui

safie puse in aplicare de biroul Muncii, dar nu a fost creata o strategie clara si detaliata.
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Politica si legislatia privind ucenicia. Ucenicia este reglementatd de Legea
ocupadrii fortei de munca din Republica Lituania (2016-06-21 nr. XI1-2470/37).

Tn conformitate cu legislatia, recrutarea in baza unui contract de ucenicie
poate fi organizata pentru persoanele care participa la formare profesionala sub forma
de ucenicie in conformitate cu articolul 37 din prezenta lege. Bursa de formare
mentionata la articolul 37 din prezenta lege nu este platita atunci cand o persoana
primeste salariiin functie de orele lucrate in baza unui contract de ucenicie.

Angajatorii care efectueazad formare profesionala sub forma de ucenicie si
mentionate la alineatul (1) din prezentul articol, care au angajat persoane trimise de un
birou teritorial de munca in baza unuiacord de ucenicie, vor fi compensate, la cererea lor
scrisa, cu 40% din partea salariul indicat in contractul de munca al persoanei angajate in
cadrul contractului de ucenicie.

Valoarea salariului minim lunar aprobat de Guvernul Republicii Lituania si
partea contributiilor de asigurari sociale obligatorii de stat calculate din aceastd parte a
salariului. Tn cazul in care contractul de muncé al unei persoane angajate in baza unui
contract de ucenicie nu este pentru munca cu norma intreaga sau cu norma partiald,
salariul compensat este calculat pentru timpul efectiv lucrat in conformitate cu rata ora
calculata sau determinatd in contractul de munca, care nu depaseste 1 salariu minim pe
ora aprobat de Guvernul Republicii Lituania.

Procedura si particularitatile incheierii unui contract de munca pentru
ucenicie sunt determinate de Codul Muncii din Republica Lituania si de Legea educatiei

profesionale side legislatia de aplicare a acesteia.
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Provocari

Lipsa de date privind populatia NEET afecteaza dezvoltarea strategiilor si

masurilor corecte. Lipsa de date privind persoanele neinregistrate pe piata muncii.

Tn prezent, Oficiul Muncii va incepe s& implementeze proiecte enorme la nivel
national pentru asigurarea etapelor de ucenicie pentru persoane fara calificare, dar
etapa de ucenicie ar trebui sd fie organizatd de un furnizor de formare acreditat
(institutie de invatare profesionald) in parteneriat cu angajatorii. Subventia de stat este
destinata angajatorilor care trebuie sa treaca printr-o etapa birocraticd pentru a putea
accesa acest sprijin. li lipseste sprijinul si comunicarea pe termen lung intre angajator si
mediatorul locului de munca al unei persoane. Procesul de mediere a joburilor se incheie
cand se gaseste un loc de munca.

Stigma si discriminarea sunt raspandite in randul angajatorilor, in special in
legatura cu unele minoritati etice (romi), cu dizabilitati mintale, etc. De asemenea,
angajatorii sunt inflexibili la diferite conditii de munca (mai multe zile libere, reducerea
productivitatii, inceput mai devreme / mai tarziu etc.).

Tnfiintarea de intreprinderi sociale sau obtinerea acreditarii pentru serviciile
sociale este limitata de procesul birocratic, lipsa informatiilor si lipsa de sprijin, cerintele
sunt prea ridicate pentru a fiindeplinite de intreprinderile mici.

Certificarea nu este egald cu calificarea din punctul de vedere al
angajatorului. Calificarea este oferitd numai pentru invatdmantul de lunga durata

(profesional sau secundar).

Cele maibune practici

1) Proiectul ,Invatare profesionald prin metoda de ucenicie in centrele de formare a
pietei muncii” Nr. VP1-2.2-SMM-04-V-03-027, a avut loc in centre de formare
profesionald din Lituania. Pe parcursul implementdrii acestui proiect, s-au creat linii
directoare cu privire la planificarea uceniciei in locul invatarii profesionale ca instrument
pentru cresterea abilitatilor si capacitatilor practice. Aceasta defineste metoda de
ucenicie, indicad argumente pro si contra acestui tip de Tnvatare, propune principalele
actiuni pentru ca autoritatile sa creasca popularitatea metodei de ucenicie. Mai multe

despre acest lucru: http://pameistryste.lt/
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2) 2013-2017, a fost lansata Initiativa Garantiei de Tineret pentru a asigura angajarea
NEET-ilor de pana la 29 de ani. Proiectul din aceastd initiativd s-a concentrat pe
integrarea pe piata a fortei de munca sau activitati de construire a calificarilor pentru
tineret. Initiativa a fost strans legata de birourile Muncii din Lituania pentru a se asigura
ca tinerii vor incepe sa participe la acest proiect cat mai repede cand au devenit someri
si sa se inregistreze pe piata muncii. Mai multe informatii: https://jrd.It/jgi-
igyvendinimas/jgi-igyvendinimo-projektas-atrask-save

3) Entitate publicd sociala de angajare - V5] SOPA. Activitatile intreprinderii se
concentreaza pe sprijin in timpul procesului de angajare a grupurilor defavorizate din
punct de vedere social, abilitarea persoanelor cu calificare scazutd, NEETI, persoane cu

dizabilitati, etc. Mai multe despre SOPA: https://sopa.lt/
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4.4 Grecia

Grecia a suferit o criza financiarda semnificativa in ultimii ani, ceea ce a
nrautatit problemele sociale si a crescut semnificativ somajul pentru tineri. Tn acest
context, tinerii aflati in circumstante defavorizate au multe obstacole de depdsit pentru
aintra pe piata muncii.

Politica pentru tineret in Grecia se adreseaza tinerilor cu varste cuprinse
intre 15 si 35 de ani, in timp ce, in unele cazuri, se extinde pana la varsta de 40 de ani.
Unele politici sunt concepute special pentru a se adresa tinerilor cu mai putine
oportunitatisi celorapartinand unor grupuri specifice.

Organizatia Politicii pentru Tineret (organizatie teritoriald, competente
comune) include Secretariatul General pentru Tineret, organismul guvernamental
responsabil cu elaborarea siimplementarea politicii pentru tineret.

ntrucat politica pentru tineret este orizontals si atinge cdmpurile aflate sub
jurisdictia altor ministere, aceasta este exercitatd de toate ministerele in functie de
responsabilitatile lor. Din acest motiv, exista un comitet ministerial condus de
Secretariatul General pentru Tineret. Rolul s3u este de a coordona initiativele destinate

tinerilor.

Decretul regal 14 / 03.06.1952 a nfiintat Scolile de ucenici tehnici apartinand Ministerului Muncii.

Decretul legal 3971 / 02;09.1959 a introdus principiul invatarii duble.

Legea 576/1977 (Monitorul 102 / A / 13.4.1977) redreseaza educatia tehnica si vocationala care
[face distinctia intre nvatamantul tehnic si profesional in invatamantul secundar superior si
[postliceal: iInvatamantul secundar contine Scolile profesionale tehnice (TES) si tehnic si Liceul
vocational (TEL), mntimp ce invatamantul postliceal urma sa fie oferit scolilor superioare tehnice
si profesionale (ATES).

KoiSPE (cooperative sociale cu raspundere limitata) au fost infiintate pe baza Legii elene 2716 /99,
[de catre Ministerul Serviciilor de Sanatate si Solidaritatii Sociale, in cadrul institutional al
", Dezvoltarii si modernizarii serviciilor de sanatate mintala”.

Conform legii, articolul 71 L 4375/2016; Articolul 15 L 4540/2018, solicitantii de azil pot accesa
piata muncii ca angajati sau furnizori de servicii sau de munca din momentul depunerii formale a
unei cereri de azil si au obtinut un card de solicitant de azil.

Articolul 1 din Decizia mjnisteriala 3.12195 / 3.688 / 2013, ucenicia este un sistem de invatamant
[profesional si tehnic din invatamantul securjdar. EPAS implementeaza sistemul de invatare duala
care combina ,educatia teoretica si de laborator la scoala cu pregatirea practica la lo¢ul de munca”
(Dispozitia Il a Deciziei ministeriale comune nr. 40041, 12.04.2007).

Conform articolului 7 din Legea §186/2013 ,Reeducarea invatamantului secundar si a altor
[dispozitii”, anul de ucenicie EPAL implementeaza sistemul de invatare duala al OAED (Greek
[Manpower Employment Organization) si include ,ucenicie cu invatare la locul de munca, curs de
specializare si’pregatire cursuri pentru certificare la scoala
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Conditiile legale actuale ale muncii tinerilor in Grecia sunt stabilite in mare
parte de Decretul prezidential nr. 274 privind articolul 27 general, articolul 16. Aceasta
priveste educatia si specifica rolul statului in dezvoltarea intelectuald, profesionalg, etica

sifizicd atinerilor.

Conform articolului 21, statul este obligat sa ia mdsuri care sa asigure

sandtatea bundatinerilor (To Syntagmatis Elladas (2010) [Constitutia Greciei]).

Secretariatul pentru Tineret a legislat pentru a aborda probleme precum:
ocuparea fortei de munca n randul tinerilor (de exemplu, protectia angajatilor tineri;
masuri speciale pentru angajatii tineri); sport (de exemplu, masuri speciale pentru tineri
sportivi cu performante deosebite) (de exemplu, legislatia privind structura si functia
sistemului educational, inclusiv participarea studentilor la organele de conducere ale
universitatilor de stat; dreptul elevilor de a infiinta societati de tineret in scoli, Koinotites
Mathitikes); familie (de ex. legislatie care stabileste si protejeaza drepturile copiilor);
serviciul militar (de exemplu, scutirea si servirea unui serviciu social alternativ);
comportament deviant (de ex. instante speciale si tratament pentru delincventii minori);
mass-media (de ex. legislatie privind protectia minorilor); participare (de exemplu,
legislatie pentru incurajarea participarii tinerilor la nivel local in cadrul consiliilor locale

pentrutineret).

Ministerul Muncii, Securitatii Sociale si Solidaritatii Sociale este biroul
responsabil cu conceperea siimplementarea politicii de bunastare pentru persoanele cu

dizabilitati, inclusiv dezinstitutionalizarea si traiul independent.

Lucrdrile desfasurate prin Programul Operational Regional sau Cadrul
Strategic National de Referintad includ conceptul de actiuni legate de dizabilitate care
vizeaza Tmbunatdtirea nivelului de trai, accesibilitatea si incluziunea socialda pentru

aceastd populatie.

Severitatea si tipul dizabilitatii sunt luate in considerare la proiectarea,
aprobarea si implementarea programelor dezvoltate si finantate prin intermediul NSRF
in domenii precum ocuparea fortei de muncd, transport, comunicatii, sandtate si

educatie.
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Programul isi propune sa reducad la minimum barierele si sa sporeasca
structurile si serviciile de accesibilitate pentru grupurile vulnerabile. Perioada de
programare pentru 2014-2020, vizeaza dezvoltarea de proiecte in domeniile sanatatii,
bunastarii si serviciilor sociale cu activarea partilor interesate locale (LSC), vizdnd cele mai

vulnerabile grupurisociale.

Un element important al acestor programe este orientat spre a permite
dezvoltarea unei economii sociale durabile si a antreprenoriatului social pentru a creste
oportunitdtile de angajare pentru persoanele din grupuri vulnerabile la nivel local,

regional sinational.

Principalele obiective si provocdri in acest domeniu sunt legate de cadrul
legal, accesul la finantare, cresterea gradului de constientizare a comunitatii si crearea de
retele.

O serie de actiuni sunt desfasurate in principal de ONG-uri, iar rolul lor este considerat

crucial pentruimplementarea acestei perioade de finantare a programarii.

Autoritatile ministeriale colaboreaza cu Confederatia Nationald a Persoanelor
cu Handicap pentru ca deciziile luate sa fie ghidate de NCDP. NDCP examineaza in mod
constant legislatia si Tnainteaza propuneri catre statul grec cu privire la aspecte precum:

educatie, formare profesionald, angajare, societatea informationald, acces universal.

Ocuparea fortei de munca sustinuta pentru persoanele cu dizabilitdti din
Grecia este sustinuta intr-o oarecare masura de Organizatia Greaca a Fortei de Munca
(OAED), ONG-uri si programe finantate de Uniunea Europeand. OAED (organizatia de
forta greaca de fortd de muncad) a lansat programul ,Youth Guarantee”
(http://www.oaed.gr/youthguarantee), care urmareste sd ajute tinerii care nu au un loc
de muncd, educatie sau instruire sa-si imbunatateasca abilitdtile si sa-si creasca sansele

deaintra cu succes piata muncii.

Acest program se adreseaza grupurilor de tineri, cdrora le este deosebit de
dificil sa intre in locuri de munca din cauza dizabilitatii, somerilor de lunga durata, tineri

care au executat o pedeapsad cu inchisoarea si asa mai departe.
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Sectorul privat joacd cel mai mare rol in oportunitatile de angajare sustinute
sub forma ONG-urilor si a cooperativelor cu raspundere limitatd care s-au dezvoltat
pentru a crea oportunitati de angajare si sprijin pentru

grupurile de persoane vulnerabile.

KoiSPE-urile au fost fondate pe baza Legii elene 2716/99, de catre Ministerul
Serviciilor de Sdndtate si Solidaritatii Sociale, in cadrul institutional al ,,Dezvoltarii si

modernizarii serviciilor de sandtate mintalad”.

KoiSPE sunt o forma speciala de cooperative, intrucat sunt unitati productive
/ comerciale, in acelasi timp fiind unitati de sanatate mintald, care urmaresc sa includa
sau sa reintegreze bolnavii mintali in mediul de lucru tipic. Obiectivele fundamentale ale
KoiSPE sunt incluziunea sociald, ocuparea fortei de munca si, ulterior, reabilitarea
generald a utilizatorilor serviciilor de sdnadtate mintald, care sunt indeplinite prin
participarea activd a acestor persoane la activitatile antreprenoriale ale oricarei

cooperative sociale.

Formarea de cooperative sociale - KoiSPE - este facilitata si incurajata prin
reglementdriinclusein cadrul legal specific, cum ar fi:
Stimulente financiare — oricare membru al cooperativei (utilizator al serviciilor de
sanatate mintald) si rezerva dreptul de a primi indemnizatia sau pensia de invaliditate,

pe baza pldtii salariale lunare.

Astfel de initiative sunt KOISPE , Diadromes”, Koispe ,Eu Zein” (PEPSAEE).
Astfel de initiative apar si sub umbrela Asociatiei Europene a furnizorilor de servicii

pentru persoanele cu dizabilitati.

Membri greci: Institutul pentru reabilitare comunitara (www.iea.gr); ESTIA -
Centrul de asistenta si asistenta sociala pentru persoanele cu dizabilitati intelectuale
(www.eseepa.gr); Fundatia Theotokos (www.theotokos.gr); Atelier ,,Panagia Eleousa”
(www.ergpanel.gr); Centrul de reabilitare pentru sprijin social si angajare creativa a
persoanelor cu dizabilitati ,0 SOTIR” (www.kentroameasotir.gr); Centrul educational
terapeutic pentru persoanele cu dizabilitati intelectuale din Patras "Merimna"

(www.merimna-patras.gr);
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Asociatia Pan-Elend pentru Activitati Adaptate ALMA (www.alma-amea.gr); EEA
Margarita (www.eeamargartia.gr); Asociatia Pan-Elend a Parintilor Gardienilor si
Prietenilor Persoanelor cu deficiente de vedere cu nevoi speciale suplimentare
,AMIMONI” (www.amimoni.gr); Pentru Ergastiri(www.ergastiri.org);
E.Psy.Me(www.epsyme.gr); Reteaua Grecilor de Tngrijitori - EPIONIEPIONI

(www.epioniblog.wordpress.com).

Legea greaca ofera acces solicitantilor de azil pe piata muncii. Consiliul grec
pentru refugiati prevede ca, potrivit legii, solicitantii de azil pot accesa piata muncii ca
angajati sau furnizori de servicii sau drept de munca din momentul in care a fost depusd o
cerere de azil formal si au obtinut un card de solicitant de azil (articolul 71 L 4375/2016;

articolul 151L4540/2018).

Legislatia greaca prevede ca companiile private care au peste 50 de angajati
trebuie sdincluda 8% personal cu dizabilitatiin forta de munca.
Cu toate acestea, legea nu este pusa in aplicare. Doar aproximativ 20% din intreprinderile
private au avut prevederi pentru a facilita accesibilitatea persoanelor cu handicap la

sediul lor.

Majoritatea companiilor care nu angajeaza persoane cu dizabilitati au
declarat ca vor face acest lucru numai cu conditia ca salariul angajatului cu handicap sa fie
cofinantat sau platit in intregime de cdtre stat. Acest lucru indicd perceptia negativa a
persoanelor cu dizabilitdtiin calitate de angajati si evidentiaza necesitatea unei schimbari

de culturd pentru ca persoanele cu dizabilitdti sd intre pe piata munciiin conditii egale.

Desi, exista o anumitd prevedere pentru ocuparea fortei de munca sustinuta
de organizatiile publice, aceasta nu este pregatita pentru a rezolva amploarea problemei

din Grecia.

Sectorul privat este chemat sd completeze acest gol. in Grecia, sub 10% dintre
persoanele cu dizabilitati (cu cel putin 50% handicap) sunt angajate. Aceasta inseamna ca
trecerea de la scoala la viata profesionala este dificila. De asemenea, Grecia se confrunta
cu probleme serioase in domeniile organizarii si finantarii sistemului de reabilitare, lipsei

de cooperare intre ministerele relevante siimplementdriiinadecvate a legilor.
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n Grecia, ucenicia este un sistem de fnvatdmant profesional si tehnic din
Tnvatdamantul secundar. Programele de ucenicie se bazeaza pe sistemul de Tnvatamant
dual. Partea teoretica a programelor de ucenicie este implementata in EPAS, in timp ce

partea practica are locin organizatii / intreprinderi din sectorul privat sau public [1].

Anul de ucenicie EPAL pune in aplicare sistemul de invatare dubld al OAED
(organizatia greaca pentru ocuparea fortei de munca) si include ,,ucenicia cu invatarea la
locul de munca, un curs de specializare si cursuri pregdtitoare pentru certificarea la

scoald”.

Sistemul de ucenicie din Grecia nu are coerenta si fiecare minister de linie si-a
stabilit propriile reguli, fara a tine cont de regulile stabilite de alte ministere. De fapt,
sistemul este foarte fragmentat si nu existd reguli comune in ceea ce priveste o serie de
caracteristici (de exemplu, continutul si durata exercitiului practic, termenii remuneratiei,

drepturile legale ale absolventilor cu privire la profesii etc.).

n prezent, singurul sistem care respectd definitia Cedefop (centrul european

pentru dezvoltarea formarii profesionale) a uceniciei este EPAS (operat de OAED).

Conform unei decizii ministeriale recente, EPAS va ramane intact si i se va
permite sa functioneze dupa aceiasi termeni si conditii pentru urmatorii cinci ani (in acesti

cincianivaavea loc o evaluare externd aintregului sistem de stagiaturi si ucenicii).

Pand atunci, Ministerul Educatiei va stabili scheme de ucenicie pilot (intitulate
Anii de ucenicie), care vor fi optionale si vor fi oferite absolventilor EPAL. In anul 2014 au

fostinfiintate experimentale SEK (scoli de formare profesionald).
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Certificarea pentru abilitatile dobandite prin ucenicie este in mare parte
legatd de scoli de stat si programe care ofera invdtare bazatd pe ucenicie. Exista unele
centre private de certificare (de exemplu TUV) care nu sunt complet aprobate la nivel
national, dar certificarea prin intermediul acestora mai inseamna ceva pentru ocuparea
fortei de muncdin sectorul privat (dar nuin sectorul public).

Cateva initiative mai recente au fost dezvoltate cu sprijinul si finantarea
Uniunii Europene care vizeaza populatia NEET. In orice caz, mai recent au aparut unele
programe, finantate partial de UE pentru sprijinul populatiei NEET, care include

programe de ucenicie pentru meserii precum cea de frizer.

Provocari

+ Tnciuda existentei unei legislatii relevante, nu exista nici un cadru legal cu privire la
munca tinerilor. Cu toate acestea, munca tinerilor exista ca practica sociald; Grecia
nu are pregatire specifica, recunoscuta la nivel national, pentru munca in randul
tinerilor.

¢ Muncitorii tineri pot detine calificari profesionale relevante ale invatdmantului
superior sau nivelul de studii universitare la un subiect precum munca sociala,
stiintele sociale, umanisticd, educatie.

* Lipsacoerenteiin cadrullegal.

* Lipsaimplementarii legilor existente.

« Lipsa de stimulente si sprijin pentru angajatori pentru includerea persoanelor din
grupurivulnerabile in personalul lor.

e Stigmatul social

«  Pozitiafinanciard compromisd a Grecieiin ultimul deceniu

¢ Structurifamiliale supraprotective
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CELE MAIBUNE PRACTICI

Grecia a fost lentd in crearea de serii de sisteme de educatie si formare.
Eficienta furnizarii de cunostinte adecvate, abilitati sicompetente care vor ajuta tinerii sa
indeplineasca cu succes rolurile profesionale sisociale este discutabila.

Tn afaré de cateva programe europene relevante, nu existd un sistem robust,
politica consistenta si eficienta sau bune practici deja in vigoare in Grecia, pentru a
aborda problemele NEET, sau somajul, sau candidatii cu calificdri slabe.

ONG-urile care umplu golul analizeaza cele mai bune practici la nivel european pentru a

4.5 Polonia

n Polonia, responsabilitatea pentru politica de tineret este impartitd intre
autoritdtile la nivel central si autoritatile locale. Politica pentru tineret este reglementata
din ce in ce mai des la nivel regional si local si in strategiile locale (provincie, raion,
comuna).

Dincolo de Strategia pentru Tineret, politica de tineret din Polonia nu are
solutii sistemice si nici nu este operata si coordonatd in mod consecvent (nu exista nicio
strategie in Polonia in legaturd directd cu tinerii). Este dificil de indicat in Polonia un
singur document oficial axat pe nevoile si drepturile tinerilor si reglementarea
problemelor referitoare la acestea (,Legea tineretului”). Strategia actuala subliniaza
legaturile care exista intre politica de tineret si reglementdrile legale privind educatia,
bundstarea sociald, apararea nationald, ocuparea fortei de munca si combaterea
somajului, conditiilor de trai ale copiilor in familii, asistenta medicald, precum si

prevenirea criminalitatii, dependentei de droguri si consumului de alcool.

Strategia de Stat pentru Tineret pentru 2003-2012
“Reglementarile referitoare la tineret sunt prevazute n diferite acte juridice, precum:
,Constitutia Republicii Polone (din 1997)
,Familia si Codul tutelar (din 1964, Jurnalul de legi nr. 9, articolul 59)
Codul muncii (din 1974, Jurnalul de legi 1974, nr. 24, pct. 141)
Actul privind procedurile pentru minori (din 1982, Jurnalul de legi 11982 nr. 35 articol 228)
,Legea educatiei (din 2016, Jurnalul de legi 2017 articol 59)
Legea privind invatamantul superior (din 2005, Jurnalul de legi 2005 nr. 164 articol 1365)
Actul post;universitar privind plasamentele (din 2009, Jurnalul de legi 2009, nr. 127, pozitia
1052),
,Legea asociatiilor (din 1989, Jurnalul de legi 1989 nr. 20 pct. 104).
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Principalele masuri de politica pentru ocuparea tinerilor, actul juridic de baza
din Polonia care reglementeaza activitatile institutiilor publice Tn domeniul tineretului
NEET este Legea din 20 aprilie 2004 privind promovarea ocuparii fortei de munca si

institutiilor pietei muncii.

Acest act listeaza institutiile de pe piata muncii si sfera activitatilor lor. in afara
de serviciile publice de angajare, reprezentate de ministrul competent pentru probleme
legate de ocuparea fortei de munca si birourile locale de muncd, exista de asemenea

Corpulvoluntar al muncii (OHP).

Este o institutie de stat care opereaza in domeniul sprijinirii tinerilor, in special

apersoanelor curisc de excludere sociala sau a somerilor sub 25 de ani.

Legeadin 20 aprilie 2004 reglementeaza de asemenea regulile de organizare si
efectuarea de stagiiin Polonia. Doar somerii inregistrati in Oficiul Muncii care se afld intr-o
situatie speciala pe piata muncii pot conta pe un stagiu de la biroul pentru ocuparea fortei

de munca.

Stagiul este sd dobandeasca abilitati practice pentru a desfasura o munca fara
a stabili o relatie de munca cu angajatorul, in timp ce in timpul stagiului somerul are

dreptulla o bursdinvaloare de 120% din prestatie (997z1).

Compania organizeazd internship-ul fara a suporta niciun cost. Acesta va fi
acoperit de biroul pentru ocuparea fortei de munca. Stagiul poate dura cel putin 3 luni,

maxim 6 luni, cu toate acestea, persoanele sub 30 de ani pot avea panala 12 luni de stagiu.

Politica silegislatia privind ucenicia

Principalele masuride politicd pentru ocuparea tinerilorinclud:
angajati: cursuri de formare, de grup si individuale - organizatie sau rambursarea
costurilor; costurile examenului de cofinantare, obtinerea unei licente si studii
postuniversitare; stagii (997 PLN netto), voucher plasament —max 6000 PLN (suport doar
pentru cheltuielile aferente locuintelor, adica taxe de inchiriere, utilitati).

Angajator: cofinantare pentru salarii si costuri de asigurdri sociale, angajate in
conditiile unui contract; imprumuturi pentru crearea unui post de munca; voucher de

angajare - primiti lunar bani pentru angajarea unei persoane aflate in somaj.
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n Polonia exista masuri speciale pentru angajarea tinerilor cu dizabilitati:

Conform Legii din 27 august 1997 privind reabilitarea profesionala si sociala si
angajarea persoanelor cu dizabilitati, sprijin financiar pentru angajatorii care angajeaza

suntasigurate persoanele cu dizabilitati pe piatd deschisd sau protejata.

Madsurile de insotire pentru persoanele cu dizabilitati includ flexibilitatea
aranjamentele de munca si sistemul de cote de angajare. Masurile de insotire pentru
angajatoriinclud subventia salariald, sprijinul financiar pentru adaptarea lalocul de munca

siaranjamente speciale pentru masurile de concediu medical.

Valoarea maxima a ajutorului (cofinantare sub formd de avans atat pentru
atelierele protejate, cat si pentru o piatd deschisa a muncii) este de: 130% din cel mai mic
salariu - in cazul persoanelor cu handicap semnificativ, 110% din cel mai mic salariu - in
cazul persoanelor cu handicap moderat, 50% din salariul cel mai mic —1n caz de persoane

cuun grad usor de handicap.

Munca sprijinitad in Polonia

Serviciile de angajare sustinute in Polonia sunt limitate si nu sunt integrate in
serviciile publice de angajare, dar sunt furnizate pe baza de proiect. Serviciile sunt limitate,
de asemenea, din punct de vedere al timpului, din cauza lipsei de finantare. Tn Polonia

existd doar cateva programe de angajare sprijinite, limitate la persoanele cu dizabilitati.
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Provocari

Din pacate, nu este suficienta o gama larga de forme de sprijin.

Cantitatea nu se traduce prin calitate. Tn majoritatea cazurilor, politica institutiilor si

cadrul juridic regional foloseste doar putine influente, directionate catre tineri.

Calitatea scazuta a serviciilor de catre institutiile de pe piata muncii: formalismul,
birocratia si lipsa de flexibilitate; un nivel scazut de empatie din partea angajatilor
institutiilor de pe piata muncii fata de persoanele cu dizabilitati si a celor care
parasesc facilitatile corectionale; perceptia stereotipica si convingerile negative
despre grupultinta

Problema atingerii tinerilor: cunoasterea scazuta a grupului tinta - nu stiu cu ce se
ocupa institutiile de pe piata muncii, modul in care functioneazd, cunoasterea
scdzutd a persoanelor din grupul tintd despre programele de asistenta adresate
acestora, lipsainitiativelor de utilizare a noilor instrumente de comunicare

Nepotrivirea ofertei educationale la nevoile somerilor:

alegere limitata si nepotriviri la asteptarile grupului tinta din ofertele de munca propuse;

nu exista o ofertd de cursuri de formare disponibile pe piatd, ceea ce ar creste

competitivitatea pe piata fortei de muncd; oferte pentru grupul tintd nu este foarte

flexibil, bazat pe o abordare scolara de organizare a educatiei

Lipsa uneiretele de consiliere in cariera: activitatiincidentale, pe termen scurt silipsa
deindividualizare; cooperareaintre institutii este intdmplatoare;

Bariere rezultate din atitudinea unei familii care disuada persoanele cu dizabilitati in
fata unei activitati profesionale; reticenta familiei si a celui mai apropiat mediu, la a

lucraagrupuluitinta.

Cele mai bune practici

Programul pilot ,,Job Coach” - Ocuparea fortei de munca pentru persoanele

cu dizabilitati, a fost implementat de serviciile publice de angajare (PES) O gama larga de

servicii este disponibila solicitantilor de locuri de munca care includ plasarea in munca,

indrumare ocupationald, informatii profesionale, precum si asistentd in cautarea activa

de locuride munca siformare profesionala.
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Antrenorul de locuri de munca sprijina o persoana cu dizabilitati in asigurarea
si mentinerea unui loc de muncd, tinand cont de nevoile individuale ale unei persoane,
inclusiv gdsirea celui mai potrivit loc de munca, oferind sprijinul pentru pregatirea
persoanei pentru a efectua sarcinile si indatoririle profesionale si sd se adapteze corect la
locul de munca, oferind asistenta de transport pe drumul cétre si de la locul de munca,
monitorizarea la locul de munca a angajatului cu handicap pentru a mentine rezultatele

pozitive ale asistenteisi consultanta angajatorului.

,MOSt” (eng. ,Bridge”) - proiect implementat de Centrul de Socioterapie pentru Tineret
n parteneriat cu Camera de Artizanat si Antreprenoriat. Scopul sau a fost sa pregateasca
instrumente care sa le faciliteze persoanelor care pdrdsesc centrele de socioterapie
functionarea pe piata muncii, prin utilizarea a doud activitati complementare: instruire

alternativa de viata si programe de formare profesionald.

Programul MOSt, in viitor, se concentreaza pe functionarea elevilor dupa pardsirea

institutiei - pe viitorul lor, dezvoltarea si adaptarea in mediul inconjurator.
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V. Procesul si metodologia de integrare a muncii

Intreprinderea social si angajarea de sprijin.
Crearea WISE - un ghid pas cu pas

5.1 Ce este forta de munca sustinuta?
Ocuparea fortei de munca sustinutd a fost dezvoltata in Statele Unite la inceputul anilor

'80, cu scopul de a oferi instruire practica, pentru angajarea persoanelor cu dizabilitati

intelectuale, pe baza nevoilor lorindividuale.

Pregatirea sistematica si sprijinul oferit au permis persoanelor cu dizabilitati, care erau
considerate anterior ,,incapabile sa indeplineasca munca realad”, sa-si dezvolte abilitatile,
sa intre pe piata muncii si sa reuseascd pe piata libera a ocuparii fortei de munca. De
atunci, modelul de angajare sustinut a fost reprodus cu succes in multe parti ale lumii si,
de asemenea, a fost extins si la alte categorii de persoane vulnerabile. Ocuparea fortei de
munca sustinuta este complet in concordanta cu conceptele de incluziune social3,

abilitare, demnitate sirespect fatd de indivizi.

Exista variatii ale definitiei SE in intreaga lume. Conform ghidului pentru ocuparea fortei

de muncd sprijinit al Uniunii Europene, trei caracteristici sunt esentiale:

1.Munca platita - Indivizii ar trebui sa primeasca o remuneratie proportionala
pentru munca desfdsuratd - dacd o tard opereaza un salariu minim national, atunci
individului trebuie sa fie platit cel putin aceasta rata sau rata continua pentru locul de
munca.

2. Piata muncii deschise - Persoanele cu dizabilitdti ar trebui sa fie angajati
obisnuiti cu aceleasi salarii, termeni si conditii ca si alti angajati care sunt angajati in
intreprinderi/ organizatii din sectoarele publice, private sau voluntare.

3.Suport continuu - Aceasta se referad la sprijinul la locul de munca in cel mai
larg concept al sau, in timp ce ocupad un loc de munca salariat. Sprijinul este individualizat
si se bazeaza atat pe angajat, cat si pe angajator. [Set de instrumente pentru angajare
sustinutd de EUSE]

Alte caracteristici includ: pragul de intrare scazut, concentrarea pe instruirea in vivo a
abilitatilor practice / de lucru, cel putin 10 ore de muncd pe saptamana si o abordare pe

echipa.
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5.2 Valori de baza, standarde si principii

Valorile de baza ale ocuparii fortei de munca sustinute pot fi rezumate dupa

cum urmeaza:

- Individualitate - Fiecare persoana este vazuta ca un individ unic, cu interese,
preferinte si aptitudini diferite. Asistenta este adaptata pentru a se acomoda mai bine
cu persoana respectiva. Oamenii nu ar trebui sa fie grupati pe baza etichetei, a nivelului

de functionare sau a comoditatii sprijinului.

- Alegerea - individului i se oferd suficiente optiuni care se refera la interesele si
preferintele sale in viata pentru a-si exercita controlul si autonomia in directia propriei
vieti. Tinerii iau alegeri informate, pe baza datelor culese prin experienta personala

directd si / sau luand in considerare informatii despre alternativele potentiale.

- Respect - Serviciile sunt intotdeauna furnizate intr-un mod demn, adecvat varstei si

Tmbunatatirii

- Participare - Serviciile oferd oportunitati care sporesc participarea activa a tinerilor si

implicarea n toate activitdtile alese de ei.

- Competenta - Indivizilor li se oferd oportunitati de a dezvolta abilitati de interes si

utilizare n viata lor prin descoperirea si exprimarea abilitatilor si capacitatilor lor.

- Incluziune socialad - Oamenii au acces la diverse persoane in contexte sociale pentru a
construi prietenii, relatii de munca si retele de persoane care impartadsesc interese,
cadre sau alte caracteristici comune. Oamenii trebuie conectati la retelele informale si

formale ale unei comunitati pentru crestere, acceptare si dezvoltare.

- Setdri comunitare cu intruziune minima - Serviciile sunt concepute pentru a sprijini
persoanele in desfasurarea unei vieti de calitate in medii naturale, in moduri care reduc

la minimum artificialitatea sau restrictivitatea.
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Pe baza valorilor enumerate mai sus, practicienii de angajare sustinutd, sunt

de asemenea de acord cu urmatoarele principii:

1.Exista puncte forte si abilitati la fiecare persoand, iar tinerii cu dizabilitati si / sau
dezavantaje pot aduce o contributie apreciata la locul de munca. Fiecare persoana este o
resursa, dat fiind contextul potrivit.

2.,,Respingere zero”, trebuie sa fie inclusa orice persoana care doreste sd lucreze.
3.Tineriidin grupurile vulnerabile ar trebui sa aibd acces la locuri de munca pe piata libera,
unde:

- Angajatul se bucurd de aceleasi avantaje, termeni si conditii ca toti ceilalti angajati;

- Salariile sunt platite la rata curentd pentru acest loc de munca;

- Locul de munca se potriveste cu preferintele persoanei si ii ajuta sa isi indeplineasca
obiectivele si aspiratiile vietii;

- Contributia este pretuita de angajatorisi colegi;

4.0cuparea fortei de munca sustinutd se bazeaza pe abordare, formare si mentinere;
5.Cdutarea unui loc de munca in conformitate cu preferintele individuale si ar trebui sa
fnceapa catmaicurand.

6.0cuparea fortei de munca sprijind ajuta tinerii sa ia alegeri in cunostinta de cauza,
explorand o serie de oportunitatisi consecinte ale oricdrei decizii particulare;

7.0cuparea fortei de munca sustinutd este centratd pe persoand si imputerniceste
persoana sd exercite alegerea si controlul in atingerea aspiratiilor specifice de cariera.
8.0cuparea fortei de munca sustinuta se bazeaza pe parteneriat autentic si colaborare
intre persoana, furnizorii de servicii, angajatori si alte parti interesate relevante din
comunitate. O bund retea este cheia integrarii de succes.

9.Tinerii sunt sustinuti sa devind membri deplini si activi ai fortelor de munca si ai
comunitatilor mailargi, atat din punct de vedere social, cat sieconomic.

10.Ocuparea fortei de muncd recunoaste importanta angajatorilor in calitate de clienti ai

serviciilorin sine, cu nevoisi cerinte care ar trebui satisfacute.
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11. Ocuparea fortei de munca sprijinita se bazeaza pe modelul social al dizabilitatii,
care considera dizabilitatea ca un produs al barierelor fizice, organizationale si atitudinale
prezente in cadrul societatii. Eliminarea barierelor in calea ocuparii fortei de munca
reduce stigmatizarea si permite includerea sociald a tinerilor vulnerabili.

12. Angajarea sustinuta pretuieste confidentialitatea si orice divulgare de informatii
este ladiscretia si cuacordul persoanei.

13. Ocuparea fortei de munca sustinuta ar trebui sa incurajeze dezvoltarea carierei
indivizilor, oferind oportunitdti de formare profesionald sau de ucenicie si cautand

optiuni pentru o responsabilitate sporita.

5.3 Integrarea WISE cu ucenicia si angajarea sprijinita

Conceptul WISE se refera la:

A. entitati economice autonome al caror obiectiv principal este integrarea
profesionald - in WISE in sine sau in intreprinderile mainstream - a persoanelor care
intampina dificultati grave pe piata muncii. Aceasta integrare se realizeaza prin activitate
productiva si monitorizare personalizata sau prin instruire pentru a califica lucratorii
(reteauainternationald de cercetare EMES).

B. Dezvoltarea serviciilor de angajare sprijinita ca departament de specialitate

in cadrul institutiei, organizatiei sau intreprinderii sociale existente.

Datorita particularitatilor grupurilor tintd - lipsa sau experienta de munca
insuficienta si o cale profesionala mai putin clara - este nevoie de un amestec de formare
profesionald (ucenicie) siangajare sustinuta.

Pregadtirea profesionald la locul de munca - intreprinderea sociald sau firma
publica - valorifica motivatia existenta si scade sansele de abandon.

Sunt necesare programe de ucenicie pentru a sprijini obiectivele de cariera
existente, care nu sunt indeplinite din cauza lipsei de competente. De asemenea, acestea
oferd o tranzitie lind de la somaj la o activitate structuratd, ajusteaza asteptarile si

pregatesc tinerii pentru ocuparea fortei de munca viitoare pe piata muncii.
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Atat abilitdtile soft, cat si abilitatile practice necesare pentru mentinerea unui
loc de munca si obtinerea succesului suntinstruite in timpul programului de ucenicie.
Programele de stagii sporesc in continuare dezvoltarea abilitatilor de munca.

Tn mod ideal, stagiul este s fie continuat cu angajarea pe piata deschis3.

Servicii WISE

1. Servicii de recrutare - Cercetarea pietei muncii - identificarea companiilor
care angajeaza deja NEETI, acces la populatia tinta, crearea bazei de date,
colectarea datelor de contact

2. NEETi Evaluarea preferintelor si competentelor; implicare - motivatie,
explorare de valori, abilitdti de munca;

3. 3. Servicii de consiliere vocationala - servicii de coordonare a cazurilor -
integrarea altor servicii, contactarea partilor interesate relevante, sporirea

motivatiei, furnizarea persoanelor care ofera sarcini;

4. Perspectiva de angajare - identificd angajatorii interesati sa angajeze NEETi
5. Cdutare de locuri de munca - directd sau sustinuta (mediatd)
6. Servicii de sprijin pentru solicitantii de locuri de munca - grupuri de sprijin,

formare de abilitati sociale, formare abilitdti soft, redactare CV, gestionarea
unui interviu etc

7. Plasare la locul de munca - servicii de informare si orientare, formare de
abilitdti pentru indeplinirea sarcinii, sprijin practic, identificarea surselor
suplimentare de sprijin (surse naturale de sprijin), consiliere, asistentd cu
solutii de identificare

8. Job coaching - formare de abilitdti, ajustare a locului de muncd, mediere

conflictuala,

9. Informatii despre drepturi si obligatii ca angajat
10. Servicii de sprijin pentru angajatori - informare, coaching
11. Suport continuu, dupd cum este necesar
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Tabel SERVICII WISE

Cod Servicii Activitate Descriere Documente de suport
1.1, InfN Informarea NEET-ilor | Diseminarea pliantelor, | Materiale  informative,
despre SEPAL brosurilor si a altor materiale | carte de ucenicie Sepal
informative. Diseminarea
cartii de ucenicie SEPAL
1.2 InfA Informarea Diseminarea pliantelor, | Materiale informative
angajatorilor si a altor | brosurilor si a altor materiale | Fisd de lucru Sepal
parti interesate | informative.
despre SEPAL Diseminarea cértii de lucru
SEPAL
13.R Servicii de recrutare Colectarea datelor cu | Formular de inregistrare
caracter personal, | Consimtdmant informat
completarea formularului de | semnat
nregistrare, consimtamantul
informat pentru evaluare si
consimtamantul informat
pentru furnizarea serviciilor
2.1.Ev.N Servicii de evaluare | Servicii de evaluare NEETI, | Profilul vocational
NEETi evaluare profesionald, | Formular de evaluare
preferinte sau interese legate | initiald
de muncd, istoricul muncii, | Formular de evaluare
abilititi  si  competente | finald
certificate existente.
2.2.EvA Evaluarea Evaluarea  mediului  de | Raport de intilnire
angajatorului / | munca, caracteristicile
companiei organizationale, preferintele
sau cerintele angajatorului,
oportunitéti de angajare
3.1ConsN Consiliere NEETi Explorarea interesului | Raport de consiliere
vocational, coordonarea
cazurilor, rezolvarea
problemelor, explorarea
intereselor profesionale si
explorarea valorilor
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B.2 con

Coaching si sprijin pentru
angajatori

Mediarea conflictelor,
rezolvarea problemelor,
crearea de locuri de
muncd / imbogitirea /
dezbricarea, consiliere
pentru drepturi si
beneficii, asistentd cu
accesarea beneficiilor

Raport de intalnire

4.1. MA

Servicii de mediere a
uceniciei

Serviciile de informare si
orientare beneficiazd de

consiliere, asistentd
pentru identificarea
programului de ucenicie
adecvat, pregatirea

documentelor necesare,
informatii despre drepturi
si indatoriri

Raport de mediere

4.2.Mi

Servicii de mediere in
practica

Serviciile de informare si
orientare beneficiaza de

consiliere, asistentd
pentru identificarea
programului de
internship adecvat,
pregatirea documentelor
necesare, informatii

despre drepturi si
indatoriri,  suport cu
scrierea CV-ului si scrisorii
de motivatie

Raport de mediere

4.3.MJ

Servicii de mediere a
locurilor de munca

Serviciile de informare si
orientare beneficiaza de
consiliere, asistentd
pentru identificarea
locului de muncé adecvat,
pregatirea documentelor
necesare, informatii
despre drepturi si
fndatoriri,  sprijin  cu
scrierea CV-ului si scrisorii
de motivatie

Raport de mediere

5.D

Pregitirea competentelor

Pregitire soft  abilitéti,
pregatire pentru interviu
de  muncd, formare
abilitati sociale, abilitati
de rezolvare a
problemelor, abilitati de
asertivitate etc.

Raport de activitate

Intreprinderea sociald si angajarea de sprijin. Crearea WISE - Un ghid pas cu pas
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6.JCo Servicii de coaching si de | Servicii de informare si orientare, | Formular de monitorizare
asistenta profesionald abilititi ~ de  instruire  necesare | progres
indeplinirii sarcinilor de lucru, sprijin
practic, identificarea surselor | Raport de mediere
suplimentare de sprijin / resurse
naturale, antrenare, asistentd cu
identificarea solutiilor
5 Tn afara serviciului de muncd | Achizitionarea de echipamente de | Raport de  activitate
munc, transport, grupuri de asistentd | pentru intalniri de grup,
ncasari
8N Retele ntélniri cu angajatorii, profesionistii si | Formular de participare,
alte pérti interesate, baza de date a | Raport / minuta intalnirii,
angajatorilor, baza de date a ofertelor | Baza de date
de locuri de muncd
9.p Promovare / Diseminare Organizare si participare la evenimente, | Lista de prezenta

conferinte, forumuri, scrierea de
articole, colectarea de marturii, cele
mai bune practici si povesti de succes

Prezentare PowerPoint

pagina

54



Ch.05: Procesul si metodologia de integrare a muncii.
Intreprinderea sociald si angajarea de sprijin. Crearea WISE - Un ghid pas cu pas

Figura de mai jos arata evolutia NEET-ilor in cadrul programului de inovare SEPAL:

Recrutarea
NEET-ilor

Evaluare si profil vocational

R

NEET ambivalenti // nehotarati }

MEETii sunt motivati pentru munca

cu privire la lucru Profil vocational clar.

Profil vocational neclar.

[\

Excludeti sau
recomandati
alte servicii

Mu au abilitati / certificari
relevante pentru locul de
munca

Oferiti consiliere vocationald
Sporiti motivatia

Oferiti testeri de locuri de
muncd pe piata liberd a muncii
sau pe SE

Are competznte
sifsau certificari

Cautare job
potrivit

Programe de
ucenicie

Sprijin pentru
obtinerea certificarii

piata muncii
deschise sauin
intreprinderi sociale

Gasiti
Job

permanent

Obtineti
certificarea
competentelor

Oferiti
asistenta dupa
necesitati
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Metodologie pentru dezvoltarea departamentului WISE la Institutul Bucovina Romania

Tn Romania, institutia responsabild pentru acreditarea si autorizarea
serviciilor sociale este Ministerul Muncii si Justitiei Sociale (MLS)).
Pentru a furniza servicii sociale, orice furnizor de servicii sociale, fie ca este o institutie
publicd sau o organizatie neguvernamentald, trebuie sa obtina in prealabil certificatul
de acreditare ca furnizor de servicii sociale.
Pentru a face acest lucru, furnizorul trebuie sa prezinte Ministerului Muncii si Justitiei
Sociale, fie sub forma fizica, fie prin e-mail, dosarul de acreditare care trebuie sa

contind:

1.Cererea de acreditare (modelul standard se gaseste pe site-ul MLSJ)
2.Documente justificative care difera in functie de:

- statutul furnizorului (persoana juridicd guvernata de public

sau drept privat)

- experienta sa manageriald in domeniul serviciilor sociale

Pe langa justificarea documentelor, furnizorii publici care la data depunerii cererii nu
au infiintat un serviciu social, trebuie sd prezinte urmdtoarele documente:

- CV-ul unei persoane cu experienta / calificare in

gestionarea serviciilor sociale sau a asistentei sociale;

- 0 copie a contractului de muncd sau a contractului de servicii cu

persoana care are experientd / calificare in

gestionarea serviciilor sociale sau a asistentei sociale.

- angajamentul de a notifica Ministerul Muncii si Justitiei Sociale orice

modificari care apar.

Certificatul de acreditare are o durata nedeterminatd. Daca in termen de 3
ani furnizorul nu infiinteaza servicii sociale, acesta va retrage certificatul de acreditare,

iar furnizorul va fi eliminat din registrul electronic unic al furnizorilor de servicii sociale.

pagina

56




Ch.05: Procesul si metodologia de integrare a muncii.
Intreprinderea sociald si angajarea de sprijin. Crearea WISE - Un ghid pas cu pas

Odata ce vanzdtorul obtine certificatul de acreditare, poate incepe
procedurade licentiere a serviciilor sociale.

n Romania, pentru a alege categoria de servicii sociale care include serviciile /
activitatile pe care furnizorul doreste sd le ofere, Nomenclatorul de servicii sociale ar trebui
consultat, incluzand toate categoriile de servicii sociale care pot fi oferite.

Pentru infiintarea serviciului WISE, Asociatia Institutului Bucovina a ales sa
infiinteze serviciul ,SERVICII DE ASISTENTA A COMUNITATILOR”, care include servicii de:

Consiliere psihosociald, informare, consiliere si asistenta legala, informatii,
evaluare si elaborarea planului de interventie, integrare / reintegrare sociald, orientare
profesionald, reintegrare scolara.

Dupa selectarea serviciului social care urmeaza sa fie infiintat, trebuie
consultate standardele minime de calitate specifice fiecarui serviciu social, documentele
fiind diferite in functie de standardul la care este supus serviciul.

Fisierul de licentiere a serviciilor sociale trebuie sd includa urmatoarele:
- cerere de licentiere de servicii sociale, model de cerere descarcat pe site-ul MLSJ (anexa 7
laHG 118/2014).

Documente justificative:

e certificatul de acreditare al prestatorului de servicii sociale (certificat de persoana
care face cererea);

e cartea funciarad pentru informatii, valabila la data depunerii cererii (copie certificata
de cdtre persoana care face cererea);

e actul / documentul legal privind decizia de infiintare a serviciului social, in cazul
Institutului Bucovinei, aceasta a fost decizia consiliului de administratie.

« regulamentul de organizare si functionare a serviciului social (copie certificata de
persoana care face cererea);

Regulile de organizare si functionare sunt proprii, aprobate de consiliul de

administratie. Se bazeaza pe un model standard gasit pe site-ul MLSJ.
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autorizatia sanitara de functionare sau, dupa caz, documentul prevazut in procedura de
reglementare sanitard actuald pentru functionarea activitatilor cu risc pentru starea de
sanatate a populatiei (copie certificata de catre persoana care face cererea);

avizul de securitate si securitate la incendiu sau documentul care solicita avizul,
inregistrat lainstitutia de depozitare (copie certificata de persoana care face cererea);
certificat de Tnregistrare fiscald numai pentru servicii sociale cu personalitate juridica
(certificat de persoana care face cererea);

un acord de colaborare intre furnizorul privat si consiliul judetean / consiliul local in a
carui sfera administrativ-teritoriala functioneaza serviciul social, numai pentru serviciile
sociale in domeniul protectiei copilului instituite si administrate de furnizorul privat,
dupdcaz.

Angajamentele furnizorului, un model gasit pe site-ul MLSJ

fisa de autoevaluare completatd obligatoriu cu date in concordanta cu realitatea din

domeniu, model gasit pe site-ul MLSJ la sectiunea de licentiere a serviciilor sociale.
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5.4 Recrutarea NEET-ilor

. v

5.4.1 Componente ale sesizérii si implicarii SE efective

Implicarea eficienta a clientului depinde de accesibilitatea informatiilor si de
relevanta si adecvarea acestora. Criteriile de admitere trebuie specificate si, in mod
ideal, serviciile ar trebui sa fie accesibile pentru cat mai multi clienti.

Conform principiilor SE, toate persoanele care doresc sa lucreze sunt eligibile
- nimeni nu este exclus. Acest principiu urmeaza sa fie aplicat in cadrul grupului tinta
SEPAL dat de tinerii cu varste cuprinse intre 24 si 29 de ani.

Ideea este de a crea un proces simplu de trimitere, folosind criterii minime de
admitere si eligibilitate. Modelul SEPAL pune un accent suplimentar pe dezvoltarea
oportunitdtilor de munca pentru tinerii cei mai vulnerabili.

Tn cadrul modelului SEPAL, singurul criteriu de admitere pentru grupul tints dat
este dorinta de a lucra. Pentru a facilita accesul tinerilor vulnerabili la serviciile de angajare
sprijinite, au fost elaborate criterii prioritare. Acestea includ: a avea un handicap mintal sau
o problemad de sanatate mintald, etnia roma, calificat scazut, migrant, fiind in pericol de
sdracie.

Se asteaptd ca serviciile furnizate la acest nivel sd fie centrate pe persoana si sa
imputerniceasca persoana sa faca o alegere in cunostinta de cauza. La sfarsitul acestei
etape, tinerii vor decide dacd accepta sau nu servicii de angajare sprijinite.
Prin urmare, este important sa furnizati informatii clare, exacte si consecvente si sd ajustati
asteptarile potentialului solicitant de munca.

Acest lucru ar trebui sa se intdmple intr-un mediu confortabil si trebuie asigurat
un minim de confidentialitate in timpul primului contact. Daca este posibil, NEETul ar putea
fi prezentat membrilor echipei sau ar trebui facuta cel putin o scurta prezentare a
membrilor echipei. Calitatea interactiunii va influenta decizia persoanei de a participa la
program.

Etapele metodologice ale recrutarii
1. Atingeti (reach out) - difuzati informatii despre serviciile de angajare sprijinite
prin pliante publicitare si participdnd / gazduind evenimente de informare cu partile
interesate cheie pentru a asigura vizibilitatea programului in comunitate; include actori
relevanti din comunitate in procesul de recrutare; faceti explicite avantajele angajarii

acceptate si cerintele programului;
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2.Primul contact - poate fi prin e-mail, Facebook sau social media, telefonic
sau direct, fata in fata. La acest nivel ar trebui furnizate informatii suplimentare si ar
trebui sa fie programat primul interviu cu tanarul, daca acesta este eligibil.

Prima impresie conteazd, prin urmare, si atitudinea calda si prietenoasa poate facilita
implicarea.

3.Interviul initial poate fi realizat de consilierul profesional sau de alti membri
ai echipei. Este mai bine ca interviul sa aiba loc intr-o camera destul de mare, cu
perturbari minime si trebuie asiguratd confidentialitatea.

Problema confidentialitatii trebuie abordatd. Durata sedintei si cantitatea
informatiilor furnizate ar trebui adaptata la particularitatile tinerilor.

Persoana ar trebui sd inteleaga cadrul general al ideii de angajare sustinuta si
rolul si activitdtile implicate si, pe baza acesteia, sd aiba decizia finald cu privire la
participarea la programul de angajare sustinuta.

Interviul ar trebui sa clarifice motivatia persoanei de a lucra sau de a fi
implicata intr-un program de ucenicie si de a explora cum este munca. In cazul in care
nevoile persoanei nu pot fi abordate prin programul SEPAL, atunci ar trebui sa fie trimis la
alte servicii sau furnizori mai adecvati.

La sfarsitul interviului, tanarul ar trebui sa stie clar ce se poate astepta de la
program si ce suport, inclusiv stimulente financiare, este disponibil.

De asemenea, tanarul poate decide in acest moment cine poate fi inclus din
reteaua proprie de asistentd sau de la partile interesate in furnizarea serviciilor de
angajare sprijinite si ar trebui semnat un formular de acord consensual, care contine si
limite de divulgare.

Rezultatul dialogului initial trebuie rezumat si inclus in dosarul solicitantului de
locuri de munca. Interviul initial ar trebui sa se incheie cu programarea, cat mai curand

posibil, a evaluarii profesionale.
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Criterii pentru stabilirea includerii NEET-urilor in grupurile tinta SEPAL. Criterii de includere a
grupului de handicap (prezenta unei afectiuni din urmdtoarele suficiente).

- Prezenta dizabilitatii fizice sau a deficientei (dovada diagnosticului medical);

- Utilizator sau fost utilizator al serviciilor de sandtate mintala (istoric psihiatric -
documente relevante care furnizeaza dovezi ale diagnosticului si tratamentului medical, acte
de externare, notd de la GP, rapoarte anterioare de evaluare psihologica sau psihiatrica);

- Deficienta datoratd unei probleme de sanatate mintald, handicap sau
dizabilitate fizica este certificata de un profesionist autorizat;

- Prezinta probleme psihologice sau dizabilitati fizice care interfereaza si limiteaza
accesul sau integrarea pe piata muncii, asa cum a fost observat de consilierul profesional
WISE (raportul consilierului profesional).

- Declaratie jurata scrisa de fapt facuta si semnata in mod voluntar de catre NEET
sau alt document relevant care certifica etnia. Criterii de includere a grupului de abilitati
reduse (cel putin unul).

- Nivel scazut de educatie (8 clase sau mai mic), parasirea timpurie a scolii sau
abandon scolar;

- Abilitati scazute in alfabetizare sinumeratie;

- Lipsa competentelor de munca relevante sau istoricul muncii;

- Dificultatide invatare:

- Declaratie jurata scrisa a NEET cu privire la anii de studiu si la experienta de
munci limitatd sau fara experientd. Incercati sa indepliniti criteriile grupului de saricie si
excludere sociald (sunt suficiente cel putin una dintre urmatoarele conditii).

- Fara venituri sau veniturisub salariul minim pe tara;
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Persoanele puternic defavorizate - persoanele care, din lipsa de mijloace financiare, nu isi pot
permite cel putin patru dintre urmatoarele noua obiecte de lipsire de materiale pentru

gospodarie:

1)incdlzirea adecvata a uneilocuinte;

2)ovacanta anuald de o saptamana;

3)o masd cu carne sau peste in fiecare a doua zi;

4)se confruntd cu cheltuieli neasteptate;

5)restante la ipotecd sau chirie, facturi de utilitati, rate de cumpdrare de inchiriere
sau alte plati de imprumuturi;

6)un telefon;

7)untelevizor color;

8)o masind de spalat;

9)o masina

-Traiesc in gospodarii cu intensitate de munca zero sau foarte mica (adultii au lucrat
mai putin de 20% din numarul total de luniin ultimul an).

-Dependenta de sistemul de asistentd sociala;

-Somaj pe termen lung (durata somajului mai mare de 12 luni). Grupuri de imigranti
/ Criterii de includere a refugiatilor

-Documentatie relevantd privind statutul de imigrant - certificat de inregistrare,

permis de munca etc.
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5.4.2 Relevanta consilierii beneficiilor

Pentru majoritatea oamenilor, o viatd petrecutd in beneficii inseamna o viata
petrecuta in saracie, cu putind autonomie. Dacd oamenii gasesc un loc de munca adecvat si
profitd de stimulentele disponibile, acestea nu sunt afectate de pierderea sau reducerea
subventiilor pentru somaj sau handicap.

La acest nivel este important sa furnizati informatii precise pentru a permite
alegereain cunostintd de client si ajustarea asteptdrilor. Obtinerea de informatii extinse despre
stimulentele de munca disponibile si alte masuri si masuri de sprijin legate de munca sunt
necesare, impreuna cu intelegerea a ceea ce functioneaza in practicd si ce nu.

Consultarea unui specialist in drept sau a unui expert de la biroul regional de munca
ar putea fi utild in identificarea oportunitatilor si n obtinerea unei mai bune intelegeri a
politicilor si procedurilor legale care afecteaza angajarea grupului tinta. Asteptarile
nesatisfacute afecteaza motivatia raportului si a muncii, astfel incat furnizarea de informatii

exacte de lainceput este cruciald pentru succesul programului.

5.5 Evaluarea functionald a abilitatilor, intereselor
si a aptitudinilor in cariera

5.5.1 Principiile evaluérii eficiente

1. Evaluarea vocationald este un proces centrat pe persoand care isi propune sa ajute
solicitantul de locuri de munca in luarea de decizii in cunostinta de cauza despre angajare si
calea carierei si sa stabileasca masurile de sprijin necesare pentru urmarirea obiectivelor
relevante personale;

2. Informatiile colectate ar trebui sd fie relevante pentru a facilita descoperirea valorilor, a
motivatiei, a intereselor, a abilitatilor si a atitudinilor, a resurselor si a nevoilor de sprijin ale

solicitantului de munca;
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3. Informatiile colectate ar trebui sa se axeze pe viitor, pe ceea ce doreste sa caute un loc de
munca Tn anumite circumstante; obiectivele ar trebui sa fie realiste si adaptate posibilitdtilor
prezente. Concentrarea pe viitor scoate la lumina aspiratiile si asteptarile in carierd, permite
speranta si face ca procesul de profil profesional sa fie mai antrenant, mai personal si mai
inovator. Experientele trecute sunt, de asemenea, relevante, dar o concentrare prea mare
asupra pierderilor si experientele trecute ar putea diminua motivatia si pot declansa
sentimente de disperare si descurajare;

4. Preferintele si nevoile solicitantului de locuri de munca ar trebui sa directioneze procesul;
profesionistii trebuie sa ghideze si sa imputerniceasca usor persoana saia alegeriin cunostintd
de cauzd sisdisiasume responsabilitatea pentru decizii siactiuni;

5. Solicitantul unui loc de munca este un partener egal si ar trebui sa decida ce informatii sunt
relevante si ce surse pot fi consultate. Alte persoane pot fi consultate (de exemplu, membrii
familiei, prieteni. Alti profesionisti) numai daca solicitantul de locuri de munca este de acord
explicitin acest sens. De asemenea, decizia finala despre ce tip de informatii trebuie dezvaluite
este luata de catre solicitantul de locuri de munca.

6. Stabilirea unei relatii de lucru bune cu solicitantul de locuri de munca este un ingredient
cheie al succesului si un factor motivational puternic.

7. La sfarsitul procesului de evaluare profesionala, echipa de angajare sprijinita ar trebui sa
poata raspunde la urmatoarele intrebari:

- care sunt obiectivele generale ale solicitantilor de locuride munca?

- cefelde locuri de munca si medii de lucru sunt dorite si realiste?

- ce potentiale provocari ar putea intdmpina solicitantul la locul de munca dorit?

- ce masuri si strategii de sprijin sunt necesare pentru cineva care cauta un loc de munca pentru
agasi, asigura simentine locul de munca preferat?

8. Profilul profesional este un document viu, continuu, care trebuie revizuit si actualizat in mod
regulat, cu referire la progresele inregistrate si incluzand noile competente si abilitati
dezvoltate. Solicitantul de locuri de munca ar trebui sd primeascd o copie a profilului

profesional.
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9. Evaluarea vocationald nu ar trebui sa dureze mai mult de 1-2 intalniri; evaludrile
indelungate diminueaza motivatia pentru munca.

10. Evaluarea vocationala ar trebui sa fie sensibila la cultura persoanei. Este esential sa se
evite informatiile subiective despre cultura sau obiceiurile solicitantului de locuri de munca.
11. Evitati jargonul profesional si subliniati sistematic scopul evaluarii si explicati cum va

ajuta solicitantul de locuri de munca sa identifice si sa-si asigure un loc de munca.

5.5.2 Procesul si metodologia profilarii profesionale

1. Colectarea informatiilor relevante despre angajare. Probleme de intimitate si
confidentialitate. Limitele dezvaluirii.

Pentru a evita colectarea informatiilor inutile sau redundante, consilierul profesional ar
trebui sa tind cont si sa reflecte la intrebarile de mai jos:

- Aceste informatii sunt utile pentru procesul de angajare? Cum?

- Aceastd informatie este relevanta pentru selectarea serviciilor de asistenta adecvate si
a programului de formare a competentelor? Cum va fi folosit ulterior?

- Ce fel de informatii sunt de interes pentru un viitor angajator si care este cea mai buna
modalitate de a transmite aceste informatii?

- Ce impact poate avea asupra solicitantului de locuri de munca dezvaluirea anumitor
informatii?

- Care sunt consecintele necunoasterii anumitor aspecte ale vietii solicitantului de locuri
de muncd?

- Informatiile sunt orientate cdtre locuri de munca viitoare si dorite?

n procesul de evaluare profesionald, sunt considerate relevante informatiile
care pot avea un efect pozitiv sau negativ asupra situatiilor de muncd. Domeniile care
urmeaza sa fie explorate ar puteainclude:

- Istoricul muncii si experiente de munca semnificative, atat in medii formale sau informale
- locuri de muncd anterioare, munca voluntard, gospodarie, ingrijire pentru copii / familie,
practica de munca prin educatie sauindrumare;

- Educatie si calificari formale - ani de studiu, participari la cursuri, certificate de

competente detinute;
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- Aptitudini

A. Aptitudini fizice - evaluati deficientele si dizabilitatile fizice care limiteaza
alegerile, dar si punctele forte

B. Abilitati cognitive - abilitati de Tnvdtare si capacitate de adaptare a
comportamentului;

C. Aptitudini personale - igiend, capacitatea de a gestiona bugetul propriu,
capacitatea de a calatoriindependent etc.

D. Abilitati sociale - abilitatea de aintelege si de a raspunde in mod corespunzdtor la
mesajele celorlalti, capacitatea de ainteractiona cu ceilaltiin moduri adecvate

E. Abilitdti de limbaj si comunicare - logica de vorbire, fluenta,
intelegere, vocabular si cunostinte de limbaj scris

F. Abilitati de reglare emotionalad - care fac fatd emotiilor dificile, gestioneaza
crizele emotionale, strategii de combatere a stresului, inclusiv adaptative (de exemplu,
sport) sicomportament problematic de a face fata (de exemplu, consum de alcool)

- Preferinte de munca: tipuri de locuri de munca, program de lucru, distanta de
lucru si probleme de transport, mediu de lucru preferat - lucrul in interior sau in exterior,
intr-o companie mica sau mare, mediu ocupat sau linistit, sarcini de munca preferate si
numar de contacte sociale.

- Hobby-urisiinterese

ntrebérile care trebuie puse includ:

- Care este locul de muncd preferat /ideal / de vis?

- Atilucratin mod individual sau in alte medii?

- Daca da, unde? b. Ce ai facut? c. Ce a functionat / nu a functionat la lucrérile
curente / trecute?

- Ce fel de activitati si/ sau hobby-urifiti plac?

- Aifacut voluntariat? Dacd da, unde? b. Ce aifacut?

- Ce a functionat / nu a functionat despre lucrarile de voluntariat curente /
trecute?

- Ce aptitudiniai? La ce esti cuadevadrat bun?

- Ce tipuride locuride munca nu ti-aidori?

- Cum ati ajunge la si de la locul de munca (incercati tot ce se aplicd): autobuz,
plimbare /rulare, bicicleta, condus, tren, dus de prieteni/ familie, altele

- Dacd sunteti deja in cdutarea unui loc de munca sau v-ati uitat, a fost greu sa
gasiti un loc de munca? Daca da, care crezi cd sunt motivele? Cum ar putea fi abordate

aceste motive?
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- Exista ceva ce vaingrijoreaza cu privire la obtinerea unuiloc de munca?

- Aveti locuri de munca, dar nu rdmaneti foarte mult? Daca da, cat de des s-a
intdmplatasta?

- Familia si / sau sistemul dvs. de sprijin este motivat sa va ajute sa obtineti si sd va
mentinetiunloc de muncd?

- Pe cine stii care ar putea avea un contact care ar fi de ajutor in gasirea unui loc de
munca?

La sfarsitul evaludrii profesionale, informatiile relevante colectate ar trebui sa fie
rezumate si prezentate solicitantului de locuri de munca. Formularul de profil profesional
sugerat de ghidul EUSE (a se vedea anexa) este util in acest moment, deoarece ofera o
modalitate usoara de a sintetiza intr-un format usor de utilizat problema relevantd abordata
intimpul procesului de evaluare.

in ceea ce priveste problema dezvaluirii, specialistul angajat trebuie sa aplice
principiul alegerii solicitantului de locuri de munca. Solicitantul de locuri de munca ar trebui sa
aiba decizia finald cu privire la ce informatii ar trebui sa fie dezvaluite angajatorului si ce ar
trebuisa fie pastrate confidential.

Informatiile ar trebui dezvaluite numai dupa obtinerea consimtamantului explicit
al solicitantului de locuri de munca si ar trebui sa contind doar aspectele relevante pentru
situatia locului de munca. Tn cazul in care solicitantul de locuri de muncé nu este hotérat cu
privire la ce informatii trebuie dezvadluite, ar putea fi efectuatd o analiza in profunzime a
beneficiilor si dezavantajelor dezvaluiriianumitor aspecte personale.

Solicitantul de locuri de munca ar trebui sa fie constient de consecintele dezvaluirii

informatiilorinainte de a decide sd o faca.

2.Planificarea carierei si strategiile de sprijin

Dupa ce au completat profilul profesional si au strans toate informatiile relevante, solicitantul
de locuri de munca si profesionistul din SE discutd despre ce aspiratii sunt realiste si pot fi
urmdrite n viitorul apropiat. Dacad asteptdrile la locul de muncd sunt nerealiste, sarcina
specialistului SE este de a indruma cu blandete persoanele care cauta locuri de munca catre
obiective mai realiste in legdturd cu propriile valori si preferinte. Un ofertant de locuri de
munca ar putea fi un instrument util atat pentru ajustarea asteptarilor de munca, cat si pentru
evaluarea preferintelor in munca. Pentru a avea un impact, conversatiile si experientele

trebuie adaptate la nevoile, interesele si circumstantele fiecarei persoane.
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Instrumentele de la SEPAL Toolkit (a se vedea anexa 1) pot fi deosebit de utile
pentru a determina de ce tip de munca este interesat de solicitantul de locuri de munca si de
cetip de sprijin este nevoie.

Obiectivul general la acest nivel este de a facilita trecerea intr-un loc de munca si
de a asigura o potrivire buna a unui loc de munca. Aceasta inseamnd conectarea
cunostintelor, aptitudinilor, abilitatilor si preferintelor cautatorului de locuri de munca la
sarcinile de lucru, culturalocului de munca si mediul de lucru general.

Solicitantii de locuri de munca si specialistii din SE colaboreaza pentru a crea
un plan care sa-i ajute pe primii sa faca o tranzitie constantd din situatia actuala a
somerilor Tn alte domenii - ucenicie sau angajare pe piata libera a muncii.

Trebuie sd ne asiguram ca serviciile pe care le oferim la acest nivel nu sunt
doar timpul petrecut, ci timpul investit pentru a construi o punte de legatura catre un alt
mod de viata.

Pentru a accesa serviciile de angajare, o persoana trebuie sa aiba cel putin un
obiectiv de explorare a fortei de munca integrate. Fiecare discutie ar trebui sa inceapa cu
convingerea cd toatd lumea poate lucrain locuri de muncd integrate.

La acest nivel este important ca specialistul in SE sa evalueze sprijinul care este
necesar de catre solicitantul de locuri de munca in domenii cruciale, cum ar fi:

- Abilitati sociale

- Trdire independenta

- Gestionarea finantelor

- Plasamente de experientd in munca
- Consolidarea calificarilor

- Reteaua de suport la domiciliu

Sprijinul social este deosebit de important, deoarece studiile au demonstrat
asocierea sa cu succesul In munca si ocuparea fortei de munca. Prin urmare, solicitantii de
locuri de munca cu o asistentd sociala de o saptaméana au nevoie de o consideratie speciala si
servicii pentru cresterea sprijinului social si Tmbundatatirea abilitatilor sociale pot fi
dezvoltate suplimentar la serviciile de angajare.

Furnizarea de asistenta este un proces proactiv, deci necesita:
-Planificare dinainte
-Anticiparea si abordarea strategica a posibilelor dificultati sau provocari in

situatiile viitoare de munca
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- Strategii de rezolvare a problemelor siidentificarea solutiilor

- Dezvoltareinlegatura cu experienta existenta

- Capitalizarea optima a resurselor (oferind cantitatea exacta de sprijin de care este nevoie,
nici mai mult, nici mai putin) cu accent pe autonomia si autodeterminarea persoanei;

- Strategii de marketing - gandire la modalitati pozitive de a oferi informatii
angajatorilor side a aborda preocuparile acestora.

3.Crearea planuluide actiune

Planul de actiune este un instrument utilizat in procesul de profilare
profesionald pentru a inregistra diferitele etape care trebuie efectuate pentru a atinge
obiectivele vizate si sa faciliteze trecerea la urmdtoarea etapd a procesului de angajare
sprijinitd - Gasirea unui post.

Planul de actiune este creat cu participarea solicitantului de locuri de munca. De
asemenea, membrii din reteaua de sprijin a solicitantului de locuri de munca - prietenii sau
membrii familiei pot participa laintalnire daca solicitantul de locuri de munca este de acord.

Conform ghidului EUSE, Planul de actiune ,trebuie sa precizeze clar obiectivele
pe termen lung (adicd sa gaseascd un loc de muncd) si obiectivele imediate pentru
realizarea acestui lucru”. Fiecare plan de actiune include 5 categorii distincte care ghideaza
interventia (modelul Planului de actiune EUSE, vezi anexa) si ar trebui revizuit in mod

regulat.

Ce - Ce vrea sa caute solicitantul de locuri de munca? adica experimentati diferite tipuri de
locuri de munca (ofertanti de locuri de muncd), completati o calificare.

Cum - Cum urmeaza sa caute obiectivul? Ce actiuni / activitati va trebui sa intreprinda
solicitantul de locuri de munca? De exemplu, efectuati cautarea unuiloc de munca pentrua
identifica diferite tipuri de angajare pe care ar dorisa le incerce.

Cine - Cine este responsabil pentru derularea actiunii? adica solicitant de munca, specialist
SE, membru al familiei, alt profesionist etc.

Cand - Setati cadre de timp realiste pentru a finaliza actiunea / activitatea. Pe langa
stabilirea unui interval de timp pentru fiecare actiune, ar trebui sa fie stabilita si o datd de
revizuire intre solicitantul de locuri de munca si echipa de SE.

Realizari - Inregistrati actiunile / activititile la finalizare. Acest lucru ar trebui discutat in

etapaderevizuire.
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Planul de actiune ar trebui sa fie simplu si usor de inteles pentru toate partile implicate.
Solicitantul de locuri de munca trebuie sa fie de acord cu actiunile stabilite prin Planul de
actiune. Preferintele solicitantului de locuri de munca sunt in centrul intregului proces
decizional, dar planul ar trebui sa fie realist in ceea ce priveste calendarul sicompetentele de

munca ale cdutatorului de locuri de munca.
1.Revizuirea planului de actiune

Planul de actiune este un instrument util pentru monitorizarea progreselor si realizarilor.
Este necesara monitorizarea constantd pentru a va asigura ca abordarea actuala contribuie la
progresul in directia dorita si cd potentialele amenintari sau provocari sunt identificate rapid.
Ajustari ale planului ar trebui sa abordeze mai bine circumstantele specifice sau factorii care
Tmpiedicd succesul. Planul de actiune poate fi revizuit de cate ori echipa considera ca este

necesar, lunar sau trimestrial.

5.6 Imbunatatirea motivatiei NEET-ilor

Barierele de motivatie impiedica multi tineri sa incerce sa intre in forta de munca
sau sa caute servicii de sprijin adecvate. Existd multi factori responsabili pentru motivarea
redusa a NEET-ilor.

Problemele personale se refera la autoeficienta si capacitatea de a experimenta
placere siemotii pozitive carecompense asociate cu angajarea.

Factorii de mediu includ stigmatele sociale, constrangerile legate de finante si
saracie si sprijinul social formal si informal care are capacitatea de a permite sau de a
submina motivatia ocuparii fortei de munca. Factorii de ocupatie se referd la semnificatia
personald sisociald inerenta muncii.

Motivatia este definitd drept acele procese in legatura cu ocuparea fortei de
munca care pot:
¢ Starnisiinstiga comportamentul vocational
« Dadirectie siscop comportamentuluivocational
e Permite comportamentele vocationale sa persiste

e Conduce laselectarea si preferinta unuianumit comportament profesional (Lloyd, 2010)
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Dupd cum sugereaza aceasta definitie cuprinzatoare, motivatia poate fi
exprimata in mai multe moduri, inclusiv de exemplu lipsa dorintei de angajare, lipsa de
concentrare asupra comportamentelor profesionale inconsistente sau comportamentului
sporadic, lipsa de implicare sau indeplinirea sarcinii superficial, incetarea prematura sau
abandonul activitati legate de munca, neglijarea responsabilitatilor si indatoririlor,
absenteismul siabandonul.

Toate acestea reprezintd probleme care pot apdrea la diferite niveluri ale
procesului de angajare sustinut si ar trebui abordate cadt mai curand posibil.
Identificarea cu succes a problemelor motivationale se poate realiza prin explorarea
temeinica a convingerilor, sentimentelor si comportamentelor legate de munca si a
diferitelor circumstante care agraveazd sau stimuleaza reactiile nedorite.

WISERIi ar trebui sd ia in considerare si examinarea barierelor motivationale
potentiale existente la nivel personal, de mediu si ocupational. Mai jos puteti gdsi exemple

defintrebari care va pot ajuta laidentificarea factorilor care impiedica motivatia muncii.

Factori Persoana experimenteaza placere si recompense emotionale
personali dupa participarea la angajare si activitati legate de munca?
Clientul 1isi evalueaza abilitatile si competentele in
concordanta cu succesul la angajare sau in indeplinirea sarcinilor
legate de munca?
Activitdtile legate de muncd sunt considerate semnificative
sau legate de valorile personale?

Factori de Persoana isi evalueazd resursele materiale ca fiind in
mediu concordanta cu succesul la angajare?
Persoana fsi evalueazid resursele sociale ca sustinind
angajarea?

Cum influenteaza stigmatul social si discriminarea asupra
viziunii de sine a individului?

Factori Existd oportunitéti pentru persoana de a participa la o munci
profesionali | care este semnificativa atat personal, ct si social?

Atmosfera de lucru este tolerantd, acceptd si valideaza
individul?
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Abordari care sporesc motivatia necesard pentru a obtine si asigura
ocuparea fortei de munca se caracterizeaza prin rdbdare, speranta, creativitate,
exhaustivitate si integrarea principiilor si practicilor de angajare bazate pe dovezi care
dezvaluie sivalorificd punctele forte si capacitatile (Lloyd, 2010).

Adultii tineri sunt mai susceptibili de a evita programele care folosesc limbaj in
legatura cu handicapul. De exemplu, nume precum biroul pentru serviciile pentru tineri cu
dizabilitati sau servicii de reabilitare sunt uneori descurajatoare.

Tinerii se considera mai sanatosi si invincibili mai degrabd decat disabili [IPS
Toolkit], prin urmare, sunt mai susceptibili sa se angajeze in servicii care se concentreaza pe

atuurile sioportunitatile lor, mai degraba decat pe vulnerabilitate sau handicap.

Adesea, adultii tineri au asteptari sau obiective nerealiste legate de ocuparea
fortei de munca. Mai mult, ei nu reusesc sa vada o legdtura intre obiectivele de angajare si
valorile personale. Consilierul profesional poate sprijini NEETii cu ajustarea asteptarilor si
stabilirea obiectivelor realiste care sunt in legatura cu valorile personale.
Dacd NEETii constientizeaza legatura dintre obiectivele de angajare si actiunile lor actuale si

valorile personale, motivatia si bunastarea lor sunt sporite.

5.6.1 Valori fata de obiective

Valorile ar putea fi vdzute ca principii directoare care dau sens actiunilor si
comportamentelor noastre, ele sunt " calitdtile dorite ale actiunilor in desfasurare " (Harris,
2011). Ei sustin ceea ce este cel mai important pentru persoana si, spre deosebire de
obligatii, sunt urmarite liber. Ei locuiesc in momentul prezent si pe baza lor, persoana poate
decide cum sa se comporte chiar aici, chiar acum si care sunt calitatile dorite ale actiunilor
prezente.

Ele descriu cum vrea cineva sa se comporte ca fiintd umand, cum
doreste sa actioneze in mod continuu. Ele semnifica valorile si principiile dupa care cineva isi
traieste viata, calitatile personale pe care cineva doreste sa le consolideze sau sa le cultive.
Valorile nu sunt niciodata terminate sau completate.

Sunt ca o busola care indicd estul, arata directia, dar estul nu poate fi atins

completsau bifat pe o harta.
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Spre deosebire de obiective stabilite in viitor, valorile pot fi trdite aici in prezent
prin actiuni constante cu valori actuale. Actiunile intreprinse in urmadrirea valorilor au
consecinte psihologice si practice care pot duce la perceptii, atitudini si comportamente
care faciliteaza strategiile de coping sdnatoase (Sagiv & Schwartz, 2000 in Veage si
colaboratorii, 2014).

Valorile nu se referd doar la atingerea obiectivului, ci sunt o abordare a vietii,
indiferent de rezultate. Sunt despre cum vreau sa ma comport atunci cand reusesc si, de
asemenea, cum vreau sa ma comport daca nu reusesc sa-miating scopurile.

Spre deosebire de valori, obiectivele sunt orientate spre viitor si se referd la
rezultatele dorite specifice care pot fi obtinute, completate sau bifate permanent de pe
lista. Ele sunt despre ceea ce cineva doreste sa obtind, sa completeze, sa posede, sa
realizeze sau sd obtind. Ei nu suntin curs de desfdsurare, se termind odata ce au fost atinse.
Sa presupunem ca cinevaisi doreste o treaba grozava. Acesta este un obiectiv.

Modul in care persoana respectiva doreste sa se comporte ca angajat, reflecta
valorile sale. Dacd doreste sa fie mai eficace, eficient si productiv la locul de munca, s fie de
sprijin, deschis si prietenos fata de colegi, sa se angajeze pe deplin in munca si sa fie atent
sau responsabil, atunci acestea reflecta valorile sale.

Uneori, obiectivele pot fi imposibile sau nerealiste, prin urmare, identificarea
valorilor de baza este cruciald pentru a le reincadra in rezultate realiste sau realizabile.
De exemplu, un NEET poate afirma ca meseria de vis pentru el este sa devina politician.
Valorile de baza pentru aceasta ar putea fi grija pentru mediu si contributia la o diferenta
pozitiva pentru altii si pentru lume.

Pe baza acestor valori, se pot stabili obiective realiste si pot fi identificate actiuni
congruente. De exemplu, persoana poate prefera sa lucreze intr-o companie prietenoasa cu
mediul, in intretinerea peisajelor sau a spatiilor verzi sau in activitatea de reciclare.

Daca locul de munca nu este compatibil cu astfel de obiective, atunci NEET-ul
poate fi incurajat sa identifice si sd se angajeze Tn actiuni de valoare consecvente in afara
locului de munca - de exemplu, voluntariatul pentru o campanie Let's do it, sa planteze

copacisau curdta aleea din fata sa casa.
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Clarificarea valorilor legate de muncd poate fi obtinutd prin adresarea urmdtoarelor
intrebari:

- Ce apreciezi in munca ta? Ce ar face-o mai semnificativa? Ce fel de muncitor ai
dori sa fii? Daca ai trdi la nivelul propriilor tale standarde ideale, ce calitati personale ai dori
sa aduciin muncata? Ce fel de relatii de munca ati dori sa construiti?

- Ce fel de calitati ai dori sa aduci in relatiile de munca? Daca ai putea fi cel mai bun
coleg posibil, cum te-ai comporta fatd de colegii tdi? Ce fel de relatii cu colegii ai dori sa
construiesti?

- Ce apreciati la ideile de invatare, ucenicie, formare sau crestere personala? Ce
noi abilitati ati dori sd invdtati? Ce cunostinte ati dori sa obtineti? Ce educatie suplimentard
vd atrage? Ce fel de ucenic / stagiar ati dori sa fiti? Ce calitati personale ati dori sd aplicati?

Valorile sunt foarte importante pentru dezvoltarea increderii si imbunatatirea
motivatiei si a performantei. Desi oamenii pot fi ani departe de finalizarea scopurilor lor, ei
pot trdi prin valorile lor de azi si de a gasi un sentiment de bucurie implinire chiar si in acest
sens.

Valorile sunt o sursd de inspiratie si ofera motivatia necesara pentru a persista si
de aface lucrurile care conteaza, chiar si atunci cand lucrurile merg greu. Primele zile la noul
loc de munca pot fi foarte grele pentru NEETI, dar dacd actiunile lor sunt legate de valori si
vad sensul general al efortului respectiv drept cdi cdtre dezvoltarea personald si
imbunatatirea sinelui intr-o maniera doritd, in mod consecvent, sansele de abandon sau

declin scad.

5.6 Imbunatatirea motivatiei NEET-ilor

Factorii care conduc la motivatie

Conceptul cheie in ceea ce priveste motivatia este obiectivul - adica imaginea
rezultatului care trebuie obtinut si cdruia i se atribuie o valoare specificd. Scopul are doud
functii principale: modeleazd emotiile sicomportamentul.

n pregatirea si lansarea actiunii, obiectivul este important, dar si anticiparea
schimbarilor din mediul in care entitatea isi poate folosi propriile capacitdti pentru atingerea

obiectivului.
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Obiectivele interne care provin de la o persoanad ca urmare a propriei alegeri,
cresc perseverenta in actiune. Stabilirea obiectivelor mai dificile este rezultatul
experientelor anterioare pozitive si negative si rezulta dintr-un sentiment de eficienta
ridicata si capacitatea de a identifica mijloacele necesare indeplinirii sarcinilor. La randul
sau, stabilirea obiectivelor mai usoare decat cele implementate in trecut reduce
perseverenta, dar stabilirea unor obiective ambitioase creste perseverenta.

Factorii care conduc la motivatie

Conceptul cheie in ceea ce priveste motivatia este obiectivul - adica imaginea
rezultatului care trebuie obtinut si caruia i se atribuie o valoare specifica. Scopul are doua
functii principale: modeleazd emotiile sicomportamentul.

n pregétirea si lansarea actiunii, obiectivul este important, dar si anticiparea (anticiparea)
schimbarilor din mediul in care entitatea isi poate folosi propriile capacitati pentru
atingerea obiectivului.

Obiectivele interne care provin de la o persoana ca urmare a propriei alegeri,
cresc perseverenta in actiune. Stabilirea obiectivelor mai dificile este rezultatul
experientelor anterioare pozitive si negative si rezulta dintr-un sentiment de eficientd
ridicatd si capacitatea de a identifica mijloacele necesare indeplinirii sarcinilor. La randul
sau, stabilirea obiectivelor mai usoare decat cele implementate in trecut reduce
perseverenta, dar stabilirea unor obiective ambitioase creste perseverenta.

Factorii de sprijin
Factorii care sustin comportamentul uman orientat spre scopuri includ:

¢ amanarea multumirii proprii
« credinta in libertatea de alegere si de actiune
* un sentiment de eficienta ridicata
e pareri

1. Amanarea multumirii consta in a da in timp diferite placeri. Amanarea
intaririlor creste perseverenta datoritd faptului ca o persoana se concentreaza mai mult
pe obiectiv si nu pe pldcerile imediate. Persoanele aflate in somaj au probleme cu
amanarea gratuitatilor. Putem observa neputinta invatatd, o atitudine solicitanta, precum
si lipsa capacitatii de a amana premiile, iritarea si descurajarea mai rapida, in special in

fata sarcinilor care necesita angajament sau activitati monotone.
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Sfaturile practice sunt:

1. Merita sa stiti ce probleme au Neetii

2. Meritd dezvoltat un mod de a construi abilitatide amanare

3. Merita prelungite activitatile care vizeaza atingerea obiectivului prin impartirea
procesuluiin etape.

4.Convingerea cu privire la libertatea de alegere si de actiune - un alt factor care
intensifica motivatia de a mentine actiunea. Prin urmare, ar trebui sa avem grija de
sentimentul de autonomie al Neet-ilor, oferindu-le posibilitatea de a alege atunci cand este
posibil, fara a deranja procesul de diagnostic. Multe studii psihologice arata ca posibilitatea de
aface oalegereimbunatateste semnificativ sentimentul de autonomie.

5.Un sentiment de eficientd ridicata. Un alt factor care te tine in drum spre

obiectiv.

n primul rand, sprijind luarea deciziilor care duc la selectarea obiectivului si a
mijloacelor pentru realizarea acestuia. In al doilea rand, este baza cresterii efortului si a
perseverentei. Daca individul observa discrepanta dintre obiectiv si rezultatul actual al
actiunii, atunci sentimentul de eficientd ridicatd sustine impulsul incercarii.

Oamenii cu un puternic simt al eficacitatii ridicate in comparatie cu persoane cu o
intensitate scdzuta a acestui sentiment au depasit efectul distructiv al fricii.

Oamenii cu un puternic simt al eficientei ridicate si-au stabilit obiective
ambitioase. Actiunile lor raman in concordanta cu structura credintelor si obiectivelor. Acesti
oameni se caracterizeaza printr-o capacitate dezvoltatd de a aplica strategii de actiune
adaptativa si, in plus, folosesc mai bine feedback-ul negativ.

O entitate operativa pe termen lung poate intampina diverse dificultati sau
adversitati care necesita modificarea activitatilor sau lansarea unor noi modalitati eficiente
de a face fatd situatiei, iar apoi un puternic sentiment de eficacitate ridicatda determind

succesulinactiune.
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NEETii trebuie asistati in dezvoltarea unui simt puternic al eficientei ridicate prin:

- selectarea sarcinilor de diagnostic,

- prin cresterea dificultatii acestora,

- oferirea de sprijin in timpul performantei lor;

- consolidarea sentimentului de autonomie - oferind clientilor posibilitatea de a alege

- furnizarea de feedback intr-un mod corespunzator cu privire la rezultatul activitatilor,

6.Feedback-ul oferd o multime de premise importante cu privire la progresul in
atingerea obiectivului si posibilitatea ajustarii activitatilor care cresc sansele de
implementare a planului de actiune. Devine factorul indispensabil pentru mentinerea
actiunii, indiferent dacd sursa acesteia este o entitate functionala sau evaluarea altora.

Lipsa de feedback cu privire la progresul sau lipsa intdririlor sau restrictia
accesului la gratuitdti poate, de asemenea, reduce motivatia si incepe actiunile care

schimba directia de actiune intr-o directie incompatibild cu obiectivul initial.

5.6.3. Intervievarea motivationala si stimularea emotiilor pozitive

Intervievarea motivationald este una dintre metodele de baza pentru cresterea
motivatiei. Prima metoda de bazd de studiu a motivatiei este interviul. Activitatea principald
este apoi punereaintrebdrilor despre:

« experienta legata de punerea in aplicare a obiectivelor, de exemplu in ceea ce priveste
activitatea profesionald de performants;

* planuride viitor sivalorilegate de punereain aplicare a acestor planuri;

* motive legate de aceste sarcini, de exemplu, va puteti intreba de ce persoana a
indeplinitsarcinile,

* legaturile dintre obiectivele proprii siindatoririle rezultate din diferite roluri sociale;

« sursele acestor motive, adica daca rezultd din actiunile altor persoane sau mai degraba
provindin nevoiinterne,

* viatasibariera profesionald simodalitdtile de a le trata;

« sursedesatisfactiesi placere.
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Regulile care insotesc desfdsurarea interviului sunt:

concentrare asupra persoanei,

orientarea Tn procesul de schimbare,

comunicare

aprinderea motivatiei interne,

reducerea credintelor distructive si rezolvarea ambivalentei motivationale (reducerea

conflictelor, urmdrirea - evitarea).

Instructorul isi poate exprima propriile pareri, dar nu ar trebui sa judece ce spune

sau simte clientul. Concentrarea in procesul de schimbare incepe cu acceptarea NEET-ului

asa cum este, in timp ce cautati ce si de ce doreste sa se schimbe in sine. Prin urmare, este

important sa definiti ce doresc sa obtina NEETii si prin ce mijloace intentioneazd sd faca acest

lucru.

Meritd sa faceti acest lucru, incercand sa faceti profunzimea discrepantelor intre

situatia actuald a Neet-ilor si ceea ce doresc sd obtind, aratand in acelasi timp aceste resurse

personale, mai presus de toate abilitatile detinute de Neeti care pot sustine implementarea

intentiilor. Aceasta disonantd cognitivd poate creste atat motivatia, cat si restabili credinta

clientuluiin sine siin propriile abilitati.

Aspecte importante ale unei astfel de cooperari sunt:

1. construirea unei atmosfere de cooperare, prin respectarea si comunicarea
adecvatad, interpersonalg;

2. extragerea resurselor personale ale NEET-ilor prin analiza faptelor si a
motivatiilor

3. sustinerea autonomiei personale, oferindu-i alegeri si subliniind, cd va

decide cu privire la utilizarea informatiilor si va ajuta independent.
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Principiile generale ale interviului motivational

1.Exprimati empatie:

. acceptarea faciliteaza schimbarea,
. ascultarea activa iscusitd este una dintre cele maiimportante abilitati,
. ambivalenta este un fenomen normal.

2.Dezvoltati o discrepanta:

. fara consilier, dar clientul ar trebui sa ofere argumente pentru schimbare;
. motivatia schimbdrii apare datorita discrepantei percepute intre cea actuala
. comportament si obiective sau valori personale importante.

3.Profitati de rezistenta.
Nu uitati ca rezistenta, aversiunea si ambivalenta sunt firesti si de inteles. Va
prezentam noi informatii si oferim o noua privire asupra problemei: , luati ce aveti nevoie si

K

lasati restul.” Rezistenta este un semnal ca moderatorul ar trebui sa isi modifice abordarea.
Este un fenomen interpersonal, iar modul in care liderul reactioneazd determind daca se va

agravasauvaslabi.

Prinurmare:
. evitatiargumentele pentru schimbare,
. nu luptati direct impotriva rezistentei,
. opiniile noi sunt binevenite, nusuntimpuse,
. raspunsurile sisolutiile ar trebui sd vind in primul rand de la client,
. rezistenta este un semnal care solicita o reactie diferita.

4.Sustinerea autoeficientei:
Credinta n posibilitatea schimbarii este un motivator important, clientul este
responsabil pentru decizia de schimbare si introducerea acesteia, credinta care duce la

capacitatea Clientului de a se schimba este o profetie care se implineste pe sine.
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Construirea motivatiei pentru schimbare - construirea motivatiei interne

Obiectiv: rezolvarea ambivalentei si crearea motivatiei pentru schimbare.

A. Validitate:

Cum evaluati importanta ... (gdsirea unui loc de munca)? Unde te-ai aseza pe o
scara de la zero la zece, unde 0 inseamna ca schimbarea este complet lipsita de importanta
si 10 foarte importanta?

B. Incredere sau credinta:

Cum iti evaluezi increderea / credinta cd, dacd ai decide s ... (gasesti un loc de

munca), ar functiona? Unde te-ai aseza pe aceeasi scard de la 0-10, pe care 0 inseamnad

fard incredere si 10 inseamna incredere deplina.

Tntrebéri pentru a provoca afirmatia despre schimbare, pe baza scérii: De ce
judecati pe ... si nu pe zero? Ce ar trebui sa se intdmple pentru a trece de la numarul ... la
numarul mai mare?

Not3: Tntrebarea nu trebuie s fie: de ce judecati pe ... mai degraba decat pe zece? Pentru

ca raspunsul la aceastd intrebare ar fi un argument impotriva schimbarii.

Dacd NEETIi aratd o mica dorinta de schimbare, o altda modalitate de a provoca
comentarii cu privire la schimbare este sa-i ceri sa descrie fricile sale extreme (sau temerile
altor oameni), astfel incat sa poata imagina consecintele extreme ale comportamentului
sau:

*  Care este cel mai rdu lucru pentru care iti faci griji in privinta parasirii somajului pe
termen lung?

¢ Sapresupunem cd incd stai acasa si nu cauti un loc de muncd, care sunt cele mai grave
consecinte pe care ti le poti imagina?

* Care este cunostinta dvs. despre ce se poate intampla daca ramaneti in pat toata ziua,
chiar daca credeti cd nu deranjeaza pe nimeni?

« De asemenea, puteti verifica imaginarea celor mai bune rezultate care pot rezulta din
decizia de schimbare.

« Care sunt cele mai bune rezultate ale schimbarii pe care vi le puteti imagina?

* Dacd ati face schimbarile dorite la 100%, cum v-ar schimba viata?
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Un alt mod de a sustine afirmatia despre schimbare este de a cere NEET-ilor sa-
si aminteasca momentele inainte de aparitia problemei si sa le compare cu situatia
actuala:

« Tti amintesti o perioad4 din viata ta cand erai bine? Ce s-a schimbat?

e Cum a fost viata ta inainte de a-ti pierde locul de munca? Ce fel de persoana erai
atunci?

* Povesteste-mi despre cum ai gasit acel loc de munca si de ce ai vrut sa lucrezi acolo?

e Care este diferenta dintre persoana de azi si cea care ai fost acum 5 ani?

e Cum v-a schimbat suferinta ca persoana sau v-a oprit dezvoltarea?

O alta metoda este sa gandesti inainte si sa-i intrebi pe NEETi cum ar putea

arata viata lor atunci cand fsi doresc schimbarea:

e Daca decideti sa introduceti o schimbare, pe ce contati in viitor?

e Cum ti-ar pldcea sd arate viata in 10 ani?

e Vad ca acum te simti cu adevarat frustrat. Ce schimbari ai face?

« Tnacest caz, gandirea in viitor se poate aplica si la ceea ce se va intampla daci nu se
schimba nimic.

* Daca nu efectuati nicio modificare, trditi doar asa cum faceti acum (din beneficii, fara
beneficii, fard munca), cum credeti, cum va arata viata voastra peste 10 ani?

e Avand in vedere ce s-a intamplat pana acum, ce credeti, cum va arata situatia dvs. in

cinci ani, daca nu faceti modificari?
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Structuraintroductiva pentru schimbare
Determinati timpul pe care il aveti la dispozitie, explicati rolul si scopul dvs.,

descrietirolul NEETS, mentionand formalitatile necesare.

Tntrebéri deschise:

e Am inteles cd aveti cateva preocupari / asteptari cu privire la ... Va rog sa-mi spuneti
despreele.

e Cumaidepdsit obstacolulimportantdin viata tain trecut?

e Caresunt cele maiindepdrtate consecinte de a fi fard loc de munca de care va preocupa
cel maimult?

e Caresuntcele maiimportante motive pentru care doriti sd gasiti un loc de munca?

*  Povesteste-mi despre perioada somajului tau. Care este cel mai nerealist despre tine?

(maitarziu) Cum arata cealaltd parte? Care sunt laturile pozitive pentru tine?

Afirmatii:

e Vamultumim ca ati venit punctual.

e Apreciez cd ativenit astazi aici, acesta este un mare pasinainte.

* Trebuie sa fiti o persoand extrem de puternica, deoarece aveti de-a face cu astfel de
dificultati atat de mult timp.

e Aceasta este osugestie buna.

*  Trebuie sd spun cd, daca as fin locul tau, mi-ar fi extrem de dificil sa fac fata atat de mult
stresului.

e Amimpresia ca esti un spirit extrem de puternic.

« Ttiplace sa te simtibine cu ceilalti, s& i faci sa rada.

e Suntincantatsdva vorbesc astazi sima bucur ca v-am cunoscut un pic.
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Afirmatii despre schimbare:

* Credcaeoideebuna.

e Aminteles cas-ar putea sa va faceti griji.
e Credcdopotiface.

* Eoideebuna.

* Esteimportant s fiti respectati.

e Credcdavetidreptateinacestsens.

n cadrul procesului de angajare sustinut, Ciutarea de locuri de munci reprezint
a treia etapa care conecteazd NEETIi cu potentiali angajatori. In cadrul proiectului SEPAL,
avand in vedere particularitatile grupurilor vulnerabile, formarea profesionala sau ucenicia a
fostinclusa ca etapdintermediard, inainte de gasirea unuiloc de munca.

Tinerii adulti se afla intr-un stadiu de dezvoltare a identitatii de sine si este posibil
ca preferintele lor in munca sa nu fie clare. De asemenea, chiar daca preferintele de munca
sunt clare, este posibil sa fi ratat oportunitatile de a dobandi abilitatile care sunt obligatorii
pentru indeplinirea muncii dorite sau ar putea sa lipseasca deprinderile de baza necesare
pentru ajustarea la locul de munca dorit (de exemplu, probleme de igiena sau abilitati sociale
slabe).

Adesea au unistoric de munca slab sau inexistent. Pentru unii, trecerea directa de
la somaj pe termen lung la cerintele de locuri de munca poate fi prea brusca si ar putea avea
nevoie de o perioadd de acomodare, care pot fi furnizate in cadrul intreprinderilor sociale
existente sau firme private care au experiente anterioare cu includerea de munca a tinerilor
apartinand grupurilor vulnerabile.

Ritmul este important, avansarea prea rapidd sau prea lentd prin etape poate
avea rezultate negative sifi poate descuraja pe tinerisa caute un loc de munca.

Abordarile rigide care necesitd parcurgerea tuturor etapelor, indiferent de
particularitatile individuale si abilitdtile prezente, nu numai cd irosesc resurse, dar, de
asemenea, este putin probabil sd aiba succes pentru toatd lumea. Detinerea unui continuum
de servicii profesionale si o varietate de oferte si posibilitati, face ca potrivirea dintre job si

persoana sa fie mai probabila.
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Serviciile profesionale ar trebui sa fie adaptate pentru a se potrivi cu persoana si
nu invers. Reabilitarea profesionald, in cea mai bunda masurd, personalizeazd ucenicia si
experientele de munca in functie de interese, preferinte, abilitati, simptome, deficit si
rezistentd a tinerilor din grupuri vulnerabile, Tn cadrul oportunitatii, resurselor si
disponibilitatii locurilor de muncad in zona locald (Liberman, 2008).

Nu ar trebui sd incadram toate persoanele intr-un pat procrustean si ar trebui sa
profitdm de flexibilitatea pe care o permite proiectul SEPAL, pentru a maximiza beneficiile

pentru fiecare NEET inclus.

5.7.1. Proiectarea planului de actiune si selectarea serviciilor relevante pentru a raspunde

nevoilorindividuale

Obiectivul este de a stabili un plan de actiune convenit care sa stabileasca
obiective clare si limitate pentru ambele parti, cu revizii in vigoare de la inceput. Daca in
aceastd etapa s-a decis sa nu gaseascd loc de munca in acest moment, potentialul cdutator de
locuride munca ar trebui sa fie directionat catre un serviciu alternativ.

Ar trebui sd fie siguri cd se pot intoarce sa caute de lucru atunci cand se simt pregatiti.

Planulde actiune vainclude urmatoarele:

¢ Cesevaface?

« Cineesteresponsabil pentru realizarea actiunilor?

« Candvorfirealizate actiunile?

« Cinevastabilicd actiuneaa fost realizata?

Sfaturi utile:

*  Asigurati-va ca informatiile pe care le oferiti sunt intelese de catre solicitantul de locuri
demunca

*  Asigurati-va ca ati inteles informatiile pe care le-ati primit de la solicitantul de locuri de
munca

e Oferitiinformatii scrise si vorbite

« Utilizatiunlimbajusor

e Luati-vd timp pentru a afla ce tip de mediu se potriveste cel mai bine intalnirii cu
solicitantul de locuride munca

¢ Fiti constient de modul in care semnele sau simbolurile pot afecta prima intalnire cu
solicitantul de locuride munca

e Dupa o intélnire, rezumati intotdeauna cele spuse sau convenite. Daca este nevoie,

scrieti-l si dati-I solicitantului de locuride munca
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Lucruri de evitat:

¢ Dacd intalniti solicitantul de locuri de munca impreuna cu un factor interesat, nu
vorbiti ca si cum solicitantul de locuri de munca nu ar fi fost acolo. Amintiti-va cd este
solicitantul locului de munca cel care ar trebui sa fie in centrul procesului.

¢ Nu vorbiti cu alte parti interesate despre solicitantul de locuri de munca fard a le
include. Nu ignorati niciodata dorintele si interesele solicitantului de locuri de
munca.

«  Evitati sa va puneti propriile valori sau prejudecati asupra dorintelor si intereselor

solicitantului de locuri de munca.

5.7.2. Identificarea programelor de training adecvate — Ucenicia si Internship-ul.
Observatii pentru NEETi

Pe langd evaluarile formale pe care le ofera, voluntariatul reprezintd si o
modalitate excelentd de a afla mai multe despre interesele si abilitatile tale nainte de a
devenit angajat. Exista o multitudine de organizatii care ofera posibilitati de a face munca
voluntard. Nu rata o sansa de a castiga experienta de lucru, caci vei avea multe de invatat din
aceste oportunitdti care {i se oferd. Chiar si a intelege ca nu iti place un anumit tip de munca
este oinformatie pretioasa, care te va ajuta in viitor sa alegi calea profesionala potrivita tie.

Un internship platit sau neplatit este o altd modalitate prin care poti sa fti
Tnsusesti abilitati vocationale si sa castigi experienta. Scolile ar trebui sd stie sa te sprijineina
gasi oportunitati pentru internship-uri.

Unele internship-urifiti pot oferi credite de studiiin schimbul muncii tale.

Un program de ucenicie este o combinatie de training propriu-zis in care
lucratorii invata de la experti in domeniu aspectele practice si teoretice ale unui mestesug
sau ale unei meserii nalt calificate. Programele de ucenicie sunt axate pe abilitatile
necesare unor meserii foarte cautate pe piata muncii. Acest lucru face sa fie mai ugor sa fti

gasestiunlocde munca.

5.7.3. Ucenicia sau training-ul vocational

n baza profilului vocational, echipa WISE impreund cu tanarul adult decid
fmpreund daci este necesar training aditional inainte de angajare. in cadrul proiectului
SEPAL, NEETii pot fi inclusi intr-un program de ucenicie de 4 luni in cadrul intreprinderilor
sociale existente sau in cadrul firmelor locale. in mod ideal, ofertele de programe de
ucenicie sunt pe masura preferintelor si nevoilor individuale, astfel incat cu cat oferta este

maivariata, cu atat mai bine.
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Totusi, dacad tanarului adult i se prezintd prea multe oferte si posibilitati
“excelente”, alegereaintre ele devine mai grea si decizia poate fi regretatd mai tarziu, ceea ce
are un impact negativ asupra motivatiei de lucru. Prin urmare, la acest nivel, recomandarea
este caindividului sd i se prezinte cel putin 2 optiuni bazate pe preferintele lui/ei (care au fost
identificate in etapa de evaluare) si pot fi incluse si 2 sau 3 optiuni in afara ariilor sale de
interes. Aceasta abordare va inlesni procesul decizional si va creste increderea ca alegerea
facuta a fost cea corecta. Este important sd avem o listd ampld de optiuni care sa se
potriveascd diferitelor preferinte ale NEETilor, dar modul in care le prezentam aceaste
optiunitrebuie sa fie individualizat si usor de gestionat, pentru a preveni ca sarcina de “aface

alegerea corecta” cu privire la programul de ucenicie sa devina coplesitoare si dificild.

Durata optima a training-ului vocational ar trebui sa fie cat mai scurtd, intrucat
perioadele mai lungi de training diminueaza motivatia. Multi dintre NEETi s-ar putea sa fi
avut experiente negative cu sistemul de invatdmant si, prin urmare, sunt neinteresati sau
sceptici cu privire la participarea la training-uri ale caror abordari sunt similare contextului de
la clasd si se focalizeazd cu precadere pe cunostintele teoretice. Oferirea de training
vocational in schimb, intr-un mediu de lucru real, cu focalizare pe dezvoltarea de abilitati
practice si de abilitati sociale de bazd, poate fi foarte atragatoare si poate creste motivatia
pentru participare.

De asemenea, perspectiva unui internship la o firma privata si includerea in piata

“Invat

muncii pot atenua asteptdrile negative in legaturd cu finalitatea training-ului. (
degeaba, caci oricum nimeni nu ma va angaja”) si pot reduce sentimentele de neajutorare in
privinta angajariiin munca.

Pentru unii NEETi, in special pentru cei care au avut experiente negative in locurile
de muncd precedente, sau pentru cei care nu au un istoric profesional sau nu au abilitati
profesionale foarte dezvoltate, mediul de lucru prietenos, tolerant si lipsit de stigmatizare al
intreprinderilor sociale poate fi un stimulent puternic si un bun punct de pornire.

Aici ei pot gasi colegi suportivi si tovarasi care pot deveni adevdrate modele
pozitive si mentori inzestrati si care ii pot ghida cu blandete in dezvoltarea cunostintelor si
abilitatilor practice relevante. Bineinteles, pentru ceilalti NEETi care deja au abilitatile si
experienta necesare, programele de ucenicie pot parea o pierdere de timp si de resurse. Prin
urmare, aceastd etapa de formare in ucenicie ar putea fi sarita, si ar putea fi oferite alte
servicii, ca de pilda: sprijin in gasirea unuiloc de munca pe piata muncii sau ghidaj in vederea

cresterii eficienteiin realizarea sarcinilor.
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Unele programe de ucenicie pot fi dezvoltate Tn cadrul firmelor private si pot fi
oferite subventii, atat ucenicului/ ucenicei cat si angajatorului, prin programele nationale
existente. Banii reprezintd un stimulent puternic pentru muncad, asadar, este important sa
verificdm daca existd oportuniati fiscale care sa incurajeze dezvoltarea programelor de
ucenicie si training-ul mentorilor care lucreaza de asemeneain firme private.

Cresterea numarului de ucenici din cadrul uneifirme sau organizatii poate avea un
impact pozitivasupra dezvoltarii organiztionale.

Programele de ucenicie le ofera tinerilor sansa de a face primii pasi in lumea
afacerilor si, in acelasi timp, ele joacd un rol important in generarea unui numar cat mai mare
de muncitorifinalt calificati.

Aceste programe reprezinta training-uriintensive si structurate care i pot ajuta pe
indivizii necalificati sd isi Tnsuseasca competentele de care au nevoie pentru a reuti in
domeniul ales. Training-ul practic este o oportunitate excelenta de a transforma abilitatile
existente in abilitati de lucru sifi ajuta pe NEETi sa capete mai multe incredere in ei insisi si in
mediul de lucru.

Un program de ucenicie reprezintd mai mult decat a obtine calificari si a invata noi
abilitati. Un angajat obisnuit invatd de unul singur cum sa indeplineasca un anumit rol intr-o
firma privata, pe cdnd un uncenic invatd cum sa indeplineasca un anumit rol cap-coada, in
orice situatie, in orice organizatie. Programele de ucenicie le oferd tinerilor sansa de a explora
moduri diferite de a lucra si de a identifica moduri in care practicile organizationale curente
pot fi imbunatatite. Ei invatd, de asemenea, cum pot sa avanseze in cariera si cum pot sa se
adapteze laun mediude lucru.

Adesea, ucenicii trebuie sa isi insuseasca si o serie de abilitati sociale, abilitati de
rezolvare de probleme si abilitdti tehnice care altor oameni le lipsesc. Ei invata sa fsi
stabileascd propriile limite, cum sd se descurce singurisi cum sa fie responsabili. Mai mult

decat atat, eiinvatd toate acestea in propriul lor mod, prin experiente de viata reale.
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5.7.4. Gasirea unui loc de munca si implicarea angajatorului

Desi sunt prezentate ca etape separate ale modelului de sprijinire a angajarii,

gdsirea unui loc de munca si implicarea angajatorului sunt strans legate intre ele si, intr-o
anumita masurd, ele chiar se suprapun uneori. La acest nivel, calificdrile si abilitatile
candidatilor sunt vazute din prisma relevantei lor si cerintelor pietei muncii si, prin urmare,
trebuie sa existe o potrivire intre nevoile de angajare ale candidatului si nevoile
angajatorului [EUSE toolkit].

Potrivit EUSE Toolkit, exista mai muti actionari si actori cheie care pot fiimplicati,
pe 1dnga membrii echipei WISE si pe langd NEETi in procesul de gasire a unui loc de munca/
implicare a angajatorului: alti angajati, mentori, colegi de serviciu, furnizori de servicii,
sponsori, membri ai familiei si ai retelei sociale. Capitolul VI al cartii Inovatie SEPAL ofera
metodologia detaliad asupra moduluiin care persoanele interesate pot fiimplicate si asupra
organizarii de comitete locale pentru aceste persoane. [LSC — Local Stakeholders
Committee].

Existd cativa pasi care sa ii aduca pe candidati mai aproape de locul de muncd

dorit, dupa cum sunt descrisiin diagrama de mai jos [Euse Toolkit]:

Cautarea s 5Asigurama

Abordarea Analizarea
angajatorilor, jobului

locului de
munca

locului de

munca

5.7.4.1. Intregul proces incepe cu cautarea locului de munca. Dupa cum foarte bine spune
ghidul SAMHSA, cautarea locului de munca este punctulin care lucrurile incep sa se intample
cu adevarat in sprijinirea angajdrii. Aceasta etapd presupune cercetarea pietei muncii cu
scopul identificarii oportunitatilor de plasare intr-un loc de munca potrivit preferintelor
individuale ale NEETilor. Criteriul central al potrivirii este reprezentat de faptul ca locul de
munca este adecvat atat intereselor NEETilor cat si abilitatilor lor. Criteriu central in
evaluarea oportunitdtilor este reprezentat de nevoile angajatorului [Manualul WASE].

Etapa de cdutare a unuilocde munca are 4 elemente cheie:

a. Tncepe cu explorarea posibilititilor de angajare pornind de la competentele
relevante, experientele si preferintele care au fost identificare in timpul etapei de evaluare,
laolaltd cu profilul vocational complet. Tn aceastd etapi este determinat potentialul de

angajare si este legat de oportunitatile de angajare oferite de specificul local al pietei muncii.
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a. Reteaua sociala — sunt examinate potentialele surse de sprijin, posibil
cunoscuti ai candidatului care pot oferi oportunitati de muna sau suntin legatua cu potentiali
angajatori. Studiile arata ca suportul social joaca un rol crucial in mentinerea locului de
munca si a satisfactiei la locul de munca. Mdsura in care oamenii din reteaua sociald sunt
suportivi in diretia angajarii a fost asociata cu intentia individului de a isi mentine locul de
munca (Lloyd, 2010). Se considera cd suportul social este important deopotriva pentru
convingerea ca angajarea intr-un loc de munca este un demers important si care merita
eforul, precum si pentru a crea impresia ca oamenii sunt disponibili sa faciliteze adaptarea la
provocarile legate de munca (Vinokur & colab, 1993; 2006).

b. Oportunitatile de pe piata muncii—intocmirea unei liste cu optiunile existente
pe piata muncii si, de asemenea, potetialele resurse disponibile pentru dezvoltarea de
oportunitati suplimentare. Cateva potentiale resurse pentru un loc de munca sunt
urmdtoarele:
¢ ReteauasocialdaNEETilor
e Targurile derecrutare
e Alte agentii implicate in sprijinirea angajarii — ex. Agentiile judetene pentru ocuparea

forteide munca
e Reprezentantiide resurse umane

e Anunturile de locuride munca din media si alte baze de date similare

Pe langad crearea unei liste cu oportunitatile de pe piata muncii, se recomanda si
crearea unui inventar cu resursele disponibile (inclusiv transportul public) din cadrul zonei
vizate.

c. Planuirea dinainte — NEETii si echipa WISE ar trebui sd cada de accord asupra
unui plan cu privirea la angajatorii care ar fi dezirabil sa fie contactati primii siin ce maniera ar
trebui facut acest lucru, plan care sa includa de asemenea si strategiile selectate pentru

gdsirea celui mai potrivit loc de munca.
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Sfaturi pentru redactarea CV-ului

Scopul unui CV este acela de a il determina pe angajator sd isi doreascad sa
cunoasca candidatul pentru a vedea daca acesta este potrivit sa devind angajat al sau. Un CV
ar trebui sa fie concis si sa contind aspectele relevante, sd nu aibd greseli de scriere si sa nu fie
mai lung de 2 pagini. CV-ul ar trebui sa contind informatii despre urmdtoarele aspecte:

e Datele personale

e Istoricul profesional

e Calificarile sitraining-urile profesionale

e Abilitatile cheie

e Pasiunilesiinteresele

e Persoanele care pot dareferinte

Atat istoricul profesional cat si calificarea ar trebui scrise in ordine invers cronologica, iar
sectiunea cu cel mai mare potential de angajare pentru candidat se recomanda sa fie
prezentatd imediat dupd “Datele personale”, fie ca este vorba despre istoricul profesional, fie
ca este sectiunea de “Training si calificare profesionala”.

Poate fi utila ajustarea CV-ului astfel incat sa se potriveasca particularitatilor
locului de munca pentru care se aplicd, iar dezvaluirea aspectelor care tin de dizabilitate ar
trebui luatd in considerare. In vederea prezentirii unei imagini profesionale adecvate,
urmatoarele aspecte nu ar trebui sa se regdseasca intr-un CV:

* Informatii inventate

e Prea multe date personale
e Informatii negative

e Detalii irelevante

e Sectiuni necompletate

* Neadevdruri

Observatii pentru NEETI

Este important sa iti intelegi punctele forte si preferintele atunci cand cauti un loc
de muncad. Noi, cu totii, sperdm sa ne gasim un loc de munca la care sa fim foarte buni si in
care sa muncim cu placere cat mai mult timp — locul de munca ideal. Dar este important sa
ramanem realisti. Uneori, trebuie sa intelegem cd ceea ce noi facem cel mai bine nu este
mereu ceva ce putem face ca angajati platiti, sau ca poate nu exista un loc de munca
disponibil care sd se muleze pe ceea ce nouad ne place cel mai mult. lar acest lucru este in
reguld! O abordare buna este aceea de a crea o lista cu punctele tale forte si cu preferintele
tale, iar apoi sa cauti pe piata muncii sa vezi ce posturi sunt disponibile care sa se apropie cat

maimultde acele idealuri.
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5.7.4.2 Urmatorul pas logic este abordarea anagajatorilor. Acesta incepe cu adunarea de
informatii concrete cu privire la companie, la natura activitatii, la politicile ei si la mediul de
lucru. Strategia de abordare ar trebui discutata dinainte cu candidatul. Existd mai multe
moduriin care angajatorii pot fi contactati: prin telefon, prin email, prin intermediul unuialt
angajat al companiei, prin vizite la sediul companiei sau prin trimiterea unei prezentari a
SEPAL la 0 anumita organizatie sau firmd, sau la evenimentele comitetelor locale din fiecare
regiune ale celor interesati (LSC — local stakeholders committee). De asemenea, ar trebui
luate in calcul si metode maiformale de gasire a unuiloc de munca. Daca NEETii au abilitatile
necesare, ei ar trebui sa fie incurajati si imputerniciti sd contacteze angajatorul ei insisi,
personal.

Angajatorii care au putina experientd, sau chiar deloc, in angajarea tinerilor
proveniti din grupuri vulnerabile ar putea fi ezitanti la inceput, dar in cele mai multe cazuri
aceastd ezitare este bazata pe lipsa de cunostinte sau teama de a se ocupa de un astfel de
recrut. Ca punct de plecare, accentul ar trebui sa fie pus pe ceea ce angajatorul solicita
pentru ca munca sa fie realizatd. Atunci cand se clarificd faptul cd un candidat cu o
dizabilitate sau provenind dintr-un grup vulnerabil poate face munca, se poate fixa o
ntalnire cu angajatorul. in timpul intélnirii, se poate cidea de acord asupra masurii in care
angajatul sau angajatorul au nevoie de suport.

Tn tabelul de mai jos se regésesc cateva exemple de intrebari care investigheaz
caracteristicile si nevoile angajatorului [sursa IPS toolkit 2017], precum si cateva exemple de
abordairiineficiente. In acest punct este important sd ascultdm si intelegem specificul locului
de muncad din perspectiva angajatorului. Atitudinea corecta este una de curiozitate,
exprimata prin interes explicit. Aduceti-va aminte sa adresati intrebari deschise, sa folositi
ascultarea activa si reflectdrile neutre ale mesajelor vorbitorului. Daca angajatorul este cel

care vorbeste cel mai mult, este unindicator ca interviul merge bine.
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De ce va place si lucrati pentru_ (numele afacerii)?
+ Care sunt gbiectivele dys. pentru (afacere sau
department)?
* Care este viziunea dvs. asupra companiei pentru anul
viitor?
* Ce face ca aceasta companie sa fie diferita de altele?
» Ca manager al ___ care sunt lucrurile cu care ya mandriti
cel mai mult?
* Care este perioada anului in care activitatea este cea mai
intensa?
Ce fel de gamenij sunt gej care tind s3 aiba success
aici?
pentry un anumit post?
Care sunt aspectele problematice pentru dvs. in
procesul de angajare?
Descriefi-mi calitagile unei persoane cireia i-ar

Marogaad;mmdemmdem
ingeleg ca avefi __ posturi. Ce alte posturi ar mai fi
despre care s-ar putea si nu stiu?
Cum arata o zi de lucru obisnuita pentru cineva care
lugreaza pe postul de __ (numele postului)?
Care ar fi citeva dintre provecarile pe care gamenii,
le-au avut in aceste posturi?
Exista posturi pentru care fluctuatia fortei de munca
53 fie mai mare decat pentru altele?

 Care este procesul de angajare?

+ Asadar, camenii ar trebui si inceapd prin a trimite o
aplicagie online. Dar afi mentionat ¢d aveti nevoie de persoane
sociabile si cu inifiativa. Daca ati avea un priefen care se potriveste
acestei descrieri, cum l-ati sfitui pe prietenul dys. si procedeze
pentru a aplica pentry un post aici?

. Cumaugaﬁaksand;dg;upmwm;msm’

Preconizafi ¢a vor fi posturi disponibile in viitor?

Angajati persoane cu cazier judiciar?

Angajali persoane cu istoric de abuz de substante?

Cu ge vA ocupati aici? (Invisagi despre companie inainte de
interviu) de angajare.)
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Cele mai comune 5 greseli, care ar trebui evitate la discutiile cu angajatorul includ (adaptate

dupa IPS toolkit, 2017):

A'ntreba despre oportunitatile de posturi: aflati despre nevoile afacerii angajatorului si
construiti o relatie nainte de a intreba despre posturile vacante si inainte de a vorbi
despre candidaturala un post.

Intreruperea angajatorului: oricare ar fi subiectul despre care angajatorul vorbeste, in
mod cert reprezintd ceea ce el/ea considera ca este important, asadar, ascultati cu
atentie pana la capat cu atentie nedisimulatd. Ardtati-va interesat!

ntrebérile referitoare la disponibilitatea angajatorului de a angaja persoane cu cazier
judiciar sau cu probleme psihice sau alte asemenea. Dacd adresati astfel de intrebari,
angajatorul poate presupune ca toti cei cu care lucrati au avut probleme cu legea sau
probleme psihice. Si, chiar daca lucrti exclusiv cu tineri care au un astfel de istoric, acest
lucru nu ar trebui sa fie primul aspect pe care sa i-l comunicati angajatorului despre
oamenii pe carefi reprezentati.

Detalierea programelor dvs. Desi diseminarea in legaturd cu SEPAL este importantad,
scopul este ca angajatorul sa fie cel care conduce discutia. Raspundeti la intrebarile
referitoare la SEPAL daca sunteti intrebati, dar apoi intoarceti-va la a afla mai multe
despre angajator.

Neglijarea pregdtirii pentru intalnire: este important sa demonstrati ca sunteti interesat
de construirea unei relatii. Informati-va in prealabil cu privire la principalele buniri si
servicii produse de companie. De asemenea, ati putea lua in considerare sa cautati
declaratiile despre misiunea companiei. Pregati-va cateva intrebdri. Va puteti aduce si
business cardul, brosura cu programul si agenda cu programari. Purtati imbracaminte
business casual sau chiar mai elegant, fara jeansi, tricouri cu logo-uri sau pantofi sport.
Evitati folosirea jargonuluisi amintiti-va sa folositi un limbaj de business, de exemplu,
17, “ 1”, “potrivirea jobului”, sau “ajustarea

expresii precum “a crea profilul”, “suport natura

jobului” ar trebui evitate.
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5.7.4.3. Analizarea jobului

O data ce un job potrivit a fost identificat, este necesar sa se realizeze o analiza a jobului
pentru a stabili competentele necesaresi care vor fi sarcinile implicate. Jobul este divizat in
subcomponente mai mici si sarcini sau elemente specific. Mediatorul de joburi WISE trebuie
sa analizeze cu grijd diversele sarcini pentru a le identifica pe acelea pe care NEETii le pot
indeplini cu succes si pe cele la care va finecesar training suplimentar.

Alte aspecte care ar trebuiincluse in analizarea jobuluiinclud:

« Indatoririle de serviciu

e Caracteristicile cheie ale jobului: fizice, cognitive, emotionale, de mediu, etc.

» Standardele de productivitate si calitate cerute

e Salariile posibile

e Programuldelucru

* Accesibilitatealocului de munca si optiunile de transport

» Consideratiile legate de siguranta muncii

e Culturaorganizationaladsi mediul de lucru

* Aspectelesociale ale loculuide munca siatmosfera de lalocul de munca

« Posibilitatile de oferire a asistenteiin realizarea muncii

«  Potentialul pentru organizarea suportuluinatural.

Informatiile pot fi culese fie prin observatii directe, fie prin a vorbi direct cu

persoanele care sunt familiarizate cu munca care trebuie facuta. De asemenea, mediatorul
de joburi WISE ar putea petrece timp in mediul de lucru si sa indeplineasca el inssi/ ea insasi

diverse sarcinide lucru pentru afsiface o parere asupra aspectele din interior.

5.7.4.4. Potrivirea jobului

Raportul din urma analizarii jobului este apoi comparat cu profilul vocational
pentru a potrivi NEETii cu jobul. Potrivirea jobului este incununata de succes atunci cand atat
nevoile candidatului catsi cele ale angajatorului suntimplinite. [EUSE toolkit, 2010]. Procesul
de potrivire a jobului este unul dinamic si nintrerupt, care se poate intdmpla atat inainte catsi
dupd angajare. Dupa angajare, focusul va fi pe ajustarea de comun acord a diferitelor aspecte

ale fisei postului pentru a se mula pe abilidtile prezente ale NEETilor.
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Ati putea lua Tn calcul urmatoarele intrebari pentru a stabili dacd este o potrivire

bunaintre candidat sijobul disponibil [adaptare dupa EUSE toolkit]:

e Candidatul poate sa facd munca sau este nevoie de o ajustare sau de training
suplimentar?

e Jobulsatisface ambitiile candidatului?

* De ce tehnologii de asistare sau alte adaptari ar fi nevoie si cum pot fi ele oferite/
finantate?

e Candidatul poate respecta programul de munca?

e Candidatul este potrivit pentru mediul in care se lucreaza?

* Candidatul acceptd potentialele implicatiiin termeni de asistenta sociald?

e Exista plati compensatorii sau pensii?

e Careesteviitorul preconizat pentru job: este temporar, de lunga durata sau permanent?

« Candidatul poate satisface asteptarile angajatorului sau ar fi beneficd o perioadd de
internship pentru a clarifica acest aspect?

«  Ce sprijin existd atat pentru candidat cat si pentru angajator in cazul in care ar avea
nevoie?

*  Exista probleme legate de accesibilitate si transport care ar trebui rezolvate?

5.7.4.5. Garantarea jobului

Este important ca un anagajament concret sa fie stabilit intre angajator si angajat pentru
garantarea jobului. Acest angajament ar trebui sd includa si tipul de sprijin care se ofera de
catre mediatorul de job WISE. Clarificarea responsabilitatilor si sarcinilor tuturor celor trei
partiimplicate— NEET, angajator, mediator de job—este importanta.

Angajamentul ar trebui saa vizeze:

e Programuldelucrusisalariul

« Asigurareasuportuluisicineil va oferi

¢ Productivitatea asteptata

e Calitateaasteptata

* Responsabilitatile angajatorului, ale colegilor de munca, ale candidatului si ale

mediatoruluide job WISE in legatura cu cerintele de suport.
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In plus, partile ar putea cddea de accord asupra unor proceduri de revizuire prin care sa
mentind succesul potrivirii jobului. Termenii angajamentului pot fi inclusi in contractul de

munca sau pot constitui un acord informal, care sa fie semnat de catre toate partile.

5.7.5. Pregatirea pentru interviurile pentru joburi

Pregitirea pentru interviu - In unele situatii beneficiarul programului de angajare
asistatd va dori s3 participe la interviuri pe cont propriu. in alte situatii, beneficarul ar putea
dori ca specialistul in angajare s fie prezent. Tn ambele cazuri, interviul ar trebui privit ca o
oportunitate pentru angajator sa determine daca el sau ea si doreste sa angajeze candidatul
si 0 oportunitate pentru candidat de a fsi raspunde la intrebarea: “Vreau sa lucrez aici?”.
Aplicantii ar putea avea nevoie de sprijin in pregatirea pentru interviu.
Beneficiarul si specialistul in angajari vor avea nevoie sa revizuiasca si sa stabileasca:

1) scopul interviului;

2) cine vafiprezent;

3) cumvor ajunge la/ de lainterviu;

4) ce anume va doriangajatorul sd stie;

5) cumvor fi prezentate experienta si calificarile beneficiarului;

6) ce anume va dori aplicantul sa intrebe; 6) care este comportamentul adecvat

intr-un mediu de afaceri.

Va fi 0 sansa pentru angajator si pentru candidat sa raspunda la cateva intrebari

importante.

INTREBARI PE CARE $I LE RIDICA ANGAJATOR N TIMPUL INTERVIULUI
e Caresunt motivele pentru care aplicantul ar vrea sa lucreze aici?
e Cepoatefaceacestaplicant pentru afacere noastra?
* Cefeldepersoand este acestaplicant?
* Deceartrebuisdangajezaceastd persoana?

Mai mult decat atat, candidatul ar trebui sa priveascad aceasta situatie ca pe o
oportunitate de a isi face o parere mai corecta in legatura cu postul disponibil. Candidatul va

dorisa obtind raspunsurilaintrebarile din tabelul de maijos.
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INTREBARI PE CARE $I LE RIDICA CANDIDATUL N TIMPUL INTERVIULUI

« Tmidorescsalucreaz pentru acest angajator?

+ Tmiplace acest mediude lucru?

¢ Cumse comportd acestangajator cu angajatii?

*  Misevoroferibeneficii si salariu care sa se potriveasca nevoilor mele?

Planificarea — Luati in calcul orice activitati sau sarcini care pot trece drept
competente transferabile. Familiarizati-va cu istoricul companiei, cultura orgaizationald
practicatd si serviciile si produsele cu care se lucreaza acolo. Planificati modul in care
candidatul va ajunge la locatia unde are loc interviul si stabiltii ca scop ajungerea cu 10-15
minute inainte de incepereainterviului.

Pregdtirea pentru interviu. Vor exista intotdeauna cateva aspecte in timpul
discutiei pe care candidatul va dori sa le mentioneze, prin urmare, pregatiti-l pe candidat
pentru ava asigura ca aceste aspecte pozitive vor fi mentionate in timpulinterviului, deoarece
ele sunt cele care il vor pune pe candidat intr-o lumina buna sau care ar putea demonstra
capabilitatea si interesul lui de a obtine jobul — lucrati astfel incat sd aveti cateva strategii prin
care sa vd asigurati cd toate aceste aspect pozitive sunt mentionate.

Prezentarea la interviu va fi mult simplificata daca candidatul si-a planificat si a
pregatit intrevederea. Primele impresii conteaza, asadar, asigurati-va ca candidatul este
imbrdcat elegant, curat si este aranjat. Luati Tn calcul faptul ca toate persoanele cu care
candidatul intra in contact (receptioner, secretar, personal administrativ) ar putea avea un
cuvant de spus in procesul de selectie. Tncurajati-l pe candidat si zambeascs, s stea relaxat si
sa mentinad o posturd pozitiva. Este important si ca el sd faca contact vizual, sa rdspunda concis

laintrebari, ramanand totusi pozitiv, prietenos si entuziast.

5.8. Sprijinullaloculde munca

* aspecte teoretice dezvoltate in baza surselor: European Union of Supported Employment
Toolkit 2010; European Union of Supported Employment. Toolkit, Polish Forum for the
Disabled, 2013

Asigurarea sprijinului la locul de munca si in afara acestuia reprezintd aspecte
esentiale pentru multi oameni cu dizabilitdti sau apartinand altor categorii defavorizate

pentru a reusi sa obtina siapoi sdisi mentina locul de munca pe piata muncii.
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Sprijinul efectiv la locul de muncd este elementul central al programului de
Angajare Sprijinitd care il face diferit de serviciile traditionale de asistentd in gasirea unuiloc
de munca. Cercetarile indica ca munca in conditii de angajare sprijinitd rezulta in mai multa
stabilitate pentru oamenii cu dizabilitati decat pentru cei care nu sunt intr-un astfel de

program.

Sprijinullalocul de muncainclude: obtinerea unuinou job si pastrarea lui pentru o anumita

perioada de timp.

Pentru a stabili tipul de sprijin si scopul lui, profesionistul responsabil ar trebui sa
se sfatuiasca cu angajatul, cu angajatorul, cu colegii si cu persoanele selectate din mediul
angajatului. Consultatiile ar trebui organizate in mod regulat.

Este important ca rolul WISER-ului sa fie clar si cat mai transparent pentru toti cei

implicatiin proces.

Sprijinirea jobului si WISER-ul

WISER-ul ar trebui sa ofere sprijin la locul de munca doar atunci cand sprijinul
natural nu este suficientin raport cu nevoile angajatului.

Un WISER eficient se va orienta asupra cerintelor companiei si va oferi sfaturi
asupra imbundtatirilor si schimbarilor care sd permitd angajarea cu succes a persoanelor cu
dizabilitati sia celor din alte categorii defavorizate.

Pe |langa oferirea sprijinului direct, WISER-ul are responsabilitatea de afi sprijini pe asociatii si
supervizorii unei anumite persoane prin colaborarea la oferirea trainingului pentru angajatul
nou si la adaptarea procedurilor in vigoare ale companiei la nevoile persoanelor cu

diazbilitati sia celor din alte categorii defavorizate.

Procesul de sprijinire

Modelul urmator indica actiunile care trebuie intreprinse pentru a oferi sprijin
unei persoane cu dizabilitati sau din alta categorie defavorizata.

Unde, cand si de catre cine trebuie oferit sprijinul depinde de nevoile
angajatorului si de abilitatile angajatului. Durata si scopul sprijinirii depind de angajat, colegi

de muncd, angajator si nevoile fiecaruia dintre acestia.
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Continuarea e ' o Introducere si

orientare generald

Familiarizarea cu fisa
Retragerea o o

postului si cultura

sprijinului organizationald a companiei
Stabilizarea

European Union of Supported Employment. Toolkit, Polish Forum for the Disabled, 2013

1.Introducere si orientare generala

Stadiul introducerii si orientarii generale incepe atunci cadnd angajatul primeste
jobul. Scopul acestui stadiu este acela de a il familiariza pe angajat cu colegii si supervizorii.
Angajatul Tnvata despre indatoririle sale si despre cele mai importante aspecte legate de
operatiunile companiei. La finalul acestui stadiu ar trebui elaborat un plan de actiune

individualizat.

Chiar de la inceputul acestui stadiu, WISER-ul ar trebui sa promoveze spijinul
natural. De exemplu, WISER-ul ar putea sd solicite ca un coleg al persoanei cu dizabilitati sa fi
fie mentor acesteia si sa i faciliteze integrarea ca nou angajat printre ceilalti colegi. Ar fi
dezirabil ca mentorul sd se ofere voluntar in asumarea acestui rol si ca el ss aiba abilitatile

sociale si profesionale necesare.

Dacd exista probleme in viata personald a angajatului (de exemplu: locative,
financiare, de familie sau legate de sdnatate), WISER-ul ar trebui sa sugereze implicarea

specialistilor care sa ajute cu rezolvarealor.
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Dezvoltarea unuiplan de actiune individualizat

Dezvoltarea unui plan de actiune individualizat ar trebui demarata atunci cand
angajatul a devenit familiarizat cu indatoririle sale si angajatorul a precizat care este sprijinul

oferitin mod obisnuit.

WISER-ul impreuna cu angajatul trebuie sa facd o analiza atenta si completa a
masurii in care acesta din ura va avea nevoie de sprijin aditional celui oferit in mod obisnuit de

catre companie.

WISER-ul si angajatul vor stabili apoi o intalnire cu angajatorul, in cadrul careia vor
conveni asupra persoanelor care vor acorda sprijinul aditional la locul de munca si asupra

moduluiin care acest sprijin va fi oferit, de aici rezultand un plan de actiune individualizat.

Planul prevede, printre altele, cine sunt oamenii responsabili in teren si care este
cadrul temporal. Planul trebuie sa fie aprobat de catre toate partile implicate. Ar fi de dorit ca
acest plan sa fie verificat si updatat in permanentd pentru a garanta ca el cuprinde
oportunitdtile si nevoile lucratorului.

WISER-ul trebuie sa retina rolurile si sarcinile fiecdrei parti si sa informeze pe toata

lumeainlegdturdcuele.

2. Familiarizarea cu figa postului si cultura organizationala a companiei

Acest stadiu presupune dobandirea de cunostinte cu privire la sarcinile
profesionale, crearea relatiilor profesionale cu colegii siintelegerea culturii companiei dintr-o
perspectiva maiampla.

Scopul acestuistadiu este acela de afl ajuta pe angajat sa isi indeplineasca sarcinile

inacord cu propriile sale abilitati si, in acelasi timp, in acord cu standardele companiei.

WISER-ul poate initia acest proces prin a stabili cine este persoana cea maiindicata
pentru a da instructiunile si a livra training-ul noului angajat cu privire la sarcinile specifice. in
unele cazuri, responsabilul colaboreaza cu persoana la locul de muncd, iar in alte situatii

mentorul/colegul sau alta persoana il aduce pe angajat mai aproape de propriul sdu rol.
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Urmatoarele intrebari joaca un rol cheie in realizarea analizei unei sarcini specifice:

«  Care sunt pasii pe care sarcina ii implica?

« Care este ordinea in care acesti pasi trebuie facuti?

¢ Care este sarcina?

e Care sunt punctele de contingenta cu sarcinile altor angajati?

e Care este termenul limita pentru realizarea sarcinii?

« Care sunt materialele necesare pentru realizarea sarcinii?

« Compania poate oferi ghidaj asupra metodei optime de implementare a acestei
sarcini?

* Care sunt potentialele probleme?

* Cum se poate determina ca sarcina a fost indeplinita cu succes?

WISER-ul are datoria de a cduta solutii pentru a se asigura de cea mai buna

adaptare a mediuluide lucru la nevoile angajatului.

n timpul trainingului asupra modului in care se realizeazi o sarcing, procedurile
standard ale companiei ar trebui folosite cat de mult se poate si adaptate acolo unde este
necesar la nevoile angajatului. Tn masurain care este posibil, WISER-ul ii sprijina pe colegii de

munca in oferirea de training si de ajutor persoanei nou angajate.

WISER-ul coordoneaza procesul in baza unui plan de actiune individualizat,
organizeaza intalniri pentru toate partile implicate si se asigura cd angajatul primeste tot

sprijinul necesar.

Este importantd de asemenea sprijinirea procesului de integrare a unui angajat
nou. Aceasta ar trebui sa se realizeze subtil si in acord cu cultura individului si cu cea a
companiei. Rolul cheie in acest proces poate fi jucat de un mentor. Acolo unde este posibil,
ar fi ideal ca angajatul nou sa primeasca training si in privinta comportamentului si

abilitdtilor sociale —cunoasterea acestora fiind foarte importanta lalocul de munca.
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Este esential si ca indatoririle sd fie adaptate la capabilitatile si nevoile
angajatului.. Acest lucru poate fi realizat intr-o maniera eficienta prin implicarea WISER-ului
n companiile care 1i permit sa construiasca o colaborare stransa cu mentorul, angajatul si

restul personalului.

Strategiile pentru adaptareaindatoririlor angajatuluiinclud:
e Ajustareajobului
e Simplificarea jobului

« Tmbogitireajobului;

Ajustarea jobului se referd la faptul ca sarcinile noului angajat vor fi selectate
dintr-o paleta de sarcini apartinand unor diverse posturi din cadrul companiei. Tn acest mod
se creaza un nou post care sa corespundd abilitatilor noului angajat. Ceilalti angajati ai
companiei castigd si ei mai mult timp pentru alte sarcini, pentru care au calificarile potrivite

sau pentru care sunt ei mai potriviti.

Simplificarea jobului implica recunoasterea indatoririlor care tin de un anumit
post dar care sunt prea dificile pentru un angajat din cauza dizabilitatii sale (de exemplu:
cititul, ridicarea obiectelor grele). In locul acestor sarcini, angajatul poate prelua alte sarcini

delacolegiisai.

Tmbogétirea jobului se refer la addugarea de sarcini noi la fisa postului in acord
cu abilitdtile angajatului sau pentru a i facilita integrarea (de pilda, daca jobul in cauza
presupune contacte limitate cu ceilalti angajati, se poate aduga indatorirea de a primi

corespondenta, ceea ce conduce la interactiuni mai frecvente cu ceilalti angajati).

Dacd potrivirea unei anumite persoane la un anumit job nu este incununata de
succes, este posibil ca modificdri minore s fie introduse, sau, WISER-ul, dupa consultari cu
angajatorul, va trebui sd schimbe indatoririle angajatului, sa transfere angajatul la un alt
departament, sau, in cele din urmad sa 1i gaseascd un alt loc de munca. Rolul WISER-ului

include de asemenea mediereaintre angajat, angajator si restul personalului.
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Diferite forme de sprijin

Sprijinul la si in afara locului de muncd poate lua diverse forme. Indatoririle
responsabilului profesional includ asigurarea ca tipul de sprijin oferit raspunde nevoilor

angajatului si este acceptabil pentru angajator.

Consultiri

Imbunatatiri
si Consultatii
organizare

Sprijin
la
munci

Training Predare

European Union of Supported Employment. Toolkit, Polish Forum for the Disabled,2013

Consultarile — sunt utilizate pentru a oferi sprijin angajatului si angajatorului. Se referd la
impartdsirea cunostintelor siinformatiilor care fi pot ajuta sdia decizii informate cu privire la

activitati specifice.

Consultatiile — ca forma de sprijin sunt oferite oamenilor cu probleme emotionale sau de
sanatate. Tn procesul de consiliere, WISER-ul il asista pe individ in a se focusa pe succese siin
a aborda esecurile ca o oportunitate de invatare de lucruri noi si de a progres in a face

lucrurile sa seintample.
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Sfaturile — se referd in special la sursele din care pot fi luate informatiile — acces la nume,
adrese si numere de telefon ale expertilor, si, de asemenea, pentru a ajuta uneori in
stabilirea primului contact.
Predarea unei abilitati noi catre un angajat poate lua mai multe forme, in functie de nevoile
acestora.
Trainingul — include repetarea unor activitati care sunt necesare pentru dezvoltarea unei
anumite abilitdti. Poate fi de asemenea necesar pentru a creste calitatea performanteiintr-o
sarcindsau cresterea vitezeide lucru.
Ajutorul la locul de munca — ca de pilda, sprijin in privinta cititului, a cdlatoritului (in cazul
unei persoane nevazatoare), asigurarea unui interpret pentru limbajul semnelor la intalniri
(in cazul unei persoane surdo-mute) sau a unui asistent personal (in cazul unei persoane cu
dizabilitati fizice/intelectuale severe).
Tmbunitétirile si reorganizarea sunt necesare pentru a ii permite candidatului sd obtina
rezultate bune lamunca.

WISER-ul trebuie sd stabilieasca care sunt unelte potrivite, tehnologiile de
asistare, ajutoarele sifmbunatatirile de care au nevoie persoanele cu dizabilitati.

Unele Tmbunatdtiri pot necesita echipament tehnic special, ca de exemplu
pentru oamenii cu probleme de vaz sau de auz, pe cand altele pot fi mult mai simple, dar de

asemenea eficiente.

Tmbunatétirile potinclude:

« Ajutorinorganizare (simboluri, fotografii, culoriin loc de litere)

« Ajutorinorientare (diagrame, planuri, carduricu sarcinile, liste cu ce trebuie facut)

*  Aparaturatehnica (calculator, ceas vorbitor, reportofon, etc.)

¢ Ajutorinaducere aminte

¢ Instrumente de auto-evaluare (instrument de auto-monitorizare, checklist, tabel de
compentente, jurnal de munca)

¢ Modificari ale indatoririlor (in special in cazul persoanelor cu dizabilitati fizice sau
intelectuale. Dacd este posibil, prin schimbarea metodei, de exemplu: introducerea unei
noi secvente de sarcini, sau addugarea de stagii noi sau folosirea unor instrumente si

aparatura specializate).
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3. Stabilizarea

Aceasta etapa incepe atunci cand angajatul invata sa realizeze toate sarcinile in
mod corect. Scopul este cel de a dezvolta mai departe aptitudinile angajatului si relatiile cu
colegiidelamunca.

Tntalniri regulate si interviuri intre angajator si angajat ar trebui organizate, in
timpul carora rezultatele curente pot fi evaluate si pot fi setate noi obiective, sarcina

indrumatorului profesional fiind cea de a verificain mod constant planul de actiune.

Tn aceasta etap ar putea fi utild evaluarea muncii de citre WISER. Pentru acest

scop pot fiintrebate urmatoarele intrebari:

« Aufost utile strategiile de suport pentru angajat si pentruintreaga echipa?
e Aufostatinse obiectivele de sprijinire?
e Ceartrebuischimbat?

» Cesuport/sustinere esteinca necesar/a?
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4. Retragerea sprijinului

Scopul acestei etape este de a reduce amploarea sustinerii la munca. Experienta
arata cad nevoia de a sustine angajatii cu dizabilitati si oamenii exclusi de la locul de munca
difera. Acest lucru poate fi realizat prin promptingul independentei siimplicarii colegilor, spre
exemplu ca si mentori. Cel mai bun tip de sustinere este sustinerea invizibila — WISER-ul ar
trebui sa fie disponibil, dar nu localizat pe prima linie. Angajatul trebuie sa fie capabil sa se
dezvolte sisa fie valorizat pentru aptitudinile sale de lainceput.

La finalul acestei etape, angajatorul, angajatul si WISER-ul se pun de acord asupra
formei siamplorii sustinerii necesare in viitor si a actiunilor ce urmeaza a fiintreprinse in cazul

unor probleme sau a unei situatii criza.

5.Continuarea

n timpul acestei etape, indruméatorul ar trebui sa fie disponibil atunci cand este
nevoie de consultare.

Este, de asemenea, important ca el sa pastreze legatura cu angajatorul siangajatul
cu privire la problemele asupra cdrora s-a decis anterior. Datoritd acestui aspect, va fi posibila
identificarea potentialelor probleme si schimbarea acestora inainte de a se transforma intr-o
situatie de criza. Chiar daca angajarea intr-un anumit loc de muncd nu mai este posibila,
contactarea rapidd a unui indrumator profesionist iti va permite sa incepi imediat cdutarea

unuinou loc de munca.

Sfaturi pentru WISER cu privire la suportul la locul de munca siin afara locului de munca:

e Asigura-te cd toatd lumea (inclusiv tu) isiintelege rolul bine.

e Asigura-te cd angajatorul tau siangajatul stiu cum, cand si unde sa te contacteze.

e Aigrija atunci cand oferi sfaturi — pune intrebari si lasa angajatorul sa raspunda primul,
apoitu.

*  Respectdlocul de munca al angajatoruluisinu face vizite neanuntate.
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e Aratdinteres pentrulocul de munca si oamenii care lucreaza acolo.

e Sustinerea la locul de munca si in afara acestuia nu reprezinta terapie. Asigura-te ca
altcineva oferd sustinere persoaneiin celelalte aspecte ale vietii.

Cesaeviti:

e Impunerea propriilor valoriasupra unei anumite persoane.

« Asistarea uneipersoanein ceea ce ea poate sd faca singura.

e Vizitarea angajatilor fara o nevoie aparenta. Asigura-te ca sustinerea este adecvata si

adaptata nevoilor angajatului siangajatorului.

5.9. Suportulin afaraloculuide munca. Abilitatisociale de baza

e Cesuntabilitatile sociale de baza?

O combinatie intre ,people skills”, abilitatile sociale, abilitatile de comunicare,
trasdturi de caracter si personalitate, atitudini, atribute de carierd, inteligenta sociald si
coeficienti de inteligentd emotionald, printre altele, care permit oamenilor sd navigheze
propriul mediu, sa lucreze efficient cu ceilalti, sa performeze bine si sa isi atingd scopurile
proprii cu ajutorul abilitatilor tehnice. Abilitatile sociale de baza sunt invatate prin exercitiu si
experienta.

Diferenta dintre abilitatile sociale de baza si abilitatile tehnice este cd, cele din
urma, pot fi definite si mdsurate cu usurinta in timp ce, primele sunt mult mai dificil de
masurat din cauza regulilor care se schimba in functie de locul in care te afli si oamenii cu care
esti.

O cercetare condusa de Universitatea Harvard si Fundatia Carnegie sustine ca
85% dintre joburile de succes rezulta din detinerea unor abilitati sociale bine dezvoltate si
15% se datoreaza abiliatilor tehnice.

Topul celor 5 abilitdti sociale cerute de companiiin 2019, conform Linkedin, este
reprezentat de creativitate, colaborare, persuasiune, adaptabilitate si managementul

timpului.
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Prin trainingul abilitatilor sociale, dorim sd lucram cu clientii nostri urmand

urmatoarea secventa:

Atitudini

Abilitati Cunostinte

Practica

Trainingul abilitatilor sociale poate fi dezvoltat/derulat in manierd individual sau

insesiunide grup:

1)Sesiuniindividuale

e Diagnosticul abilitatilor sociale: Este foarte important ca prin intermediul acestor sesiuni
sa identificdm Tmpreund cu clientul nostru abilitdtile sociale pe care el/ea le are
consolidate deja dar si cele pe care e nevoie sa le dezvolte sau imbunatateasca, in
concordantd cu scopul jobuluisdu.

. Pentru evaluarea abilitatilor sociale ale clientilor nostri putem utiliza urmatoarea
metodologie drept exemplu:

- Competenta: lucruin echipa

- Definitie: Abilitatea si dorinta de a colabora cu alti oameni in vederea obtinerii unui scop

comun.

- Nivele de competenta:
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1. El/Ea nu aratd interes fatd de ceea ce fac sau gandesc ceilalti/ nu face parte din
dinamica echipei/ este in cdutarea unuiscop propriu cu telul de afsiasigura propriul benefit

2. El/Ea impértaseste cu oamenii cu care lucreazd, insd prezintd dificultati in a
conta pe ceilaltiin vederea atingerii scopurilor commune.

3. El/Eafaciliteaza colaborarea cu coechipierii sau colegii de clasa. EI/EA participa
sicolaboreazd cu acestia farainsa a luainitiativa.

4. El/Ea genereaza dinamici colaborative la locul de muncd. Colaboreazd si
participd. Seimplica, realizeaza propuneri, iainitiativa.

«  Plan pentru imbunatatirea abilitatilor sociale: odatd ce am identificat abilitatile care ar
trebui Tmbunatatite, vom crea un Plan de Actiune pentru a le imbunatati. Definirea
acestui Planva fi util in programarea progreselor necesare afiintreprinse.

Planul de Actiune ar trebui sa include urmatoarele elemente:

1. Obiective specific: Ce? Tti propui si obtii ceea ce vrei? (dobandeste...,
imbunatateste... cunoaste)

2. Strategii siactiuni: Cum? Care actiuni o sa le realizezi sau pe care strategii o sa le
urmezi pentru atingerea scopurilor tale?

3.Timp si Calendar: Cand? Timp disponibil sitimp necesar

4. Resurse si persoane implicate : Cine si ce? Persoane si resurse care te pot ajuta
nacest proces

5. Rezultate/ Dovezi: Pentru ce? Care situatii sau fapte o sa iti indice ca fti

indeplinestiscopul

Este important, ca si WISERI, sa impartdsim Planul de Actiune stabilit impreuna cu
clientii nostrii cu Tntreprinderile Sociale sau Comapaniile unde clientul o si isi deruleze
programul de ucenicie sau internship-ul. WISER-ul va monitoriza implementarea Planului de
Actiune impreuna cu clientul, si alaturi de companie, vor urmari imbunatatirile si modul in

care clientul aplica (in practica), la locul de munca, abilitatile sociale.
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NEETI

Intreprinderi

WISEri B  Obisinuite/

Sociale

e Caresuntprincipalele abilitdti sociale?

Exista multe abilitati sociale pe care putem lucre impreuna cu clientii nostri, in
functie de caz. Putem ajusta munca la abilitatile sociale pentru fiecare client in cadrul
sesiunilorindividuale sau se prin sesiunile de grup.

WISER-ul poate adapta trainingul abilitatilor sociale la nevoile clinetului. Cu toate
acestea, abilitatile sociale care pot fi supuse trainingului sunt:

1. Autocunoasterea

2. Abilitatile de comunicare

3. Lucrulin echipa

4. Leadership-ul

5. Creativitatea

6. Rezolvarea de probleme

7.Managementul emotiilor

8. Adaptabilitatea

9.Responsabilitatea

10. Organizarea

2)Sesiunide grup

e Cumsad pregatestisedintele?

e Planul sesiunilor: este important sa avem o planificare clarda a modului in care vor
decurge sesiunile pentru a evita dificultatile. Crearea unei fise cu toate informatiile

relevante pentru sesiune va fide ajutor.
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Obiective clare: asupra cdrora abilitati vrem sa lucram impreuna cu clientii nostri? Ce
scopurivrem sd atingemn sesiune?

Timpul: o0 organizare buna si coerentad a sesiunii in concordanta cu timpul pe care il avem
la dispozitie este o necessitate pentru garantarea unei bune evolutii.

Materiale: de ce vom aveam nevoie pentru a parcurge sedinta si pregatirea lor din timp
pentru aevitairosirea timpului.

Spatiul: ajusteaza sesiunea la spatiul disponibil.

Metoda de training: este necesard prevederea metodologiei cele mai potrivite pentru
procesul deinvdtare al clientului nostru.

Instructiuni: la inceputul sesiuni este necesara informarea clientilor nostri cu privire la
modulin care va decurge sesiunea, intr-un mod cat mai comprehensive.
Dezvoltare/Evolutie: with which sequence the session is going to be carry out.

Rezultate: Ce asteptariavem de la sesiune casitraineri?

Evaluare: incheierea sesiunii cu un feedback din partea clientilor nostri ne va ajuta sa
verificdm cum s-au simtit acestia, asupra caror abilitati am lucrat si ce au invatat clientii.

De asemnea, vom primiinformatii relevante pentru a revizui structura sesiunilor.

Sfaturi pentru trainingul abilitatilor sociale

Stabilirea de regulide lainceput

Grupul de training ca un spatiu sigur

Ajustarea trainingului abilitatilor sociale la nevoile grupului
Influentarea atitudinilor prin propriile gesturi

Aspecte socioculturale

Probleme avansate

Utilizarea unei diversitati de tehnici

Co-conducerea sesiuniiva ajutain procesul de observatie

Aigrija la subiectele abordate in cadrul trainingului
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* Cestrategiiinstructionale sunt eficiente in dobandirea abilitadtilor sociale?

Conform teoriilor invatarii active, invatarea unor idei si abilitati se poate realiza
prinintermediul unei marivarietati de activitati stimulante, variind de la:
-invatatul de la altii: lecturd/demonstratii/video/discutii de grup/workshop/seminar
-invatand prin descoperire: documentare/rezolvare de probleme

-invatand prin jocuri de rol/simulari/studii de caz/brainstorm/exercitii

e Exemple detraining pentru abilitatile sociale:
1.Turnulde hartie
Obiectiv:
e Exploarea abilitatilor de muncd in echipa a clientilor nostri si a modului in care
coopereaza
e Analizarea caror roluri isi vor asuma si a abilitatilor de leadership emergente ale
clientilor.
* Promovarea crearea unorinitiative creative
Timp: 30 min
Materiale: ziare (10 pagini per echipa), carton (1 per echipa), foarfece (1 per
echipad) sicelofan (1 perechipa).
Derulare: Trainerul vaforma echipe de cate 5 persoane si va numi un observator.
Observatorul nu va vorbi ci doar va nota dinamica grupului: idei, comunicare,

distribuirea sarcinilor, etc...

Observatorul va evalua si scora trei aspecte ale echipei: estetica turnului
construit (0-20 puncte), indltimea si stabilitatea turnului (0-20 puncte), dinamica grupuluiin
timpul sarcinii (0-20 puncte).

Fiecare echipa are la dispozitie 20 de minute pentru a construi turnul de hartie
cat maiinalt cu putintd. Turnul trebuie sa stea singur, utilizandu-se doar materialele puse la
dispozitie. Dupa aceea, observatorul va avea la dispozitie 5 minute pentru a evalua turnul. in

final, observatorul vaimpartasi scorurile si justificarile acestora.
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Evaluarea echipelor: cum te simti facand exercitiile? Consideri ca ai fi putut sa te descurci
mai bine? Ai folosit vreo strategie, sau ai improvizat? Cum a fost comunicarea? Ar trebui
adresate aceleasi intrebdrilor si observatorului pentru a compara raspunsurile cu cele ale
echipei. In continuare, intrebam echipele: Sunteti de acord cu scorul primit? Dacd nu, de ce?
Dacd fiecare dintre voi a Tncercat tot posibilul, de ce credeti ca aveti scoruri diferite?

Observatorul doreste sa impartaseasca ceva ce i-a atras atentia?

2.Desenedictate
Obiective:
« Tmbunétatirea abilitatilor de ascultare active
e Intensificarea atentiei
« Tnvatarea importantei abilitatilor de comunicare si a diferitelor tipuri de comunicare:
unidirectionald si bidirectionala.

Timp: 45 de minute

Materiale: Hartie (1 per persoana), creioane (1 per persoana), 2 desene.

Derulare: impartim grupul in echipe de cate doud persoane si le dam fiecaruia o
coald de hartie siun creion. Se vor aseza spate in spate si unul dintre membrii echipeiva avea
in fata lui/ei ecranul unde vom proiecta primul desen, in timp ce celdlalt membru al echipei
nu va putea vedea proiectia. Primul membru al echipei va trebui safi dicteze desenul celui de
al doileamembru, acesta trebuind sa deseneze fara sa vorbeasca.

Dupa 15 minute, persoana care deseneazad va avea posibilitatea sa punaintrebari
deschise. In partea a doua a jocului ei vor schimba rolurile si noi vom proiecta un alt desen pe
ecran.

Evaluare: Cum te simti in fiecare rol? Cum te-ai simtit in diferitele parti ale
jocului? Ce s-a schimbat? Ce tipuri de comunicare au fost folosite? Cum este desenul tau

afectat de cele doua tipuri de comunicare?
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3. Tuburile
Obiective:
e Punereain practica a abilitatilor de leadership
e Punereain practica a abilitatilor de muncain echipa
« Dezvoltarea unor abilitdti strategice
Timp: 45 de minute

Materiale: bucati de carton semi-rigide (una per persoand), o minge mica si o masca.

Derulare: Dinamica acestei activitati cere ca ea sa fie derulata afara. Tineri ar trebui sa fie
plasati intr-o linie dreaptd, fiecare positiondndu-si bucata de carton astfel incat sa obtina
forma unui tub. Scopul jocului este ca mingea sa circule dintr-un tub intr-altul fara sa cada pe
podea inainte de a ajunge intr-un punct anterior stabilit de catre trainer. Unul sau doi tineri
vor avea ochii acoperiti cu 0 mascé. Daca mingea cade, se incepe de la inceput. nainte de
inceperea propriu-zisa a jocului, grupului | se oferd 3 minute pentru a discuta si planifica o
strategie.

Observatii: Trainerul poate inregistra video dinamica grupului, care mai apoi poate fi
vizionata si discutatd de catre acesta.

Evaluare: Cum s-au simtit in timpul jocului? Ce dificultati au intdmpinat? Au lucrat intr-o

maniera coordonata si ca o echipa? Ce rol si-a asumat fiecare membru? A existat un lider?
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4. Scaunele critice

Descriere: fiecare tanar ar trebui sd adopte o pozitie privind un anumit subiect si sa il discute

impreund cu o parte a grupului, in timp ce ceilalti observa.

Obiective:

e Folosireaabilitatilor de gandire critica de catre tineri

« Intérirea abilitatilor de comunicare de cétre tineri, in mod specific cele de vorbit in
publicsiasertivitate.

Durata: 45 de minute

Materiale: scaune

Derulare: Aseaza 7 scaune in centrul salii de clasa, in formd de cerc. Dupad asta, oferim
instructiunile pentru activitatea de grup, acestea consistand in discutarea unui subiect ales
de cétre facilitator. 6 dintre tinerii care ocupd scaunele vor discuta pe aceasta temd. Odata ce
subiectul a fost anuntat, tineri trebuie sa anunte daca sunt in favoarea sau impotriva
acestuia sisa inceapa discutia. Restul grupuluiva observa. Unul dintre scaune va ramane gol
n cazulin care unul dintre observatori va dori sa participe la discutie, el/ea va ocupa scaunul

liberiar unul dintre tinerii care stau jos se va ridica si va deveni observator.

Evaluare: Cum te-ai simtit? A fost dificil sa iti alegi pozitia in discutie? Argumentele

contradictorii au reusit sa te convinga?

Sugestii: Unele subiecte care pot fi discutate sunt eutanasierea, retelele sociale, pedeapsa

cu moartea, inteligenta artificiala.
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Vl.Lucrul cu partile locale interesate si colaboarea

Acest capitol isi propune sd ofere informatii si ghidaj in munca cu investitorii locali
interesati si colaborare pentru afacilita accesul NEETilor la ucenicie si angajare.

Scopul accesarii si colabordrii cu partile interesate este de a aduce la un loc toti
partenerii locali care pot dezvolta si livra internshipuriin zona locald/invecinata, cu scopul de
acreatraiecte care, larandul lor, sa sustind mai multi NEETi in ocupatii platite. Obiectivul este
cel de a a facilita intalniri practice pentru a configura internship-uri sprijinite si sustenabile,
cat si alte traiectorii catre agajare pentru NEETI, dar si de a economisi bani pe termen mediu
si lung. Creare unui internship suportiv necesita parteneri cheie, incluzand educatori,
angajatori, provider pentru angajare suportiva.

NEETii si familiile lor pot colabora impreuna cu autoritdtile in mod inovativ.

Fiecare retea locala de internship-uriva fi unicd, adaptandu-se circumstantelor locale.

6.1. Strategii pentru discutia cu angajatorii

Abordarea partilor locare interesante si formarea unor legaturi de afaceri poate fi
provocator sinecesita o varietate de abilitati.

Creare unei astfel de retele sociale va permite infiintarea unor oportunitati de
ucenicie care ar putea rezulta in mai buna pregatire a NEET-ului de catre WISRi experti (care
sd inteleagd cerintele angajatorului), mai buna sustinere la locul de muncd (odata ce
angajatorul capdta o mai buna intelegere a nevoilor de sprijin, modelarea jobului dar si a
beneficilor angajarii NEETilor). Deci/ in concluzie legaturile cu partile locale interesate o sa
asigure o baza pentru un numar mai mare de numiri in posture dar si sanse mai mari pentru
oferte de munca platita la finalul stagiilor.

n crearea unei astfel de retele este utild vizitarea potentialilor angajatori de citre
recrutor pentru a explica aspectele angajarii suportive si pentru a descrie potentialul angajat.
Tn timpul vizitei, se identifica nevoile angajatorului dar un post specific nu este inci discutat.
Motivul care std in spatele acestei decizii este nevoia de a stabili o intelegere clara a situatiei

pentru a maximiza posibilitdtile de angajare.
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Angajatorii care au putina experienta sau chiar deloc in angajarea unei persone
cu dizabilitati ar putea fi ezitanti, dar atunci cand acestora le este ceruta angajarea unei
personae NEET, in majoritatea cazurilor, ezitarea se bazeaza pe lipsa cunostiintelor sau a
intelegeriimodului de abordare a persoanelor.

Lainceput, focalizarea ar trebui canalizatd pe cerintele angajatorului cu privire la
munca care trebuie realizatd. in momentul in care devine clar ci o persoana NEET este
capabild de indeplinirea acestor sarcini, o programarea/o intélnire poate fi stabilitd cu
angaajatorul. Tn timpul intalnirii, natura si metodele de sustinire oferite de citre angajator

angajatului ar putea fi definite.

6.2. Cercetarea partilor locale interesate. Realizarea si mentinerea contactului (abordarea

investitorilor locali si crearea legaturilor cu ei)

Cercetarile in privinta partilor locale interesate pot fi realizate intr-o varitate de
moduri si este chiar recomandat ca toate modurile disponibile sa fie utilizate. Cdutarea pe
internet, pagini aurii, informatii din cartier, cercetarea bazelor de date relevante. Odatd ce o
lista a investitorilor locali a fost creatd, poate fi utila contactarea lor prin email sau telefon
pentru a stabili o comunicare profesionald, intr-o maniera personal3, prietenoasa. Apoi pot
urma aranjamentele pentru o intalnire fata in fata.

Angajatorii locali vor aprecia o abordare organizata din partea echipei SEPAL
WISE, astfel incat sa nu fie nevoie de apeluri repetate in cautarea locurilor de munca.
Angajatorii vor putea astfel sd ofere feedback onest celorlalti angajatori si echipei SEPAL in
legatura cu ce a mers bine si ce nu a mers bine, invatand din greseli si impartasind cele mai
bune practici.

n acest mod, echipa SEPAL WISE va putea s3 demonstreze c3 ei ii pregitesc pe
NEETi pentru angajare si ca in acest proces colaboreaza cu ceilalti.

Sprijinirea unei numar cat mai mare de NEETi in a fsi gdsi un loc de munca va
conduce la crearea unei comunitdti locale mai diverse, inclusive si tolerante, deoarece
angajarea unor NEETI cu o dizabilitate si valorificarea abilitatilor pe care ei le u de oferit,

devine normafin din ce in ce mai multe locuride munca.
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Exista multe moduri relevante in care informatiile pot fi culese. Contactarea
oamenilor chiar in propriul lor mediu poate contribui la succesul in gdsirea de joburi.
Folosirea retelelor de oameni, ca de exemplu, oameni de afaceri care se intalnesc regulat,
cluburiale oamenilor de afacerisau altele asemenea, se pot dovedi strategii foarte utile.

Fiecare persoana are un cerc de cunostinte, de exemplu: familie, prieteni, colegi
—care pot detine informatii relevante.

Identificarea potentialelor joburi va fi mai usoara daca angajarea sprijinita este
promovata active, folosind ca exemple cazuri care au condus la angajari de succes. O altd
varianta ar fi contactarea unei angajator care a angajat cu succes o persoana NEET si
invitarea acestuia sa le vorbeasca despre experienta sa altor angajatori. De aseemenea, se
poate forma un grup de sfituire a anagajatorilor, atunci cand existda mai multi anagajatori
interesati, pentru a 1i ajuta sa identifice problemele care trebuie rezolvate atunci cand
recruteaza si pastreaza ca angajati persoane care nu au dizabilitati.

Povestile de succes pot fi publicate in ziare si informatia poate, de asemenea, sd
fie impartasita la intalniri ale angajatorilor sau in cadrul cluburilor in care acestia sunt

membri. n plus, se pot pregéti materiale promotionale.

6.3. Beneficiile angajarii NEETilor
6.3.1. Cum ar putea angajarea NEETilor aduce beneficii partile locale interesate?
Partile locale ar putea demonstra autoritatilor relevante in domeniile lor cd
pregatesc persoanele NEET pentru aintrain cdmpul munciisi a fi o parte active a comunitatii.
De asemenea, exista beneficii economice directe pentru autoritatile locale, spre

exemplu reducerea costurilor pentru ingrijirea sociala a adultilor.

6.3.2. Beneficii ale angajatorului
La inceputul anilor 1990, cand angajarea sprijinitd a inceput sa se dezvolte in
anumite tari europene, au existat trei reactiicomune:
«  Angajatorii nu erau dispusi sd angajeze persoane cu dizabilitati.
* Ratele maride somaj erau utilizate pentru a sugera cd persoanele cu dizabilitati nu aveau
sanse laangajare.
e Unaltreilea punct de vedere adesea exprimat facea referire la faptul ca persoanele cu

dizabilitati mai severe nu erau capabile sd lucreze.
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Acumularea experientelor a aratat faptul ca angajatorii sunt dornici sa angajeze
persoane cu provenientd din medii dezavantajate datorita faptului cd angajatii care
beneficiazd de suport pot realiza sarcinile cerute. Astfel, angajarea sprijinitd a fost vazuta
drept adresand nevoile angajatorilor. Un aspect semnificativ al angajarii sustinute este
focusarea puternica pe trainingul practic la job si asupra performantei muncitorului. Tot
suportul si sfaturile necesare sunt oferite atat angajatorului cat si muncitorului NEET.
Persoanele NEET sunt pregatite temeinic pentru a se dedica muncii. Astfel, este asigurat ca
toate partile interesate beneficiazd de suportul cerut. Un alt aspect important pentru
angajator este faptul cd mult dintre persoanele NEET, in special cele cu dizabilitati, pot
performa intr-un mod eficient, eficace si acurat sarcini simple si repetitive. Unii dintre ei se
bucura de acest tip de munca si deseori se dovedesc a fi angajati de nddejde/seriosi cu rate
scazute de absenteism siaccidentare.

Tn general, fluctuatia personalului in munca unde accentul cade pe sarcini
repetitive este foarte ridicatd. Angajatorul trebuie sa se ocupe frecvent de posturile vacante
si costurile ridicate pentru recrutare. Un bun motiv economic pentru angajarea muncitorilor
cu dizabilitati este cd acestia tind sa rdmana la un anumit job pentru perioade lungi de timp.

Rata angajarii pentru persoanele cu dizabilitati este foarte scazuta chiar si in
tarile unde existd deficiente pe piata de munca. Discriminarea, lipsa oportunitatilor,
stereotiparea si atitudinile negative, lipsa constientizarii si/sau a disponibilitatii angajarii
sustinute joacd un rol principal in aceasta problema.

Angajarea sustinuta recunoaste cd abordarea cu privire la solutionarea
problemei somajului si subocuparii locurilor de munca de catre NEETs trebuie sa fie una
multifatetat si orientata spre nevoile angajatorilor.

Angajatorii se confruntd cu inaintarea in varstd a fortei de munca in multe dintre
tarile cu mai putini aplicanti pe piata de munca deschisa in viitorul apropiat. Multe dintre

persoanele NEET pot contribuila economie cu sustinerea potrivita si motivatie.
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Nevoile angajatorilor reprezintd baza principald in asumarea deciziei de a angaja
o persoand cu dizabilitati. Aditional, existd si opinia societatii conform careia multimea
angajatiilor unei companii ar trebui sa fie reprezentativa pentru toate grupurile societatii,
precum si toate grupurile de oameni sunt cosumatori ai produselor si servicilor companiei.
Acest lucru inseamna si ca persoanele NEET ar trebui incluse in forta de muncd. Multe firme
de succes sunt extrem de constiente de beneficiile unei forte de munca diverse. Tot mai
multe companii admit cd au o responsabilitate sociala colectiva si ca folosesc angajarea

sustinutd in vederea intrunirii acestei responsabilitati.

6.4. Strategii de lucru cu alte agentii
* Carealteagentii?

Agentii guvernamentale de angajare, ONG-uri, initiative private, servicii de
sanatate mintald, Servicii Sociale, servicii pentru adictie si asa mai departe, toate putand fi
parte a uneiretele de succes in sporirea sanselor la angajare si suport pentru NEET.
¢ Cumsaleabordezi?

Crearea unor relatii bune cu aceste agentii poate fi vital. Abordarea lor, crearea si
mentinerea contactului cu acesti ar trebui realizate intr-o manierd profesionald, dar
prietenoasa, la fel ca siin cazul angajatorilor.

Cu toate acestea, aceste agentii reprezintd colegii nostrii si pot asista sustinerea

persoanelor NEET intr-o multitudine de feluri.

6.5. Implicarea membrilor familiei si a prietenilor

Formele traditionale de ingrijre au atribuit membrilor familiei si prietenilor roluri
pasive. Tn acest tip de abordari, persoanele cu o pregitire profesionald sunt vazuti drept
experti care stiu ce este bine pentru o persoana ce intdmpina dificultati. Acest rol pasiv,
subsecvent, dependent atribuit parintilor in acest tip de abordare poate reprezenta o
barierdin cresterea si dezvoltarea personald a copiluluilor.

Noi perspective venite din abordarile precum cea a angajarii suportive pot
reprenta stimuli anxiogeni, dar logici, pentru parinti in astfel de contexte. Anxietatea
rezultata si ezitarea sunt de obicei bazate pe preocuparea ca ingrijirea necesara a copilului

lorva firedusa sauva disparea.
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Acolo unde este cazul, parintii pot avea un rol activ din perspective acestei noi
paradigm, intrucat angajarea sprijinita pune accentul pe abilitdtile personei. Parintii si familia
trebuie sa invete exersarea acestui nou rol. Participarea lor nu ar trebui sd inceapa la
momentul in care decizia finald trebuie luatd. Familia ar trebui sa fie o parte a desfasurdrii
procesului. Cu toate acestea, familiile care nu sunt obisnuite cu aceasta abordarea ar putea
avea nevoie de ajutorinindeplinirea acestuirol.

Experientele cu angajarea sprijinitd au ardtat ca parintii se simt foarte mandri de
copilul lor care este capabil sa performeze la o un job platit atunci cand anterior acest lucru
nu era posibil. Implicarea din partea familiei/parintilor trebuie incurajata de la inceput, atat
timp cat este in concordanta cu permisiunea NEET-ului. Parintii pot oferi informatii cu privire
la multe aspecte ce privesc propriul copil. Aceste informatii pot fi utilizate in Planul de
Actiune, in evaluare dar si in modificarea acestora. Participarea poate fi incurajata prin
atribuirea parintilor/familiei unui rol stimulant si de sustinere in dezvoltarea NEET-ului. Prin
intermediul acestuia, o buna pregatire poate fi parte din incluziunea si participarea in
societate siin lumea muncii.

Beneficiul angajdrii sustinute poate duce, la randul sdu, la multe efecte pozitive
relationate cu cercul familial al persoanei cu dizabilitati.

Parintii si familia:

¢ Potindepliniunrolactivin dezvoltarea fiului/fiiceilor.

*  Potasistalaevolutia copiluluilorintr-un membru contributor in comunitate.
«  Copilullor poate contribuila veniturile familiei si chiar deveniautonom.

*  Potsdisiperceapa fiica/fiul drept o persoana cu abilitati si viitor.

6.6 Modele pozitive si promovarea celor mai bune practici
Modelul SEPAL utilizeazé cele mai bune practici in fiecare etapd a abordarii. n
timp ce acest pilot este in curs de desfasurare, o sa putem impartasi experiente si ce metode

au functionat cel maibine si unde, folosind exemple de cazuri.
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VII. Crearea unui Comitet al Partilor Locale Interesate — LSC ( Local Stakeholders Comitee)

sau CPLI- concept, profil, selectie, training

PARTEA | : LSC-conceptul

Pe mdsura ce proiectul tau se dezvoltd si obti tot mai mult succes, actiunile pe
care le intreprinzi incep sa influenteze tot mai multi oameni. Cu cat influentezi mai multi
oameni, cu atat creste posibilitatea ca actiunile tale sa aiba impact asupra unor persoane cu
putere si influenta Tn domeniul tau. Acesti oameni ar putea reprezenta sustinatori puternici
ai proiectelor tale — sau ar putea sa le blocheze, devenin necesard identificarea acestor

oamenisi castigarea lor de parteata.

CINE?
Parti interesate — o persoana ce prezinta interes sau preocupare cu privire la un subiect, in

special cu privire la afaceri (Oxford Dictionary)

O persoana interesata reprezintd orice entitate cu un interes sau miza declarat/a
sau posibil/a cu privire la participarea la o politica. Sfera persoanelor interesate relevante
pentru a fi luate in considerare pentru o analiza variaza in functie de complexitatea ariei
reformei tintite si de tipul acesteia, iar acolo unde aceste persoane nu se gasesc intr-o forma
organizatd, acest lucru depinde si de stimulentul oferit pentru a-i include. (World Bank 2015
in: Ruth Wodak, Bernhard Forchtner(red.), The Routledge Handbook of Language and

Politics).

Partile locale interesate pot lua orice formd, marime sau capacitate.

Pot fiindivizi, organizatii sau grupuri ne-organizate.
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n majoritatea cazurilor, partile interesate se vor regisi intr-una sau mai multe
dintre categoriile urmatoare:
e Actoriinternationali ( ex. Donatori),
e Actorinationalisau politici ( ex legislatori, guvernatori),
e Agentiiale sectoruluipublic (ex MDAs?)
e Grupuriinteresate (ex uniuni, asociatii medicale),
e Organizatiicomerciale/private pentru profit,
e Organizatii non-guvernamentale (ONG-uri, fundatii),
e Societdticivile

e Membri, utilizatori, consumatori.

Comiteul Partilor Locale Interesate — un grup de persoane interesate in angajare, servicii de
suport social, afaceri, sistemul legal, etc. — oricine care are un impact asupra legislatiei
angajarii sau suportului angajarii.

Acest lucru inseamna implicarea cat mai multor oameni cu putintd dintre cei
care sunt influentati sau prezinta interes pentru proiect, initiativd sau efort. In majoritatea
cazurilor, implicarea tuturor acestor persoane va duce la un proces mai bun, un suport al
comunitatii mai ridicat, mai multe idei, o mai buna intelegere a contextului comunitatii, si, in
ultima instantd, la un efort mai eficace. Pentru a conduce un proces participativ si pentru a
beneficia de toate avantejele aduse de acesta, trebuie realizatd identificarea acestor parti

interesate, care dintre ele trebuie implicate laanumite nivele dar si ce dificultati potimplica.

CPLI/LSC sunt disponibili sd investeasca timp in aducerea lacomun a unor resurse
si in participarea in parteneriate, dar ei vor sa se asigure ca eforturile lor o sa conduca la o
schimbare si ca nu vor fiirosite in cazul incheierii finantarii modelului.

Pe langa comitetul partilor locale interesate de la nivel European si national,

SEPAL va stabili cinci comitete locale in tard pentru fiecare partener.
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Dece?

Serviciile de suport pentru angajare trebuie sa recunosca nevoia de a adopta o
abordare incluziva care sa tina cont de interesele partilor implicate si care, pe cat posibil, sa
incurajeze implicarealorin planificare siadministratie.

Una dintre aspectele cheie in construirea si mentinerea unor relatii de succes
este apreciereaimpartdsita a ceea ce poate fi negociat sia ceea ce nu.

Relatiile cu partile interesate sunt atat de importante, dar imposibil de obtinut
fara o planificare Tn prealabil a negocierilor si a unor strategii explicite. Este posibila
pregatirea unui obiectiv care sa specifice relatia dorita cu aceste parti si care sa identifice, in

cadrulunuiplan de actiune, toate activitatile esentiale pentru atingerea obiectivului.

Care sunt principalele obiective in infintarea LSC?

Cele mai importante motive care stau in spatele identificarii si intelegerii partilor
interesate este cd ofera posibilitatea recrutarii lor drept parte a efortului.

1.Tncurajarea dezvoltarii angajarii suportive in térile Europene

2.Schimbarea siimbunatatire politice sociale

3. Inspird fondarea unorfirme sociale

4. Ofera mai multe idei decat ar exista in cazul in care dezvoltarea si
implementarea acestor eforturi ar fi limitate unei singure organizatii sau unui grup mic de
oameniasemanatori.

5. Includerea unor perspective variate din toate sectoarele si elementele
comunitatii influentate, deci afisdand o imagine mai clard a contextului comunitatii si a

posibilelor capcane dar sibunuri.
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6. Aduce plus valoare pentru efortul tuturor partilor locale interesate prin aceea
ca le face pe toate parti integrante ale dezvoltarii sale, ale planuirii, implementarii si
evaluarii. Astfel, devine efortul lor, al tuturor, iar ei vor face tot ce pot pentru a se asigura de
buna functionare.

7. Te salveazd de la a fi luat prin surprindre de problemele despre care nu stiai.
Dacd toata lumea are un loc la masa, problemele pot fi adresate si rezolvate inainte de a se
transforma in piedici. Chiar daca nu exista o rezolvarea, ele nu se vor prezenta ca si surprize
care sa deraieze efortuile tocmai cand credeai ca totul merge bine.

8. Tti intdreste pozitia in cazul in care existd opozitie. Avand toate partile
interesate deacord, exista o mare diferenta in termeni de influenta politica si morala.

9. Ajuta la intarirea capitalului social al comunitatii. Capitalul scoial reprezintd o
retea alcatuitd din cunostiinte, prietenii, legaturi familiale, favoruri, obligatii dar si alte
monede sociale care pot fi utile in cimentarea relatiilor si intarirea comunittii. Intarirea
capitalului social, capital sociale care, la randul lui, creaza legaturi intre diverse grupuri ce
altfel nu ar fiavut sansa uneiinteractiuni, reprezinta poate cel maivaloros tip de capital. Face
posibilda o comunitate fara bariere economice sau de clasa, unde persoanele din toate
categoriile sociale pot sa se valorifice reciproc. Un proces participativ, deseori incluzand pe
toatd lumea incepand de la destinatarii bunefaceri, pana la fizicieni si ofiteri bancari, poate
ajutalacreearea unui astfel de context.

10. Creste credibilitatea organizatiei tale. Implicarea si preocuparea pentru
grijile partilor locale interesate instituie organizatia ca fiind corectd, etica si transparenta si
creste probabilitatea altor colaborariin diferite circumstante.

11. Imbunitateste sansele pentru succes ale eforturilor tale. Pentru motivele
mentionate anterior, identificarea partilor locale interesate si adresarea fingrijorarilor
acestora, face mult mai realizabila incoronarea eforturilor tale cu obtinerea suportului

comunitar necesar dar si a atentieiindispensabile.
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O abordare bazata pe perspectiva partilor locale interesate ofera patru beneficii cheie:

1. Proiectul intrd in forma

Poti tine cont de opiniile celor mai prolifice parti interesate pentru a-ti defini proiectul inca
dintr-o faza incipientd. Astfel, va creste posibilitatea ca aceste parti locale interesate sa te

sustind, darsiimplicarea lor poate imbundtati calitatea proiectului tau.

2.Castigulunorresurse

Castigul sustinerii din partea unor parti interesate poate fi benefic in obtinerea mai multor
resurse, resurse ca de exemplu timpul, banii, oamenii. Asta face mai probabila obtinerea

succesului cu proiectul tau.

3. Construireaintelegerii
Prin comunicarea cu partile implicate de la inceput si frecvent, te poti asigura cd acestia
inteleg pe deplin ceea ce faceti, dar si beneficiile proiectului. Acest lucru poate insemna si

sustinerea loractivain cazulin care este necesara.

4. Fiiin fruntea jocului
Intelegerea partilor implicate inseamna si anticiparea si predictia reactiilor lor la proiect, pe
masura ce acesta evolueaza. Acest lucru iti permite proiectarea unor actiuni care au sanse

mai mari de a le castiga sustinerea.
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Ce este inovativininfiintarea LSC?

Acest model incurajeaza co-finantarea din partea sectorului privat, care este
mereu interesat in recrutarea mainii de lucru competente pentru a-si sustine cresterea
afacerilor si a profitului. Autoritdtile fortei de munca devin parteneri in campul angajarii
datorita interesului lor in angajrea grupurilor sociale vulnerabile si in cresterea ratelor de

angajare.

Confirmarea nevoii de colaborare vine, in special, din partea birourilor pietii de
munca locale: ofiterii locali ai fortei de munca recunosc existenta unor grupuri vulnerabile
care presupun dificultati in directionare (OECD LEED 2011). Spre exmplu, PES intdmpina
dificulati in obtinerea accesului catre tinerii care nu sunt inregistrati oficial si care locuiesc pe
strazi, sau care mentin distanta fatd de autoritati din cauza fricii si lacunelor in cunostiinte,
asta in timp ce persoanele care fac munca de teren, scoliile, ONG-urile (drept parteneri ai
aliantei) detin acest tip de acces. Prin urmare, competentele si resursele variate ar putea fi
reunite in cadrul unui parteneriat. Parteneriatele oferda anumite mecanisme cu ajutorului
carora problemele de pe piata de muncd, cum ar fi rate ale participdri scazute pentru
populatiile vulnerabile, pot fi rezolvate mai prompt decat daca anumite institutii ar actiona

izolat.

Sistemul de
munca / ocuparea
fortei de munca

Autoritati juridice
(Ministere,
Administratie
Locala etc.)

Afaceri (companii
private, SES etc.)
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PARTEA II: PROFILELE $I SELECTIA LSC

Tncepem dela Analiza LSC

Profilele si selectia LSC sunt foarte importante, dar pentru a putea fi intocmite
este necesard analiza potentialelor LSC, analiza cu care ar trebuiinceput.

Tn managementul Partilor Locale interesate, Analiza Profilelor Partilor Locale
Interesate reprezinta primul pas, un proces important utilizat de catre oamenii de succes
pentru a obtine sustinerea celorlalti. Managementul partilor locale ofera ajutor in

asigurarea succesuluiacolo unde altii pot esua.

Exista trei pasi care trebuie urmaritiin realizarea Analizei:

1. Pentruinceput, identifica Partile Locale Interesate.

2.n continuare, descopera-le puterea, sfera de influent, interesul, pentru a putea stii pe
care sd te concentrezi.

3.1n final, dezvolti-ti o buna intelegere a celor mai importante Parti Interesate, astfel incat

sa cunosti posibile metode de areactiona dar side a le castiga sustinerea

Pasul 1: Identificarea Partilor Locale Interesate

Indiferent care este scopul eforturilor tale, identificarea partilor interesate si a
intereselor acestora ar trebui sd fie printre primele puncte din agenda, insa nu primul.
Acesta reprezintd, in general, calea cea mai sigura de urmat si cea care este cel mai probabil
sa fti protejeze eforturile.

Dacad doresti implicarea acestor parti intr-un proces participativ, motivele devin
evidente. Acestia ar trebui sd faca parte din fiecare etapd a muncii, astfel incat sa poata
contribui si sd dobandeasca drepturi. Cunostintele lor despre comunitate si intelegerea
nevoilor acesteia se pot dovedi inestimabile pentru a te ajuta in evitarea greselilor cu privire

laabordareatadarsicu privire la persoanele pe care alegi sa le implici.
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Dacad doresti ca acest proces sa fie vazut drept transparent, implicarea acestor
parti inca de la inceput este absolut necesara. Comunitatea se va increde intr-un proces
deschis doar dacd este intre-adevar deschis.

Daca eforturile tale implica schimbari ce vor influenta oamenii in diferite
maniere, este importanta implicarea timpurie a acestora pentru ca aparitia unor posibile

bariere sauingrijorari sa se manifeste cat mai devreme in vederea solutiondrii lor.

Avand in vedere aceste lucruri, exista un numar de metode pentru identificarea
Partilor Locale Interesate. De obicei, utilizarea mai multor metode concomitent va produce
cele maibune rezultate.

Rezumand, in majoritatea cazurilor cu cat Partile Locale Interesate suntimplicate

mai devreme cu atat maibine.

Tncepeti cu brainstorming si harta mintii — care sunt Partile Interesate si care
sunt potentialii parteneri.

Intalneste-te cu oamenii din organizatia ta, oficiali, si altii deja implicati sau
informati cu privire la intentiile tale si convocati diferite categorii si nume. Tn timpul acestei
parti, ganditi-va la toti oamenii influentati de catre munca si proiectul vostrtu, care pot sa il
influenteze sau au putere asupra lui, sau care pur si simplu prezinta un interes in incheierea

acestuia cu succes, sau fara.

Colectarea datelor: categorii si nume de la informatorii din comunitate (daca
acestia nu au disponibilitatea de a lua parte la sesiunea de brainstorming), in particular
membrii unei populatii sau a unei arii geografice de interes.

Consultati-va cu organizatii care sunt sau au fost implicate in proiecte similare,

sau care lucreaza cu populatia de interes.
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Pot fi utilizate diferite metode de colectare a datelor Partilor Intresate intr-o maniera
comprehensiva si eficienta:

1. conducerea unor interviuri direct cu Partile Locale implicate in politicile specifice din aria
deinteres

2. Intervievarea expertilor locali care detin cunostiinte cu privire la problemele, grupurile

importante siindiviziiimplicatiin politicile locale

Daca este potrivit, faceti reclama. Puteti utiliza diferite combinatii intre media — deseori
gratis, prin intermediul variatelor serviciilor locale- intalniri comunitare si buletine
informationale organizationale, social media, diferite e-mailuri vizate, anunturi facute de
catre lideri la intalniri si intruniri religioase, dar si pe informatiile transmise pe cale orala. S-ar

putea sd gasesti persoane interesate la care nici nu te-ai fi gandit.

CARE SUNT POTENTIALELE PARTI LOCALE INTERESATE?

Tn functie de structura ta organizationala dar si tipul proiectului, urmatorii parteneri ar putea

firelevantiinimplementarea proiectului tdu:

1. Institutiile de stat

e Oficialii guvernului, autoritatile guvernamentale si factorii de decizie politica

e Functionariiadministrativi

e Oficiul Forteide Munca

e Lagdrede muncdvoluntare

e Autoritdtile municipale sau locale implicate in coordonarea saptdmanala (departamente
diferite si indivizi care ar putea fi importanti din partea municipalitpatii pe durata

proiectului)
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2.Media

e Oameniin pozitii care exprima influenta. Membrii clerului, doctori, CEO si presedinti ai
facultatilor reprezinta exemple de persoane care ar putea fiincluse in acest grup.

e Lideriai comunitdti—oameni care sunt ascultati. Acestia ar putea fi persoanele care sunt
respectate datorita pozitiei lor de lider intr-o populatie particulara, sau ar putea fi
rezidenti vechi, de pe toata durata vietii lor, care au castigt increderea comunitatii pe
parcursul anilor prinintermediul integritatii lor si muncii in folosul comunitatii.

e Aceeacareauinteres pentrurezultatele proiectelor

e Ziare locale sau regionale, difuzdri pe televiziuni locale, publicitate gratis, site-urile
municipalitatii, social media.

3. Anumiti indivizi sau grupuri care nu sunt influentati sau implicati in proiect, dar carora s-

ar putea totusi sa le pese suficient incat sa fie dispusi sa munceasca in vederea influentarii

rezultatelor. Multi dintre acestia s-ar putea sd aiba vizibilitate sau o clienteld fireasca —
oameni de afaceri spre exemplu- si deci sa dispuna de o cantitate suficienta de influenta.

e Afaceri. De obicei, comunitatea afacerista isi va recunoaste interesele in orice eforturi
care ar putea asigura mai multi si mai buni muncitori, sau care ar putea usura si mari
sansele la profit.

e Advocati. Advocatii ar putea fi activi fie de o parte, sau de ambele, a problemei care te
preocupa.

e Activistii comunitatii. Organizatii sau inidivizi care isi regasesc interesele filosofice sau
politice in chestiunea in dezbatere sau in populatia pe care o implica incercarea ta, s-ar
putea organiza pentru a sustine sau aanula aceasta incercare.

» Persoane cu interese academice sau de cercetare relationate cu chestiunea sau
populatia vizatd. Munca lor s-ar putea sa fi fi convins de nevoia unei interventii sau
initiative, sau ar putea pur si simplu sa simpatizeze cu scopurile eforturilor si sa le
inteleaga maibine decat majoritatea.

e Fondatori. Fondatorii si posibilii fondatori sunt parti interesate evidente, intru-cat, in
majoritatea cazurilor, fard sustinerea lor atingerea rezultatelor nu este posibila.

¢ Comunitatea in general. Atunci cand sustinerea vasta a comunitatii este necesara,

comunitatea, luata in ansamblu, ar putea reprezenta o parte interesata cheie.
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Pasul 2: Prioritizeaza-ti-va partile interesate

Sa presupunem ca ati identificat toate partile interesate si ca intelegeti fiecare
dintre preocuparile acestora. Si acum? Cu totii trebuie sa inteleaga ceea ce vreti sa realizati,
trebuie sa le adresati preocupdrile intr-un anumit mod- cel putin prin confirmarea lor,
indiferent daca le puteti indeplini sau nu- si trebuie sa identificati o metoda de a avansa cu
atata sustinere cata puteti controla, din partea partilor interesate.

S-ar putea ca acum sa detineti o lista a persoanelor si organizatiilor care sunt
influentate de proiectul vostru. Unii dintre acestia s-ar putea sa detina puterea de a bloca
sau de a avansa proiectul. Uniis-ar putea sa fie interesati de ceea ce faceti, in timp ce altii s-ar

putea sa nu, asadar trebuie sa revizuiti pe care i veti prioritiza.

Evidentiind urmatoarele atribute:
e Grupul

e Intereselelor(sausalience)

e Pozitiain proiect

«  Capitalul/ money

* Alteresurse

e Cunstiintele

e Influentele

Tncearci sa prezici ordinea actiunilor voastre si potentialele maniere in care partenerii ar
putea fiintrodusiin proiectul SEPAL. Gandeste multifatetat.

Ex. Oficiul fortei de munca — acestia detin o multime de instrumente financiare care ar
putea fi utilizate de catre SEPAL- detin fonduri pentru cursuri, traininguri, intenship-uri.
Facetiointelegere —cand vor fidisponibile finantarile, sunt destinate cursurile /trainingurile
cu scopul obtinerii unor certificate pentru toate tipurile de ocupatii, sau doar pentru
anumite ocupatii sau domenii selectate? Tine minte ca ei detin fonduriin anumite momente

pentru grupuri, profesii specifice.
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Alte insitutii publice sau ONG-uri- verificd dacd existd anumite organizatii
nonprofit sau non-guvernamentale care desfdsoard proiecte similare, in regiunea ta- se
poate intdmpla sa existe organizatii care sa detina capitalul pentru cursuri, internship-uri,
dar care sa nu detind sustinere la capitolul angajare, lucru pe care il detine proiectul SEPAL- v-

ati putea uniifortele.

Training-uri si cursuri- aminteste-ti sa verifici durata cursurilor si dacd organizatia

are autoritatea de a elibira certificari.

Pasul 3: Intelegeti-va partile interesate

Interesele investitorilor pot varia. Interesele anumitor parti interesate ar putea fi
servite cel mai bine prin indeplinirea eforturilor, altele prin oprirea sau debilitarea acestora.
Chiar si printre investitorii aceluiasi grup s-ar putea sa existe preocupari conflictuale.

Acum trebuie sa descoperi opiniile partilor interesate despre proiectul tau. De
asemenea, trebuie sa descoperi modul cel mai potrivit de a-i implica si de a comunica cu

acestia.

Tntrebari cheie care are putea sa te ajute inintelegerea partilor interesate:

e Ce interese financiare sau emotionale se regasesc in rezultatele muncii voastre? Sunt
acestea pozitive sau negative?

e Ceflimotiveaza cel mai mult?

e Ce informatii vor de la tine si care este metoda cea mai eficientd de a comunica cu
acestia?

e Care este opinia lor actuala despre proiectul vostru? Este aceasta bazata pe informatii

acurate?
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+  Cine le influenteazi opiniile in general si cine le influenteazi opinia lor despre tine? In
consecintd, devin acesti oameniinfluenti persoane interesate larandul lor?

» Daca exista sansa ca aceste opinii sa nu fie pozitive, ce ii va castiga de partea ta siii va
determina sa te sustina?

» Daca consideri cd nu o sa fie posibila aducerea acestora de partea ta, cum vei gestiona
opozitialor?

e Cine altcineva ar putea fi influentat de opiniile lor? Devin aceste persoane parti
interesate larandullor?

Comunicarea cu LSC este foarte importanta

*  Potisa le adresezi partilor interesate aceste intrebari in mod direct. De obicei, oamenii
sunt suficient de deschisi cu privire la viziunile lor si solicitarea opiniilor acestora, adesea
reprezinta primul pasin construirea uneirelatii de succes.

*  Pdstreazd contactul constant cu partenerii tai.

«  Nu iti expica ideilor prin interemediul conversatiilor telefonice. Tn acest mod, nu fi vei
acorda persoanei suficient timp pentru a cantdri propunerea si pentru a lua o decizie
finald.

e Artrebuisa puila dispozitie toate informatiile relevante in scris, astfel incat el/ea sa le
poata revizuiatunci cand este avantajos.

*  Pregdteste materiale care sunt usor de citit siinteles. Ai foarte putin timp la dispozitie sd
impresionezi un potential sponsor. Oricine primeste oferta ta ar trebui sa fie capabil sa
raspunda promptla urmatoarele intrebari:

olacesereferd proiectul?
o Ce iti doresti de la aceasta colaborare, cu precizie ( in ceea ce priveste banii,

produsele, serviciile etc.)?
CefacLSCde care are nevoie proiectul SEPAL?
Gdsirea de organizatii:

e Caresadetinacapitalul pentruinternship-uri, cursurisi certificari

e Caresaabordeze actiunisimilare
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e Caresdimplementeze proiecte asemanatoare
e Caresdorganizeze cursuri

e Caresdteajuteinobtinerea uneicertificari

*  Flexibilitate

e Caresdaibd oameniimplicatisi profesionisti

4) Intreprinderi sociale+Intreprinderi private

CINE?

O intreprindere sociala este un operator in economia sociald, al carui principal
obiectiv este de a avea un impact social mai degraba decat sa obtina un profit de pe urma
proprietarilor si a investitorilor/partenerilor. Opereaza prin aprovizionarea cu bunuri si
servicii pentru piatd, intr-o maniera inovativa si anteprenoriald si, inainte de toate, fsi
utilizeaza profiturile in vederea atingerilor unor obiective sociale. Este gestionatd intr-un stil
deschis si responsabil si, in particular, prin implicarea angajatiilor, consumatorilor si a
partenerilorinfluentati de catre activitatile lor comerciale (Comisia Europeana).

Nu existd o singurd forma legald de intreprindere sociald. Multe dintre
intreprinderile sociale opereaza sub forma unor cooperative sociale, unele fiind inregistrate
drept companii private prin garantie, ale unora sau unanime, si multe dintre ele sunt
organizatii non-profit ca societdti provident, asociatii, organizatii de voluntariat, caritati sau
fundatii.

n principal, intreprinderile sociale opereazé in urmatoarele 4 domenii:

¢ Integrarea in cdmpul muncii — trainingul si integrarea persoanelor cu dizabilitdti si a
persoanelorfard unlocde munca

« Servicii personale sau sociale — sanatate, bunastare si ingrijire medicald, training
profesional, educatie, servicii de sanatate, servicii de ingrijire a copiilor, servicii pentru

varstnicisau ajutoare pentru persoanele dezavantajate
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Dezvoltarea locald a zonelor defavorizate — intreprinderi sociale din zone rurale izolate,
planuri de dezvoltare/reabilitare a comunitatilor in zone urbane, ajutor de dezvoltare si
dezvoltarea unor colaborari cu tarislab dezvoltate

Altele —incluzand reciclare, protectia mediului, sport, arta, culturd si prezervare istoricd,

stiintd, cercetare siinovare, protectia consumatoruluisi sporturiamatoare

Conceptul WISE: entitati economice autonome a caror principal obiectiv este integrarea

profesionald — in cadrul WISE sau a intreprinderilor integrante — a persoanelor care

experentiaza dificultdti serioase pe piata de munca. Aceasta integrare este obtinutd prin

activitatea productiva si traiecte de urmarire ajustate, sau prin trainingul pentru calificarea

muncitorilor (EMES International Research Network)

DECE?

Intreprinderile sociale sunt actori cheie in promovarea angajirii decente a

persoanelor cu risc de excludere, tinand cont de faptul ca unul dintre principle lor de bazd

este asezareain centru aintereselor umane.

Care sunt principalele obiective in implicareais?

Crearea sinergiilor cu intreprinderile sociale in tara fiecdrui partener pentru a le implica
n proiect

Promovarea siamplificarea implicérii 1S in integrareain cAmpul muncii a NEETS
Promovarea uneiretele de intreprinderi sociale la nivel european

Cultivarea rolului intreprinderilor sociale in crearea unor locuri de munca, si a
implicatiilor aferente, inincluderea pe piata munciia grupurilor vulnerabile

ncurajarea obtinerii unor experiente de muncd de cétre beneficiarii proiectului in
intreprinderi ce promoveaza valorile sociale

Lucrul in cooperare cu intreprinderile sociale asupra provocdrilor intdmpinate in
promovarea integrariiin munca a NEET sia stereotipurilor comune

Realizarea uneibaze de date cuintreprinderile sociale care ar putea fiimplicate in proiect
Oferirea 1S NEET care ar putea si corespunda nevoilor lor, tindnd cont de réspunsurile
oferite la chestionarele ce vizeaza competentele de baza.

Incidenta politicd a somajului printre tineri
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ntreprinderile private

Concept: O afacere detinuta si controlatd independent si nu de cdtre guvern sau de catre

sistemul care incurajeaza aceste afaceri (Cambridge dictionary)

De ce? Sectorul privat este cea mai mare sursa globald de activitate economici. Tn
consecinta, intreprinderile private sunt un factor cheie care trebuie implicate in procesul de
infruntare a somajului tinerilor, de creare a unor locuri de muncd, de gasire a unui echilibru

intre valorile sociale si cele economice.

Conform Agendei Natiunilor Unitre 2030, SDGS8 in ceea ce priveste munca
adecvatd si cresterea economicd: ,obtinerea unei cresteri economice sustenabile si
incluzive, de pe urma cdreia sa beneficieze toate persoanele in mod egal si care sa nu dauneze
mediului. Acest lucru poate firealizat doar prin serviciu/muncé adecvata pentru toata lumea,

n special pentru femei, tineri si alte grupuriintr-o situatie vulnerabild.”

Care sunt principalele obiective inimplicareaiP?

e Promovarea aliantelor de tipul public-private

e Promovarea diversitatii in intreprinderile private

e Oferirea tinerilor unor oportunitati de a avea experienta unor internship-uri in cadrul
uneiintreprinderi private learning by doing

e Spargereastereotipurilor siadiscriminariiimportriva anumitor grupuri

e Facereacunoscuta arealitatii NEET intreprinderilor private

«  Oferirea TP NEETi care ar putea s& corespunda nevoilor lor, tinand cont de raspunsurile
oferite la chestionarele ce vizeaza competentele de baza.

e Contributiaacestoralaratele de angajare a NEET
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11l. Muncind eficient ca si echipa

CE?

Este foarte important sa intelegem domeniile de interventie ale WISER-ului si de
ce elemente trebuie sa tinem cont pentru a le garanta buna-starea ca si profesionisti, pentru
aasigura o buna desfasurare a proiectuluisia calitatii munciilor.

Pentru a atinge acest scop, acestea suntingredientele cheie:

1) O buna coordonare printre WISERi: este foarte importantd stabilirea unui sistem eficient
de muncdin echipd pentru a garanta calitatea serviciilor oferite clientilor.

2) infruntarea conflictului: pe parcursul implementarii proiectului pot aparea dificultéti si
probleme care pot constitui un obstacol in calitatea serviciilor oferite. Aceste dificultdti pot
apdrea intre membrii echipei sau cu clientii. Din acest motiv, detinerea unei strategii
comune de actiune, definitd anterior, va contribuila buna desfasurare a serviciilor.

3) Sanatatea si buna-starea profesionistilor implicati este un factor cheie pentru a garanta
succesul proiectului. Daca ne bazam pe profesionisti care sunt fericiti, satisfacuti si impliniti
lalocul de muncd, acest lucru va impacta pozitiv calitatea muncii lor si va preveni efectul de
,burnout”.

4) Detinere unui rol clar in munca cu clientii: profesionistii implicati trebuie sa isi cunoasca
rolul in cadrul proiectului siin ceea ce priveste relatia cu clientii, identificarea unor limite cu

privire laimplicarealor sunt necesare pentru prevenirea supra-implicarii.
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cum?

Existd 4 elemente care contribuie la dobandirea (acestuilucru):

e Muncain echipa: este abilitatea de a lucra cu altii spre un scop impartasit, participand

activ, impartind responsabilitati sirecompense si contribuind la productivitatea echipei.

Sfaturi pentru a dobandi munca eficienta in echipa:

- Intalniri sdptamanle: pentru a garanta buna organizare a echipei este important s3 fi
programat o intalnire in fiecare saptamana pentru a planifica acea saptamana, a actualiza
informatiile si a discuta problemele in asteptare.

-Intalniri pentru cazuri: pentru a realiza un traiect adecvat al cazului, un spatiu de discutie in
care profesionistii implicati sa analizeze cazul este necesar. Scopul acestei intalniri este de a
impartdsi situatia fiecarui client, de a lua decizii cu privire la strategii si de a decide daca
vreun caz trebuie adresat unor servicii.

- Intalniri lunare: aceste intalniri o sd aiba scopul de a se revizui, impreund cu echipa,
programul lunar, planul de actiune si activitatile in derulare.

- Tntalniri neplanificate/neobisnuite: pe parcursul implementarii, situatii urgente sau
diverse probleme pot necesita raspunsuriimediate. Aceste intalniri pot fi convocate de catre

oricare dintre profesionistiiimplicatiin cazul acestori situatii.

EVALE]

139



Cap.08: Muncind eficient ca si echipa

Sfaturi pentru a garantaintalniri eficiente:

I. Coordonatorul WISE va fi responsabil de elaborarea agendei intélnirii, discutarea
problemelor si moderarea discutiei. Restul membrilor echipei ar trebui sd primeasca agenda
in prealabil pentru a putea sugera subiecte de discutie la sedinta.

1I. Un alt WISER se va ocupa de procesul verbal al sedintei (prin rotatie) pentru ca toate

problemele abordate siintelegerile sa fie inregistrate.

e Rezolvarea de probleme ale echipei: o problema a echipei poate fi vdzuta drept o
oportunitate de a creste Tn ansamblu. Este importanta invatarea unor strategii de echipa

pentru depdsirea obstacolelorintervenite in atingerea scopurilor proiectului.

Care metoda poate fiurmata?

1. Definirea problemei: formuleaza problema sub forma unor intrebari pentru a incuraja
gandirea exploratorie; exprimdin mod explicit scopul.

2. Stabiliti criterii pentru evaluarea solutiei: identificati caracteristicile unei solutii
satisfacatoare; diferentiatiintre cerinte si dorinte.

3. Analizarea problemei: descoperiti cauza de bazd si proportiile problemei.

4. Luati in considerare solutii alternative: realizati un brainstorming pentru a genera mai
multe ideifnainte de a le judeca pe oricare dintre ele.

5. Evaluati solutiile alternative: utilizati matrici de ierarhizare-cantarire; verificati dacd exista
probleme/neintelegeri.

6. Decideti asupra unei solutii: alegeti cel mai bun raspuns la problema dintre toate solutiile
posibile.

7. Dezvoltati un plan de actiune: creati sarcinile utilizand termene limitd (nu subapreciati
timpul)

8.Implemenati planul de actiune: verificati consistenta cu cerintele stabilite la punctul 2.

9. Urmariti solutia: verificatiimplementarea si faceti ajustarile necesare.

10. Evaluati rezultatele si procesul: revizuiti performanta, procesul si aspectele personale ale

solutiei.
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e Preventiasindromuluide, Burnout”

Ceeste?

Burnout este un sindrom de extenuare emotionald, depersonalizare si un nivel
scazut de Tmplinire personald care se intampla la acei indivizi care lucreaza in contact cu

clientisi utilizatori.

Simptome?

e Epuizare emotionald: un burnout profesional care determind persoana sa resimta
epuizare fizicd si psihicd. Exista pierderi de energie si oboseala psihologicd. Epuizarea
emotionald rezultd din necesitatea de a realiza anumite roluri, zilnic si permanent, cu
oameni care reprezita obiectul muncii.

e Depersonalizare: se manifesta prin atitudini negative in relatie cu
utilizatorii/consumatorii, exista o crestere a iritabilitatii si o pierdere a motivatiei. Din
cauza inaspririi relatiilor, aceasta poate duce la dezumanizare, in tratament.

e Lipsa Tmplinirii personale: reducerea stimei de sine, frustrarea expectantelor si

manifestarea stresuluila un nivel fiziologic, cognitiv sicomportamental.

Cum sa previi?

Pentru a face fata burn-outului este necesara abordarea celor ,Trei R”:
* Recunoastere—fiatentlasemnele de alarmd pentru burnout
* Reversare—anulareadaunelor prin obtinerea de sustinere si gestionarea stresului

¢ Rezilienta—Creste-tirezilientala stres avand grija de sandtatea ta emotionald si fizica
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Strategii:

e Lucreazaavand unscop

e Pdstreaza un echilibruintre viata profesionala si personald
«  Discutdingrijorarile specifice cu echipata

« Uita-te laimpactul maiprofund al munciitale de zicuzi

¢ Mentinerutine sdnatoase de exercitii fizice sisomn

e Supra-implicarea

WISERIi implicati in proiect sunt profesionisti care devin persoane de referinta
pentru beneficiari. In consecints, este foarte important ca beneficiarii sé fie informatiinca de
lainceput cu privire larolul fiecarui WISER implicat in proiect si sa inteleagd implicatiile.

Cateodata s-ar putea ca prima persoana careia beneficiarul sa i explice o situatie
problematica sa fie WISER-ul si este crucial ca acesta sd stie cum va fi gestionata situatia. Din
acest motiv este necesar sa fim clari cu privire la limitele implicarii in proiect si in care situatii

cazurile ar trebui adresate unor alti profesionisti.

La cessituatiiar trebui sa se refere WISER-ul si cui sa se adreseze?

« Serviciile Sociale: daca beneficiarul declara ca se confruntad cu o situatie care ii afecteaza
drepturile de baza (locuinta, probleme de familie...), cazul ar trebui adresat serviciilor
potrivite care o sa ofere un raspuns adecvat situatiei.

* Servicii psihologice: WISER-ul va evalua daca clientul necesita sustinere psihologica
pentru a-si imbunatati starea emotionala si pentru o mai buna dezvoltare in cadrul

proiectului.
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IX. Abordarea stigmei

Frica si neintelegerile deseori duc la prejudicati impotriva oamenilor cu
dizabilitati, tulburari mentale si adictii, apartinand anumitor grupuri etnice, fosti prizonieri,
chiar si printre furnizorii de servicii. Aceste prejudecati si discriminari produc un simt de
neajutorare si rusine pentru cei care se lupta cu propriile situatii, crednd o bariera serioasa

pentru diagnostic, tratament siincluziune sociald in general.

9.1. Ce este stigma?

Prejudecata + Discriminare = Stigma
Atitudinile negative (prejudecata) si reactiile negative (discriminare) pot face o

persoand sa se simta nedoritd si rusinata (stigmatizata).

Stigma poate:

e afectaseriosstareade binea celor care o experentiaza

» afecta persoanele atunci cand sunt bolnave, sub un tratament, in timp ce se vindeca si
chiar si atunci cand utilizarea unei substante sau problemele de sandtate mintald sunt
doar oamintire distanta

e oprimultioamenidin a cdutatratamentul de care au nevoie

e oprimultioamenidin acdutajoburisidin a-si aduce contributia comunitatii

e schimba profund modul in care persoanele stigmatizate se raporteaza al propria

persoana simodul in care alti oamenifi vad

Ce este prejudecata?
Prejudecata reprezinta o atitudine negativa impotriva altora, bazatd pe, spre exemplu:
* gen

* orientaresexuald

* culturd
® rasa

e religie

®  varsta.

Prejudecata este atunci cand judecam sau suntem ostili fatd de o persoand, un grup sau

presupusele lor caracteristici.
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Ceestediscriminarea?

Discriminarea este un act de prejudiciu, cum ar fi a interzice cuiva angajarea,
addpostul sau anumite servicii. Discriminarea poate fi ascunsa sau sistemica, intentionata
sau neintentionata. Un act de discriminare este o violare a drepturilor umane a unei

persoane.

Cine poarta eticheta?

Persoanele din toate categoriile sociale care experimenteazd consum de
substante psihoactive, imigranti, persoane cu dizabilitati, someri, persoane cu tulburari
psihice cum ar fi depresia, tulburarea bipolara, tulburare de anxietate, schizofrenie sau

tulburdrialimentare.

Factori care contribuie stigmatizarii:
* prezentacomportamentelor relationate cu , disimilaritatea”
e modulin care media prezintd persoanele stigmatizate

« lipsaintelegerii cauzelor situatiei curente a persoanelor stigmatizate

Efectele stigmatizarii

Stigma afecteazd persoane cu diferite probleme, inclusiv:

* lipsadeacceslaingrijire medicald, addpost, angajare

e a da crezare stereotipurilor negative generate de catre societate si media (auto-
stigmatizare)

* tendinta de a evita obtinerea ajutoruluiside a tine simptomele si consumul de substante
unsecret

« izolareasocialdsau/sioreteade suport social redus

« depresia, lipsa speranteide recuperare, suicidul.

Nivelurile stigmatizarii

Stigma poate avea multe niveluri. Oamenii pot fi expusi stigmatizarii datorita
consumului de substante si problemelor de sanatate mintald, pe langa stigma datorata rasei,
culturii, religiei. Stigma multi-nivelard poate crea bariere enorme pentru persoanele care
cautd tratament sau suport in cazul consumului de substante si a problemelor de sdndtate

mintala.
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Conceptul stigmatizarii acopera o arie de atitudini negative, interrelationate si suprapuse

prezentein societate. Este necesara mentionarea:

distantarii tale (evitarea intrdriiin contacte informale),

Devalorizarii si stereotiparii (diseminarea judecatilor colective negative, simplificate,
insuficient justificate sau a credintilor cu privire lamembrii anumitor comunitati),
Anularea legitimitatii (intoducerea unor restrictii legale cu posibilitate de a fi urmate doar
in anumite domenii), segregarea — blocarea accesului cdtre anumite forme de activitate,
,rezervate” pentru persoane sanatoase,

Exterminadrii—cea mai drasticd forma de discriminare, sub forma distrugeriifizice a vietii.

Stigmatizarea si excluderea sociald determind identitatea sociald a adresatorilor.

Conform lui Hayward si Bright, in ceea ce priveste persoanele cu tulburdri

mentale, stereotipul cuprinde 4 afirmatii principale:

1.0 persoana cu o tulburare mentald este periculoasa

2. Este partial responsabila de conditia ei

3. Sufera de o boala care este cronica si dificil de tratat

4. Este imprevizibild siincapabila sa indeplineasca in mod adecvat rolurisociale

Cea mai comuna consecinta a stigmatizarii unei persoane este deprivarea

acesteia de posibilitatea de a-si asuma roluri intr-o familie si profesionale, deprivarea de

contact social, i.e excludere sociald actuala.

Atribuirea rolului de persoana cu valoare scazutd, persoana inutild, i limiteaza

activitatea si conform principiului profetiei auto-implinite ii va diminiua competentele

intelectualo-sociale, pe plan secundar agravand si alienarea sociala.
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9.2. Reactii defensive la stigmatizare

Practicile discriminatorii, privarea unei persoane de drepturi, cultivarea fricii in
aceasta, intarirea sentimentului de a fi stigmatizat, izolat, pot constitui un adevarat factor
declansator pentru reactii defensive agresive sau auto-agresive.

Stigmatizarea, distanta, stereotipurile si prejudecatile pot fi explicate pe baza
diferitelor abordari teoretice, incepand de la abordarea sociobiologica, unde este populara
Teoria Conflictului Social Real si care asuma ca prejudecatile sunt rezultatul competitiei si
luptei pentru resursele greu de obtinut si care pot fi cu usurinta procurate de la cei mai slabi.

Tn acest context, rezultatele studiilor lui Corrigan, Watson si Barr identifica
importanta stimei de sine a persoanelor care sunt constiente de tulburdrile mentale, si care,
n acelasi timp, intefereaza cu stereotipurile negative cu privire la oamenii bolnavi, adicd, in
opinia autorilor, reduce stigmatizarea indreptata impotriva propriei personae (auto-

stigmatizare).

Mecanismul des intalnit de a bloca preocuparea de a lua contact cu o persoana
dintr-o categorie stigmatizatd se bazeaza pe experentierea fricii. Ezitarea ia nastere din lipsa
de cunoastere silipsa de experiente practice cu privire la acest tip de interactiuni.

Pe langa frica, sursa deprecierii, atitudinile sociale negative cu privire la grupurile
stigmatizate ar putea fi un mecanism descris in psihologie drept disonanta cognitiva.
Conform definitiei data de catre autorul acestui fenomen —L. Festinger —disonanta cognitiva
se resimte sub forma uni tensiuni, care apare atunci cand existd o contradictie intre
elementele unei situatii in care opereaza subiectul, si dezagregarea acesteia ameninta
imaginea propriei persoane.

Astfel, imaginea despre comportamentul unei persoane bolnave — de neinteles
si de nerecunoscut de cdtre un observator care nu este dornic sa reflecteze, adeseori putin
educat- in loc sa fie naturald pentru o situatie de constrangere mental, prin intermediul
mecanismelor de apadrare, este interpretatd fals utilizand termeni simplisti, stereotipali,

colorati peiorativ care suntacumulati drept resurse ale experientelor sociale.
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Un alt mecanism al stigmatizarii sociale bazat pe distorsiuni cognitive este
fenomenul profetiilor auto-implinite. Conform definitiei comune acceptate, acesta
fenomen face referire la confirmarea de cdtre observator a asumptiilor legate de
comportamentul unei alte persoane sau grup de persoane nerelationate cu situatia actuald,
dar ca si rezultat al influentei exercitate asupra acelei persoane sau grup de personae.
Observatorul creaza situatii care forteaza aparitia comportamentului asteptat, confirmand

opiniile lui/ei despre numita persoana sau grup de persoane.

9.3. Cum sa pui capat stigmei?

Perceperea persoanei ca fiind neajutorate, dependente, ar putea sa nu fie
rezultatul deficientelor mentale sau altor vulnerabilitati, cat consecintele lipsei unor stimuli
antrenati n cadrul activitatilor si a complicatiilor in relatie de dependenta fata de alti
oameni, care recompenseaza pasivitatea si cedarea in fata dorintelor ingrijitorilor. Aceasta
relatie este observatd in cazul unor ingrijitori care ajung sa joace rolul de ,salvatori”,
satisfacandu-si astfel propriile nevoi emotionale,

Atitudinile de stigmatizare a persoanelor din grupuri vulnerabile au radacini si
conditionari proprii complexe. Astfel, actiunile sociale si alte activitati — care ar schimba
atitudinile societatii cu privire la acest aspect- ar trebui sa se adreseze nu doar domeniului
cognitiv al beneficiarilor, prin a le asigura acestora cunostiintele de bazd in domeniul
psihopatologiei, cat si emotionalitatii superioare, in special empatiei, dar si sa aminteasca

despre respectarea normelor sociale de egalitate.
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Cap.10: X.Echipa WISE
si Angajarea Sprijinita - descrierea posturilor

X. WISE and Supported Employment team - job descriptions

10.1. Consilier Vocational Expert WISE

Organizatia Numele organizatiei
Tara

Numele expertului
Detalii de contact
(telefon, email)

Descriere generala

Consilierul vocational intervieveaza si analizeaza capacitatile NEET,
pregateste pentru locul de muncd si asista in reglarea asteptdrilor in mod realist. Acesta
ajuta in identificarea posturilor de munca cele mai potrivite pentru abilitatile si
calificarile clientului. Consilierul vocational asigura sesiuni de consiliere individuald si
de grup pentru persoanele care se confrunta cu provacari de angajare si antreneaza
abilitdtile de bazd pentru retentia unui post.

Consilierii vocationali trebuie sa tina pasul cu cele mai noi oportunitati din
piata muncii si ar trebui sa mentina relatii bune cu clientii pentru a obtine un locul de

munca pentru candidatii lor.
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si Angajarea Sprijinita - descrierea posturilor

Descrierea postului

e Activitati WP 4.3.2 Consolidearea capacitatilor si dezvoltarea resurselor umane
principale / pentru sustinerea implementarii conceptelor SEPAL.
Pachetul de WP 4.3.3 Parcurgerea programului de ucenicie NEET, utilizind concepte
munca WISE.
‘WP 4.3.4 Parcurgerea NEET in pregitirea pentru post in sectorul privat,
utilizind suportul LSC.
Conditii specifice pentru e Minim 2 ani de experienti in livrarea programelor de servicii de
post suport

* Experientd in livrarea programelor de pregatire si servicii de
suport pentru grupuri vulnerabile

Nivelul educational * Diploma de licenta
necesar pentru post * Diplomai in Psihologie, Educatie, Asistenta sociala, Sociologie,
Consiliere vocationala sau alte domenii relationate
Competente digitale Nivel avansat in utilizarea ICT Microsoft Office, e-mail-uri si platforme
de socializare
Competente lingvistice Cunostinte bune ale limbii engleze in scris si comunicare orald
Alte competente * Competente excelente de comunicare
necesare « Competente de gandire critica si abilitati analitice
*  Abilitati foarte bune de vorbit in public
o Abilitati de relationare interpersonala
o Capacitatea de-a lucra eficient atit individual cét si ca parte a
echipei
e Familiar cu metode, instrumente si tehnici de pregatire
traditionale si moderne
* Cunostinte generale si experienta in dezvoltarea muncii si
marketing/publicitate
* Cunostinte de lucru despre o arie largi de ocupatii si posturi de
munci
* Cunostinte comprehensive despre beneficile si stimulente de
lucru
+ Constientizare si sensibilitate cu privire la diversitatea culturala
* Abilitati de mediere si negociere a conflictului
Principale e Livrarea informatilor relevante programului WISE
responsabilitati e Recrutarea si implicarea NEET in programele de sustinerea

angajarii si ucenicie

o Evaluarea abilititilor si viabilitatii NEET la locul de munci si
determinarea momentului in care sunt pregatiti si inceapa
lucrul cu jumiitate de norma sau cu norma intreagi

* Interpretarea si analiza conditilor fizice si mentale NEET, a
situatiei socio-economice, ale aptitudinilor gi abilitatilor, a
experientei de munca, a limitarilor functionale, ale istoricului
educational si a trasaturilor de personalitate, pentru a determina
tipul si masura probabilitatilor de dizabilitate si reabilitare.
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Principale
responsabilitati

Confim,

Nume / Preunme
‘Semnatura

‘Data,

Cap.10: X.Echipa WISE
si Angajarea Sprijinita - descrierea posturilor

Evaluarea potentioalului de angajare NEET (calificari prezente,
puncte forte si si puncte slabe slabe pentru a determina cele mai potrivite
tipuri de ucenicie si angajare)

Predarea abilitatilor vocationale de baza pentru indivizi cu o vasta
diversitate culturald, educationald, emotionala, fizica si mentald
Dezvoltarea si livrarea probelor de lucru potrivite pentru
S!QIQQAMA &hﬂﬂﬁmﬁ& de m reactia la supervizare, la
munca impreuna cu alti colegi, toleranta la munca, toleranta si
Oferd asistentd persoanelor cu dizabilitati in selectia. achizitia si
utilizarea aparaturii tehnologice de suport

Completarea profilului vocational NEET si actualizarea arhivelor
Proiectarea planurilor de muncd NEET pentru a-i ajuta sa-si atinga
scopurile de angajare si salarizare necesare pentru mentinerea

stilului de viata dorit

a programelor de pregdtire corespunzatoare care-i gjud,

Livrarea sevicilor de consiliere vocationald individual sau in grup,
pentru NEET

Urmeaza principiile si Rggggg gglg de angajare sustinutd, ajuta
NEET cu dezvoltarea muncii si activitati de cautare directionate
inspre pozitii consistente cu mﬁsums clientului

Implementarea servicilor de suport si asistarea NEET pe parcursul
stagilor de ucenicie

Antrenarea abilitatilor sociale, de rezolvare de probleme sia celor
interumane NEET

Organizarea suportului pe termen lung in vederea retentiei postului
de muned pentru NEET

Furnizarea servicilor individualizate si personalizate de ajutor in
mentinerea postului

Asistarea NEET in tranzitia in muncd sau incheierea unui post
Sustinerea muncii in reteaua LSC

Sustinerea eficientd a NEET In relatia cu membrii de echipd sau
angajatori

Oferd feedback si suport pentru dezvoltarea Modelului SEPAL
impreund cu partenerii de proiect.

Participd la schimburi de cunostinte

Participa la cazuri de administrare a echipelor WISE pentru NEET
Utilizarea platformelor virtuale SEPAL pentru schimburi si
mentorat

Depune raporful lunar de activitate catre coordonatorul de proiect

Confirm,

,Nume / Prenume / Functie
“Semnatura

“Data,
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10.2. Expert WISE in medierea munciiExpert WISE in medierea muncii

Organizatia Numele organizatiei

Tara s ————

Numele expertului

Date de contact
(telefon, adresa
email)

Descriere generala

Un antrenor de locuri de munca (coach) este un individ angajat sa ajute pe NEET
care apartin grupurilor vulnerabile (specifica!) sa identifice posturi care se portivesc cu
abilitatile si capacitatile lor si sd le ofer suport pentru a invdta, a se acomoda si a da
performantd la locul de munca. Un antrenor in posturi de munca poate lucra cu indivizi unu-
la-unu saufin grupurimici.

Aditional pregatirii pe dezvoltarea abilitatilor specifice performantei in sarcing,
un anternor de munca ofera ajutor si pentru abilitdtile de relationare interpersonald
necesare la locul de muncd. Antrenorul in munca va evalua punctele forte si nevoile
angajatului sau se va folosi de o fisa completata existentd deja. Un antrenor in muncad este un
mentor dornic sa-i ajute pe oamenii din grupurile vulnerabile sa identifice si sa mentina un
loc de munca care se potriveste preferintelor si abilitatilor lor.

Un antrenor de muncd are doi clienti: persoana care face parte din grupul tintd
SEPAL si angajatorul care cauta candidati pentru postul de muncd. Aceste doud roluri
necesita abilitati unice si diferite. Un antrenor de munca trebuie sa aiba abilitatile de a
prezenta candidatul ca un atu valoros pentru companie, iar in acelasi timp, sa fie capabil sa

identifice si sa faciliteze suportul necesar pentru individ in a deveni un angajat de succes.
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Descrierea postului de munca

* Activitatile WP 4.3.2 Consolidarea capacititilor si dezvoltarea resurselor umane
principale / pentru sustinerea implementarii conceptelor SEPAL
Pachetele de WP 4.3.3 Parcurgerea programului de ucenicie NEET, utilizind concepte
munci WISE.
WP 4.3.4 Parcurgerea NEET in pregitirea pentru post in sectorul privat,
utilizind suportul LSC
Conditii specifice pentru ® Minim 2 ani de experienti in livrarea programelor de servicii de
job suport

e Experienta in livrarea programelor de pregatire si servicii de
suport pentru grupuri vulnerabile
* Respect pentru diversitate

Nivel educational * Nivel licenta

necesar * Diplomi in Psihologie, Consiliere Vocationali, Management-ul
Resurselor Umane, Administare si Afaceri sau alte domenii
relationate

Competente digitale Nivel avansat in utilizarea ICT Microsoft Office, email-urilor si

platformelor de socializare

Competente lingvistice Cunostinte bune ale limbii engleze in scris si comunicare orala
Alte competente + Competente excelente de comunicare
necesare *  Abilitati foarte bune de vorbit in public
e Capacitatea de-a lucra eficient atat individual cat si ca parte a
echipei
e Familiar cu metode, instrumente si tehnici de pregatire
traditionale si moderne
* Abilitati de a inspira si motiva
* Abilitatea de a adera reglementirilor si standardelor
* Abilitati excelente de organizare si rezolvare de probleme
*  Abilitati excelente de management al timpului
* Abilitatea de a intelege comunitatea afacerilor si a modului in

care persoanele cu dizabilititi adauga un plus de valoare
locului de munca

Principale * Livrarea informatilor relevante programului WISE
responsabilitati o Ofera suport in munci in interiorul retelei LSC

Ofera feedback si suport pentru dezvoltarea Modelului SEPAL
impreuna cu partenerii de proiect

Participa la schimburi de cunostinte

Participa la cazuri de coordonare a echipelor WISE pentru NEET
Dezvolta planuri eficiente de antrenare in munca si angajare
Comunica cu clientii pentru a intelege scopurile si ambitile
acestora
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Principal T o g o Tprp—

acestora

e Lucreaza indeaproape impreuna cu alti consilieri vocationali
pentru a oferi asistenta clientilor in a-si descoperi si depasi
limitele personale siin a-si stabili scopuri

*  Identifica punctele forte ale indivizilor 5i.1i invaga sum si le

interpersonale.
*  Asistd NEET in dezvoltarea cunostintelor intr-un domeniu
specific gi i ajuta In a se concentra asupra cerintelor
atoni]

¢ Livrarea servicilor de informare, recrutarea si mengionerea
locului de munca pentru NEET
. dQﬁ;;;a' gug}hi in acomodarea persoanelor cu dizabilitati la locul
e munca
¢ Oferi pregative in tehnici eficiente de cutarea a locului. de

munei
*  Prezintd si preda abilitati si tehnici de cautare a locului de

munci

* Revizuieste CV-uri si scrisori de intentie si oferd sfaturi si o

* Oferd asistentd in interviu,

¢ Coordoneaza activititi si ateliere de pregatire pentru NEET

* Implementeazi servicii de suport, asista NEEt pe parcursul

ilor de ki

*  Asista persoanele cu dizabilitati in dezvoltarea abilitatilor de
baza si a celor de socializare

N mmmm&d;mmagbmgmmg;de
lugru in pregatirea pentru compefitia angajari,

. umcummMmmgﬂﬂmmmmde

. hmmmlamdemammm
abilitatile prezente siarile ce necesitd imbunatatire

* Lugcreazd indeaproape cu angajatii pentru a intelege sarcinile si
cerintele de lugru

e Ofers ghidai clientil a-si indeplini sarcinile sia
cerintele de lucru

o Utilizarea platformelor virtuale SEPAL pentru schimburi si

mentorat,
* Pastreazd arhiva documentelor si intocmeste rapoarte,
corespunzatoare.
@ e B fatil
e Depune raportul lunar de activitate catre coordonator
¢ Mentine un o atmosfera pozitivi a mediului de lucry

Confirm, Confirm,

Nume / Preunme ,Nume / Prenume / Functie
‘Semnatura, “Semnatura,

‘Data, “Data,
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10.3. Expert coordonator WISE

Organizatia

Numele organizatiei

Tara

Numele expertului

Date de contact
“(telefon, adresa
email)

Descriere generala

“Actioneaza ca liant pentru ceilalti coordonatori de departamente si pentru investitori in
“comunitate. Stabileste conexiuni si dezvolta retele intre partile interesante si alti furnizori de servicii
“din comunitate. Lucreaza impreuna cu angajatii pentru a dezvolta oportunitatile de de angajare
printr-o serie de initiative de suport. Promdveaza avantajele si constientizarea Angajarii Sustinute
prin prezentari, participarea la sedinte si evenimente.

Descrierea postului

« Principale

WP 4.3.2 Consolidarea capacititilor si dezvoltarea resurselor umane

post

activitaiti / pentru sustinerea implementirii conceptelor SEPAL
Pachetul de lucru | WP 4.3.3 Parcurgerea programului de ucenicie NEET, utilizind concepte
WISE.
WP 4.3.4 Parcurgerea NEET in pregatirea pentru post in sectorul privat,
utilizind suportul LSC
Conditii specifice pentru * Minim 2 ani de experienta in livrarea programelor de servicii de

suport
* Experienti in livrarea programelor de pregatire gi servicii de
suport pentru grupuri vulnerabile

Nivelul educational
necesar

e Nivel licenta
¢ Diploma in Psihologie, Educatie, Asistenta Social3, Relatii
Publice, Antropologie

Competente digitale Nivel avansat in utilizarea ICT Microsoft Office, email-urilor si
platformelor de socializare

Competente lingvistice Cunostinte bune ale limbii engleze in scris si comunicare orald

Alte competente Competente excelente de comunicare

necesare Abilititi foarte bune de vorbit in public

Competente de mediere §i negociere

Capacitatea de-a lucra eficient atat individual cét si ca parte a

echipei

+ Familiar cu metode, instrumente si tehnici de pregatire
traditionale si moderne

e Competente de promovare i de vinzare

Competente interpersonale si de relationare excelente

Abilitati excelente de organizare a timpului gi de munca sub

presiune

Stamina si perseverenta

Abilitati excelente de organizare si rezolvare de probleme

Aptitudini de management/administrative de proiect

Aptitudini bune de observatie si analiza

Cunogtinfe privind legislatia muncii i legislatia anti-

discriminare




Cap.10: X.Echipa WISE
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Principale
responsibilitati

Coordonarea si reprezentarea WISE in cadrul comunittii

Livrarea informatilor relevante programului WISE

Stabilegte relatii §i coordoneaza reteaua LSC

Construieste relatii cu angajatorii si stabileste parteneriate

colaborative cu acestia

* Construieste relatii cu alti furnizori de servicii ( ex. clinicieni,
mediatori, asistenti sociali) pentru a asigura integrarea si
coordonarea muncii

e Dezvolta relatii de lucru colaborative cu o gama larga de agenti
externi care pot sa sporeasca suportul existent ca NEET sa-si
atinga scopurile vocationale

e Obtine oportunitati de lucru pentru NEET prin metode de
cautare personalizate si prin mentinerea legaturilor cu potentiali
angajatori

e Evaluarea mediului de lucru si a atitudinilor angajatorilor despre
NEET din grupuri vulnerabile

* Sustinerea si promovarea valorilor si principiilor Angajirii
Sustinute/Asistate

e Dezvolta relatii colaborative cu angajatorii pentru a permite
furnizarea de suport pentru NEET in munca §i pentru a-I ajuta
pe angajatori si inteleagd mai bine cum sa-si sustina personalul

e Livrarea de informatii catre angajatori cu privire la modul in
care pot sa acceseze beneficile financiare disponibile pentru
angajarea sau accesptarea ca intern a persoanelor NEET din
grupuri vulnerabile

* Promovarea beneficilor angajérii sprijinite citre angajatori, LSC
i agenti externi, tintind pentru facilitarea includerii NEET in
piata de munca

* Ofera sfaturi, feesback si suport pentru dezvoltarea Modelului

SEPAIl impreuna cu partenerii de proiect

Participa la schimburi de cunostinte

Livreaza servicii de informare si recruteaza NEET

Monitorizeaza si evalueaza progresul NEET

Monitorizeazi si evalueazi calitatea servicilor de suport in

angajare

* Prezinta si preda aptitudini §i tehnici de cautare a lucului de
muncd

* Managementul cazurilor gi servicilor de coordonare

» Coordonarea servicilor de suport, ale stagilor de ucenicie si ale
pozitilor de interni pentru NEET

e Genereazi si impartageste rapoarte detaliate §i comprehensive
despre performanta echipei, obiective si termene limita

e Mentine o relatie profesionali cu NEET si restul personalului, cu
accent pe mentinerea limitelor profesionale si a confidentialititii

* Utilizarea platformelor virtuale SEPAL pentru schimburi si
mentorat

e Depune raportul lunar de activitate citre coordonatorul de
proiect

* Mentine o atmosferi pozitiva al mediului de lucru

. s o

Confirm, Confirm,

Nume / Preunme ,Nume / Prenume / Functie
‘Semnatura, “Semnatura,

‘Data, “Data,
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