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include resurse, informatii, interviuri Si cercetari care au fost

realizate de toti cei Sase parteneri ai proiectului.
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Introducere

Conform OMS, persoanele cu capacitate de munca modificata (PCWA) reprezinta un
miliard, adicd 15% din populatia lumii. Acestea se confruntd cu deficiente fizice Si/sau
mentale care limiteaza in mod substantial una sau mai multe activitati majore ale vietii. in
mediul de lucru, PCWA intampina dificultati legate de dizabilitatea lor Si, contrar credintei
comune, acestea nu se limiteaza la locurile de munca neadaptate. Exista o mare diversitate
de angajati cu handicap si fiecare situatie este unica. De fapt, dup@ cum vom vedea in
continutul urmator, majoritatea dizabilitatilor nici macar nu modifica capacitatea de munca
a persoanelor care traiesc cu ea.

Cu toate acestea, ceea ce au in comun cei care lucreaza in cadrul PCWA este
neachizitionarea de competente transversale. Acest lucru se datoreazad in mare masura
faptului ca acestea tind sa evolueze in procese alternative pentru a accesa piata muncii Si,
prin urmare, au mai putine oportunitati de a invata coduri inconstiente Si competente
transversale. Aceasta lipsa de competente transversale joaca un rol urias in incercarile
eSuate de a gasi un loc de munca si, in acest caz, da un sentiment de neadaptare care fi face
pe PCWA sa renunte mai repede decdt cei care nu sunt PCWA. La fel cum competentele
tehnice sunt adesea dificil de dobandit pentru persoanele cu handicap, competentele
transversale, care sunt mai degraba legate de abilitatile interpersonale Si de comportament,
sunt parghii pentru dezvoltarea potentialului acestor persoane. Desi nu sunt masurabile sau
identificabile, acestea sunt esentiale pentru a avea acces la retele si locuri sociale si
profesionale. Dificultatile cel mai des observate sunt urmatoarele, deSi aceasta lista este
departe de a fi exhaustiva: acceptarea dizabilitatii (acceptarea de sine Si de catre ceilalti);
fluenta orala si increderea in sine; mobilitatea; lipsa de cunostinte despre profesii, procese,
formatiuni; retea profesionald aproape inexistentd; illectronism; analfabetism;
comportament, atitudini Si constiinta codurilor profesionale; mediu personal care nu le
oferd sprijin etc. In ceea ce priveste structurile gazda, indiferent daca acestea sunt sau nu
"primitoare", barierele observate sunt urmatoarele: aptitudinile; lipsa de cunostinte privind
handicapul (chiar Si atunci cand sunt puse in aplicare politici de sensibilizare, acestea raman
destul de ineficiente); conceptii gresite Si neintelegeri; practici si conditi de munca
neadaptate la realitatea CPWA; probleme concurente intre ritmul de lucru al CPWA si
obiectivele financiare ale locului de munca (productivitate) etc.

De asemenea, identificarea competentelor transversale pentru acest public este foarte
interesanta pentru ca traduce unicitatea personalitatilor noastre Si ne permite sa ne
identificam atuurile, iritantii, potentialul. Competentele transversale se dovedesc a fi un bun
punct de intrare in reflectarea proiectului profesional al persoanelor cu dizabilitati.

Ce sunt competentele transversale?

Conform Sistemului National al Ocupatiilor (NSP, 2011), competentele transversale
pot fi definite astfel: "Competente intangibile care sunt greu de masurat Si care sunt stréns
legate de atitudinile indivizilor". Acestea tind sa fie infuzate in comportamentul persoanei Si
sunt abilitati non-cognitive, personale Si umane. Cu toate acestea, ele pot diferi de la o
companie la alta. Acestea sunt numite "soft skills" in comparatie cu "hard skills", care sunt
usor de observat Si/sau de masurat, usor de format Si strans legate de cunostintele
indivizilor Si sunt dobandite datorita unei calificari formale (formare, diplome, experienta
profesionald). Competentele soft se intrepatrund si este perfect normal.
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Consortiul nostru a identificat 6 competente transversale utile pe care persoanele cu
handicap trebuie sa le dezvolte pentru a-Si gasi Si pastra locul de munca:

Sociabilitate Si interactiune interpersonala (inclusiv lucrul in echipa)
Leadership

Autoeficacitate

Motivatia de a lucra

Afiliere

Autocunoastere si autoprofilare

2 2 K2 K2 K2 K2
0.0 0.0 ‘.0 0’0 0’0 0’0

Scopul cercetarii in tarile partenere este de a identifica cele mai bune practici in domeniile
proiectului i initiativele existente la nivel local, national Si european.

Astfel, fiecare partener a avut o anumita competenta pe care a trebuit sa o cerceteze Si sa o
defineasca dupd ce a prezentat un scurt cadru al situatiei CPWA fin tarile lor. Pe baza
cercetarilor Si a interviurilor efectuate anterior in cadrul proiectului, partenerii au trebuit
apoi sa identifice cele mai bune practici Si s formuleze recomandari menite s& contribuie la
buna desfasurare a proiectului.

La ce rezultate ne asteptam?

% capitalizarea si inspirarea din practicile, instrumentele Si initiativele deja dovedite,
existente la nivel local, national Si european;

+« Identificarea nevoilor PCWA;

% Cresterea capacitatii de a oferi cursuri de formare pentru PCWA;

% Cresterea gradului de constientizare in randul publicului Si a constientizarii de sine

in randul educatorilor, expertilor, profesionistilor si PCWAS cu privire la

competentele transversale esentiale;

% Resurse nou actualizate, disponibile pentru toti profesionistii Si usor de transferat.
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| - Cadrul persoanelor cu capacitate de munca

modificata (PCWA) in Uniunea Europeana

Franta

Franta are 12 milioane de persoane cu handicap. Angajarea persoanelor cu dizabilitati este
reglementata de Codul muncii, care obligd companiile sa angajeze persoane cu handicap in
proportie de 6% din forta de munca. Cu toate acestea, rata reala este in prezent de 1,3%,
deoarece multe companii au ales s& plateascd o amenda in loc sa@ se conformeze
regulamentului. Rata de angajare a PCWA este, de asemenea, mult mai mica decat cea a
populatiei generale. Doar 35% dintre persoanele cu dizabilitati recunoscute sunt angajate, iar
rata Somajului pentru intreaga populatie cu dizabilitati este de doua ori mai mare decat rata
nationala pentru populatia generala.

Aceasta situatie contravine legii din 11 februarie 2005 privind egalitatea de drepturi Si de
Sanse, participarea Si cetatenia persoanelor cu handicap. Atunci cand sunt angajate, PCWA
lucreaza de cele mai multe ori in zone foarte fizice, cu un orar dificil Si un nivel scazut de
calificare. Cei mai multi sunt contractati in productie, curatenie Si alte ocupatii din sectorul
serviciilor Si lucreaza in domenii manuale care risca sa fie distruse Si inlocuite. Astfel, acestia
sunt angajati "pentru a umple golurile" (AGEFIPH). Ceea ce este regretabil, deoarece 80%
dintre handicapuri sunt invizibile Si nu au niciun impact asupra muncii, iar in 85% din cazuri,
angajarea nu necesita nicio adaptare a postului de lucru.

Grecia

in Grecia traiesc Si muncesc aproape 1 000 000 000 de persoane cu capacitate de munca
schimbatd (PCWA), care reprezinta aproximativ 10% din populatia generala. Rata de ocupare
a fortei de munca pentru persoanele cu dizabilitati grave este semnificativ scazuta in
comparatie cu cea a persoanelor fara dizabilitati Si se observa ca nu exista o participare
egala la angajare pentru acestea.

Intre timp, in Grecia nu a fost elaboratd o strategie nationala specifica privind handicapul sau
un plan de actiune pana in 2020. Cadrul de punere in aplicare a CDPD al ONU adoptat in
2017 (Legea 4487/2017) prevede ca punctul focal central desemnat (Secretariatul General
pentru Transparenta si Drepturile Omului) este responsabil pentru realizarea Si prezentarea
unui plan national de actiune privind dizabilitatea catre Parlamentul elen (articolul 70). Acest
proces este finalizat in 2020, iar Planul national de actiune pentru persoanele cu dizabilitati
din Grecia a fost prezentat in Parlamentul elen la 24 noiembrie 2020, dupa finalizarea
procesului de consultare publica necesar.

Ungaria

Ancheta nationala a datelor privind grupurile de lucratori cu capacitate de munca
modificata, la cererea Uniunii Europene, a fost realizata in Ungaria in 2015 de catre Oficiul
Central de StatisticA. Pe baza tabelelor rezumative ale anchetei (STADAT), putem face
urmatoarele concluzii.

Caracteristicile demografice ale populatiei de 19-64 de ani cu capacitate de munca
modificata Si nealteratd, in functie de sex:

in intreaga populatie, exista 6 038 497 de persoane cu capacitate de munca alteratd Si
nealteratd; 2 968 047 de barbati si 3 070 450 de femei. Dintre acestea, 5.357.784 de
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persoane nu au capacitatea de munca alteratd; 2.651.851 de barbati si 2.705.933 de femei.
Din totalul populatiei, exista 680.713 persoane cu capacitatea de munca alterata; 316.196
barbati si 364.517 femei.

Sondajul furnizeaza date suplimentare importante, din care vom evidentia acum doar factorii
care limiteaza munca. Au fost identificate trei tipuri de factori.

Cantitatea de munca ce poate fi efectuata; natura muncii care trebuie efectuatd; mersul la
munca.

in grupul de persoane cu capacitatea de munca alteratd, tipurile de boli pe termen lung Si
alte probleme de subcapacitati Si probleme care limiteaza activitatea pe termen lung sunt
urmatoarele:

probleme locomotorii; cancer, boli tumorale; boli de piele, alergii care provoaca leziuni
cutanate, leziuni cutanate grave; boli ale sistemului circulator; boli ale aparatului respirator Si
toracic; boli ale stomacului, ficatului, rinichilor sau alte boli ale sistemului digestiv sau alergii
alimentare; diabet; epilepsie; dureri de cap grave; probleme de invatare; boli ale sistemului
nervos, boli psihice sau mentale; alte boli progresive; alte boli cronice.

Portugalia

n fata crizei pandemice cauzate de Covid-19, potrivit ODDH (2020), in urma inchiderii
structurilor de sprijin social pentru persoanele cu dizabilitati in martie 2020, 40,1% dintre
respondentii din au declarat cd au pierdut sprijinul sau serviciile. in ceea ce priveste
educatia, solutiile oferite elevilor cu dizabilitati in perioadele de internare $i deconfinare au
fost evaluate negativ.

in ceea ce priveste impactul pandemiei asupra bundstarii psihologice a persoanelor cu
dizabilitati: 51% (n=164) au declarat ca se simt mai triste sau mai deprimate decat de obicei
de la Tnceputul pandemiei, 58,4% (n=188) au raspuns ca se simt mai anxioase decat de
obicei, iar 39,3% (n=127) au declarat ca au dificultati mai mari de somn.

Potrivit datelor Institutului pentru Ocuparea Fortei de Munca Si Formare Profesionala (IEFP),
cifrele privind somajul inregistrat arata ca, in 2019, 4,2% (n=12.027) dintre persoanele
inregistrate ca Someri aveau dizabilitati. Acest lucru indica o scadere de 1% (-108) fata de
2018 (n=12.135). Cu toate acestea, este important de remarcat faptul ca reducerea globala a
numarului total de persoane inregistrate ca Someri a fost mult mai semnificativa in randul
populatiei generale, cu o scadere de 9%. DeSi tendinta pana in 2019 a aratat o scadere a
numarului de persoane inregistrate ca Someri (atat in general, cat i cu dizabilitati), analiza
procentului de persoane cu dizabilitati inregistrate ca Someri releva o crestere in termeni
relativi. Tn 2016, 2,9% dintre persoanele inregistrate ca someri aveau dizabilitati, in timp ce
in 2019, procentul a fost de 4,2%. Aceste date indicd o cerere mai mare de servicii de
ocupare a fortei de munca din partea IEFP din partea persoanelor cu dizabilitati, dar
sugereaza, de asemenea, o dificultate mai mare cu care se confrunta aceste persoane in
ceea ce priveste accesul la piata muncii.

in ceea ce priveste legislatia in 2001, Portugalia a stabilit un cadru legal pentru a pune in
aplicare sistemul de cote de angajare pentru persoanele cu handicap care au o dizabilitate
functionald egala sau mai mare de 60% in toate serviciile Si organismele administratiei
centrale, regionale autonome Si locale (Legea 29/2001 din 3 februarie). Ulterior, in 2004, tara
a pus in aplicare Legea 38/2004 din 18 august, care s-a concentrat pe reabilitarea Si
participarea persoanelor cu handicap. Aceasta lege a avut ca scop promovarea egalitatii de
Sanse pentru persoanele cu handicap, cuprinzand participarea sociala, accesul la educatie Si
ocuparea fortei de munca, accesul la servicii de sprijin Si promovarea conditiilor de
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accesibilitate. Aceste prevederi legale servesc drept baza pentru toate reglementarile Si
initiativele care vizeaza imbunatatirea conditiilor de viata ale persoanelor cu handicap.
Pentru a Tmbunatati calitatea vietii persoanelor cu dizabilitati, au fost introduse diverse
masuri, inclusiv masuri generale Si specifice pentru imbunatatirea capacitatii de insertie
profesionald. Aceste masuri sunt reglementate prin Decretul-lege nr. 290/2009 din 12
octombrie. Tn plus, a fost pus in aplicare Programul de ocupare a fortei de munca si de sprijin
pentru calificarea persoanelor cu dizabilitati, cu sprijinul financiar si tehnic al IEFP (Centrul
de ocupare a fortei de munca din Portugalia). Aceste initiative au ca scop imbunatatirea
oportunitatilor de ocupare a fortei de munca si furnizarea de sprijin pentru persoanele cu
handicap. Recent, Introducerea Legii nr. 4/2019 la 10 ianuarie a stabilit sistemul de cote de
angajare pentru persoanele cu handicap in sectorul privat. Aceasta lege se aplica
persoanelor cu un grad de handicap egal sau mai mare de 60%. Conform legii, intreprinderile
mijlocii cu 75 sau mai multi angajati sunt obligate sa angajeze lucratori cu dizabilitati,
constituind nu mai putin de 1% din forta lor de munca. Tn mod similar, companiile mari
trebuie sa angajeze lucratori cu handicap, constituind nu mai putin de 2% din personalul lor.
Pentru a asigura o tranzitie fara probleme, angajatorilor li se acorda o perioada de patru
pana la cinci ani.

Legislatia confera companiilor responsabilitatea de a face adaptarile necesare la locul de
munca atunci cand angajeaza lucratori cu limitari functionale. Angajatorii sunt obligati sa
colaboreze cu Institutul National de Reabilitare (INR) si cu Institutul pentru Ocuparea Fortei
de Munca si Formare Profesionala (IEFP), care vor oferi sprijinul tehnic si indrumarile
necesare. Cu toate acestea, companiile pot solicita o derogare de la aceasta lege prin
depunerea unei cereri la Autoritatea pentru conditii de munca (ACT) Si prin prezentarea unei
dovezi emise de INR, in colaborare cu serviciile IEFP, IP, care s& demonstreze imposibilitatea
de a pune in aplicare in mod eficient legea la locul de munca specific sau sa invoce o lipsa de
candidati cu handicap eligibili inregistrati in serviciile de ocupare a fortei de munca.
Necomunicarea procentului de 1% pana la 2% de angajati cu dizabilitati in raportul anual
(raport unic) pentru companiile Si organizatiile private care intrd sub incidenta legii este
considerata o infractiune grava. In astfel de cazuri, se vor impune sanctiuni financiare.

Romania

Conform Legii nr. 448/2006, daca angajatorii romani au mai mult de 50 de angajati, 4% dintre
acestia trebuie sa fie persoane cu dizabilitati. In caz contrar, acestia trebuie sa plateasca
lunar catre stat o suma reprezentand 50% din salariul de baza minim brut pe tara inmultit cu
numarul de locuri de munca in care nu sunt angajate persoane cu dizabilitati, sau trebuie sa
cumpere produse sau servicii de la "unitati protejate" autorizate, echivalentul sumei datorate
bugetului de stat. Unitatile protejate sunt companii publice sau private in care cel putin 30%
dintre angajati au un anumit nivel de handicap.

Tn Romania, procentul persoanelor cu dizabilitati care au un loc de munca adecvat este de
doar 12%, din numarul persoanelor din aceasta categorie, acest procent fiind cel mai mic din
Europa. Datele sunt extrase dintr-un raport pentru Uniunea Europeand, realizat de catre
expertii Societatii Academice, cu sprijinul Fundatiei Motivation Romania, avand date din
perioada 2016-2019.
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lI- Competente transversale identificate

Consortiul nostru a identificat 6 competente transversale utile pe care persoanele cu abilitati
de lucru modificate trebuie sa le dezvolte pentru a-si gasi i pastra locul de munca:

Sociabilitate si interactiune interpersonala (inclusiv lucrul in echipa)

Definitia abilitatilor sociale de Eser Yilmaz, M.S., Ph.D.: Noi, oamenii, suntem o specie
intrinsec sociala. Interactiunile sociale eficiente sunt vitale pentru cariera noastra, pentru
relatiile personale Si pentru satisfactia vietii. Mai mult, interactiunile sociale semnificative ne
mentin creierul mai sanatos Si abilitatile cognitive mai ascutite pe masura ce imbatranim
(Kensinger & Gutchess, 2017; Ristau, 2011). Avand in vedere cat de esentiale sunt
interactiunile sociale, s-ar putea sa vi se para ciudat faptul ca unele persoane se pot
descurca fara efort in orice situatie sociald, in timp ce altele se lupta chiar si cu cele mai
simple comportamente sociale. Aceste variatii in modul in care oamenii se comporta in
circumstante sociale rezultd din diferentele in ceea ce priveste abilitatile interpersonale.

Cunoscute si sub numele de competente transversale sau competente sociale, competentele
interpersonale sunt acele competente care va permit sa interactionati eficient cu alte
persoane Si sa functionati bine ca membru al societatii. Acestea va permit sa faceti schimb
de informatii cu ceilalti, sa creati conexiuni, s& mentineti relatii Si sa rezolvati conflicte.

n cadrul proiectului Workability, competentele transversale alese de Fundatia Hand in Hand
sunt Sociabilitate Si Activitate interpersonald. Ambele pot fi usor de identificat conform
nomenclatorului sistemelor internationale de diagnosticare (DSM 5; ICD 11).

Masurarea sociabilitatii si a activitatii interpersonale este posibild prin intermediul
chestionarului WHODAS 2.0 emis de OMS, care este descris in doua versiuni (autocompletat
Si completat de alte persoane), care consta in 36 de itemi Si contine Sase subiecte.

Masurarea sociabilitatii Si a activitatii interpersonale din punctul de vedere al functionarii
personalitatii poate fi masurata cu ajutorul scalei functiei de personalitate emise de DSM 5,
ai carei doi piloni principali sunt Sinele Si Interpersonalitatea. Ambele masoara doua functii.
Functiile de Sine pot fi masurate pe o scala de 0-4 pentru identitate Si autodirectionare.
Functionarea relatiilor interpersonale poate fi masurata pe o scara de 0-4 pentru empatie Si
intimitate.

Conform rapoartelor clientilor, cea mai frecventa problemd pe care o au atunci cand isi
gasesc sau iSi pastreaza un loc de munca este ca nu iSi pot reprezenta eficient interesele. Nu
sunt capabili sa iSi reprezinte eficient interesele, partial din cauza unor boli de lunga durata
Si a altor probleme de capacitate partiald de lunga durata si a unor probleme care le
limiteaza activitatile, partial din cauza cerintelor angajatorului. De exemplu, are un
impediment de vorbire, sau i este greu sa urce in mijloacele de transport in comun, sau
oboseste repede etc. O reprezentare eficienta necesita un set de competente transversale
care va ajuta sa faceti fata situatiilor stresante. Aplicarea modelului teoretic al asertivitatii
ajuta la abordarea tuturor problemelor implicate. Este important de subliniat faptul ca cele
doud moduri extreme de comunicare sunt frecvente in cazul clientilor PCWA; comunicarea
agresiva Si/sau comunicarea submisiva. Pe termen lung, insa, niciunul dintre acestea nu
sprijina procesul de obtinere sau de pastrare a unui loc de munca. De aceea, este important
sa fnvatdm comunicarea asertiva.
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Leadership

Una dintre competentele luate in considerare in cadrul proiectului Workability este
leadership-ul. O abilitate greu de definit, leadershipul este compus din mai multe elemente,
competente Si cunostinte. Cu toate acestea, ea este esentiald pentru orice grup de oameni,
comunitate sau context social.

Shamir si Elaim (2005; 30) considera ca "leadershipul se bazeaza pe valori Si convingeri
personale, mai degrab@ decat pe simple conventii ale unei functii numite sau pe dorinta de
putere personald, statut sau alte beneficii, Si ca comportamentele liderului sunt in
concordanta cu credintele, valorile si convingerile sale.

O alta definitie, datd de Avolio si Gardner (2005; 32), concluzioneaza ca un lider atinge
autenticitatea atunci cand este capabil sa iSi insuSeasca gandurile, are o intelegere profunda
a cunoasterii de sine Si actioneaza in conformitate cu aceasta cunoasStere. Thompson Brady
et al. (2009; 41) sugereaza ca "un leadership eficient permite unei persoane sa promoveze
bunéstarea celorlalti Si s& motiveze adeptii sa faca la fel".

Ceea ce ne spun aceste definitii este cd un lider are valori fundamentale puternice,
actioneaza in conformitate cu aceste valori S$i convingeri interne Si nu este motivat de
puterea asociata cu aceasta pozitie, ci este motivat de bundastarea altor persoane.

Alte calitati pe care le au liderii buni sunt capacitatea de adaptare Si rezilienta (Bennis,
2007), calitati pe care majoritatea persoanelor cu dizabilitati le posedd deja. Conform
rezultatelor cercetarii noastre, dar Si ale altora (Carter et al., 2010), respondentii au fost de
parere ca a fi ambitios, curajos, adaptabil, increzétor, flexibil, pozitiv este esential pentru a
reugi pe piata muncii, dar i in viata personala.

Aceste calitati, impreuna cu inteligenta emotionald, capacitatea de a asculta activ Si de a
rezolva probleme pot imbunatati alte aptitudini, inclusiv conducerea. A fi un lider este un
mix de abilitati care pot fi mereu invatate si imbunatatite si este important sa ne amintim ca
leadershipul, ca toate aceste alte abilitati, este util nu doar in viata profesionald, ci Siin cea
personald, la nivel comunitar sau in alte contexte sociale.

Tn ceea ce priveste cresterea capacitétii de conducere a PWCA intr-un mediu de lucru, mai
multe studii au identificat cateva strategii (Bailey, Powers; 2002), iar punctul central al
acestora este incluziunea Si accesibilitatea. Unele dintre aceste strategii care pot fi puse in
aplicare de catre companii pentru a fi mai incluzive, mai accesibile Si pentru a creste gradul
de leadership al PWCA-urilor includ:

e Mai multe oportunitati de formare

e Extinderea pentru a include un numar mai mare de PWCA-uri

® Angajarea mai multor membri ai personalului cu dizabilitati

e Implicarea directa a persoanelor cu dizabilitati in cursuri de formare, planificare,

elaborarea politicilor
e Colaborarea cu agentii / grupuri specializate
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Ceea ce este important pentru PWCA este sa nu fie tratati diferit de ceilalti (da, sa aiba un
cadru adaptat pentru dizabilitatea lor specifica, dar nu sa fie tratati diferit), s& nu se simta ca
un angajat simbolic (Beckwith et al., 2016) la locul de muncd, sa fie vazuti pentru abilitatile
si competentele lor, nu pentru dizabilitatea lor.

Pentru ca toate competentele transversale sa fie Tmbunatatite, inclusiv conducerea,
companiile trebuie sa ofere oportunitati pentru fiecare angajat (cu sau fara dizabilitati).

Autoeficacitatea

in teoria socio-cognitivd, Bandura (1977) defineste autoeficacitatea ca fiind "aprecierile
oamenilor cu privire la capacitatile lor de a organiza Si de a executa cursuri de actiune
necesare pentru a obtine anumite tipuri de performante”. Potrivit autorului, aceasta poate fi
dobandita prin 4 surse: performante prezente (experiente de maiestrie), observare
(experiente vicariante/modelare sociald), forme de persuasiune (Persuasiune sociald) Si stari
psihologice si afective (raspunsuri psihologice).

Autorul argumenteaza ca autoeficacitatea legata de munca poate influenta:

e Performanta si invatarea prin obiectivele pe care le aleg angajatii
Tnvatarea si efortul depus
Persistenta cu care oamenii incearca sa indeplineasca sarcini noi Si dificile
Nivelul de rezilienta in fata unor situatii adverse
Nivelul de stres Si anxietate atunci cand se angajeaza intr-o sarcina.

Autoeficacitatea la locul de munca este o autoeficacitate specifica, asemanatoare unei stari,
definita ca fiind increderea angajatilor in capacitatea lor de a duce la bun sfarsit munca lor in
general (Tierney&Farmer 2002)

Potrivit lui Zhu et al. (2019) in studiul lor privind rolul autoeficacitatea profesionala, al
incluziunii si al climatului de invatare in echipd, autoeficacitatea profesionald este un
mecanism cheie pentru ca persoanele cu dizabilitati sa obtina succes la locul de munca.
Potrivit acestor autori, autoeficacitatea este de o importanta sporitd pentru angajatii PWD,
avand n vedere ca influenteaza alegerile, sarcinile Si obiectivele pe care le adopta lucratorii
sifi ajuta sa se dezvolte Si sa se simta inclusi.

Prin urmare, literatura de specialitate aratd ca, prin diverse mecanisme (de exemplu,

promovarea unui mediu de lucru incluziv si de fnvatare; climatul de invatare in echipa),
echipa manageriald poate influenta nivelurile de autoeficacitate profesionald. *

Motivatia de a lucra

! Bandura, A. (1977). Autoeficacitatea: Catre o teorie unificatoare a schimbarii

comportamentale. Psychological Review, 84(2), 191-215.

Tierney, P, & Farmer, S. M. (2002). Autoeficacitatea creativa: Antecedentele sale potentiale
Si relatia cu performanta creativa. Academy of Management Journal, 45(6), 1137-1148.

Zhu, X., Law, K.S., Sun, CT,, Yang, D. (2019) Prosperitatea angajatilor cu dizabilitati: Rolul
autoeficacitatea profesionald, al incluziunii Si al climatului de invatare in echipa, Hum Resour
Manage;58:21-34.
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Definitia "motivatiei la locul de munca” este rezultatul unei colaborari intre 4 unitati Afeji,
participante la proiectul WorkAbility: IME Louis Christiaens, MECS de Gravelines, IME Jean
Lombard si Site Insertion Métropole.

"Competenta transversald "motivatia la locul de munca@" este capacitatea de a da un sens
propriei munci. Este singulard Si poate fi md&suratd la nivel individual, ca o valoare
intrinsec&. Ea poate fi masurata Si la nivelul institutiei, in capacitatea profesionistului de a fi
motivat Si motivant. Nofiunea de motivatie se refera la un parcurs evolutiv pe parcursul
calatoriei persoanei. In cele din urmd, ea poate fi legata de mediul in care trdieste individul."

Trei stari psihologice interne sunt necesare pentru motivatia la locul de munca:
e experienta sensului muncii,
e experienta responsabilitatii pentru rezultatele activitatii
® cunoaSterea rezultatelor.

Potrivit autorilor,

e Experienta de semnificatie a muncii este "gradul in care individul considera munca ca
fiind In general semnificativa, utila si interesanta”,

e Experienta responsabilitatii pentru rezultatele muncii este "gradul in care indivizii se
simt personal responsabili pentru rezultatele muncii pe care o fac.

e Cunoasterea rezultatelor este definita ca fiind "gradul in care individul cunoaste i
intelege, In mod continuu, eficienta muncii sale" (Quijano Si Navarro).

Teori tabilir iectivelor lui Locke (1

Aceasta teorie afirma ca motivatia unui individ de a munci va fi mai mare daca i se
stabilesc obiective. Potrivit lui Locke Si pentru a-Si optimiza eficienta, un obiectiv trebuie sa
aiba mai multe aspecte:

Sa fie clar si precis, specific (acest lucru faciliteaza realizarea sa)
Sa fie dificil, dar realist (constituie o provocare motivanta)

sa fie nsotita de un feedback privind realizarea sa

Sa fie insotit de sprijin pentru a-| realiza

Sa fie stabilite cu participarea tuturor angajatilor implicati

Sa fie insotit de recompense atunci cand este atins.

Pentru autor, dificultatea obiectivului intareste nivelul de efort depus Si perseverenta
acestuia. Tn plus, daca obiectivul este specific, acesta ii permite individului sa isi concentreze
atentia si eforturile, ceea ce 1i permite sa dezvolte strategii pentru a-Si optimiza activitatea.
Astfel, individul ghidat de un obiectiv este mai eficient decat un individ |&sat in voia sortii.
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Afiliere

Toti angajatorii simt i inteleg nevoia ca persoanele cu handicap sa isi dezvolte continuu
competentele, in special competentele transversale. Acestia considera ca afilierea este una
dintre aceste competente transversale importante pentru PCWA.

Afilierea este legata de recunoasterea unui grup de catre un individ sau de dorinta acestuia
de acceptare sociala.

Acesta poate fi considerat un termen general in psihologie si sociologie, care include alti
termeni psihologici precum atasament, identificare, conformitate Si angajament. Afilierea
este actul de a forma o relatie cu o alta persoand, starea sau relatia de a fi strans asociat sau
afiliat cu o anumita persoana, grup, partid, companie etc.

Ca abilitate transversala, afilierea este cruciala atat pentru succesul personal, cat Si pentru
cel al echipei. Este cel mai practic mod prin care o persoana cu dizabilitati, care tinde adesea
sa se izoleze, poate depasi barierele, contribuind ih mod fundamental la integrarea sa
sociald. Este una dintre competentele transversale care, odata dezvoltata, ajuta la generarea
altora.

Existd cateva studii realizate pe piata muncii din Romania, privind motivatia muncii
angajatilor, care depasesc motivatia financiara. Acestea se refera la modelul de motivare al
lui McClelland.

Aceasta din urma afirma ca motivatia pentru munca este determinata in principal de una
dintre urmatoarele nevoi (Saal, Knight, 1988): afiliere, putere sau realizare.

Persoanele caracterizate de nevoia de afiliere cautd in principal relatii de colaborare,
prietenie, apartenentd, iubire, conformandu-se adesea opiniilor celorlalti.

Pentru aceste persoane, relatiile apropiate Si de duratad sunt motivante, lucrand adesea in
serviciile de asistenta sociala Si consiliere.

McClelland a incercat sa inteleaga Si sa descrie comportamentul persoanelor care au nevoie
de realizari Tnalte, caracteristica acestora fiind aceea ca sarcinile cautate sunt de dificultate
medie, pentru care 1Si asuma responsabilitatea, pot amana momentul gratificarii, esecul nu
ii descurajeaza, asteapta feedback-ul asupra performantei Si tind spre situatii noi care
implica riscuri moderate Si inovatie (Prodan, 1997).

O anumitd nevoie satisfacuta poate determina ea nsasi alte nevoi, aSa cum nevoia de
afiliere va determina, dupa apartenenta la un grup, nevoia de a gandi Si reactiona ca acesta,
de a face parte din asociatii etc. Astfel, putem intelege cum dobandirea soft skill-ului de
afiliere pentru PCWA poate stimula eficienta la locul de munca Si poate creste efectiv
motivatia.

Autocunoastere Si autoprofilare

Competentele transversale sunt abilitati care sunt legate de caracteristicile personalitatii Si,
conform cercetarii lui Cinque (2016), acestea pot fi impartite Tn trei categorii principale:
competente individuale, cum ar fi constiinta de sine, creativitatea, rezilienta, competente
sociale, cum ar fi abilitatile de comunicare, colaborare, gestionarea conflictelor, leadership,
competente metodologice, cum ar fi, de exemplu, adaptabilitatea, luarea deciziilor, gandirea
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critica, analiza Si gestionarea informatiilor. Mai precis, Watson (2014) si Coffelt & Smith
(2020) recunosc constiinta de sine ca fiind una dintre cele mai importante competente
transversale.

Constiinta de sine Tnseamna cunoasterea Si acceptarea diferitelor aspecte ale propriei
persoane, inclusiv punctele forte Si punctele slabe, gandurile, credintele, motivatiile Si
emotiile. Constiinta de sine nu inseamna descoperirea unor motivatii profunde/inconstiente.
Aceasta vine din dezvoltarea unei intelegeri directe Si oneste a ceea ce face ca cineva sa fie
separat. Persoanele cu un nivel ridicat de autocunoastere sunt remarcabil de clare in
intelegerea a ceea ce fac bine, a ceea ce le motiveaza si le satisface (Watson, 2014). Este o
abilitate care poate fi invatata si, in cele din urma, pentru ca o persoana sa fie pe deplin
constienta de sine, trebuie sa isi inteleaga punctele forte, slabiciunile, ceea ce i place, ceea
ce nu fi place, temerile, dorintele, dorintele Si convingerile.

Exista pasi pentru a dobandi constiinta de sine:

a) indivizii trebuie sa Stie ce este constiinta de sine Si sa inteleaga de ce este esential
pentru ei sa fie constienti de sine,

b) safi ajute pe indivizi sa si identifice talentele, punctele forte si punctele slabe intr-o
varietate de contexte diferite,

c) indivizii ar trebui sa reflecteze asupra sentimentelor, opiniilor, prejudecatilor Si
valorilor lor- ar trebui apoi sa se gandeasca la modul in care acestea se raporteaza la
alti indivizi si la convingerile lor, Si

d) trebuie sa inteleagd ce simt ei cd este "succesul" si sa decida ce inseamna succesul
pentru ei.
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lll - Recomandari in urma parteneriatului nostru

Fiecare partener a emis recomandari pentru dezvoltarea competentelor transversale care sa
faciliteze angajarea persoanelor cu abilitati de munca modificate.

Hand in Hand

Noi, la Fundatia Hand in Hand, avem un model bine cunoscut de dezvoltare a competentelor
transversale necesare pentru angajare. In anii 1970, Rathus a elaborat un chestionar Sio
metoda de evaluare a asertivitatii, care este o abilitate necesara pentru afirmarea eficienta a
propriei persoane (Rathus, A. A., 1973). Un chestionar cu 30 de itemi masoara modul in care
ne comportam fin situatii stresante. Chestionarul de adaptare la stres creat ulterior de
Lazarus Si Folkman s-a bazat, de asemenea, pe acest model (Folkman, S., Lazarus, R.S. 1980).

Fundatia "Hand in Hand" a lansat un program de formare asertiva in cadrul caruia
desfasuram exercitii situationale cu clientii care i ajuta sa rezolve conflicte specifice legate
de propriul loc de munca. Exercitiile situationale sunt pregatite prin prezentarea unor situatii
de comunicare asertivd descrise intr-un manual de comunicare. Prin jocuri de rol (de
exemplu, asumarea rolului angajatorului), ajutam la schimbarea punctului de vedere si la
intelegerea celuilalt, ceea ce dezvolta abilitatile empatice. Educatia ajuta la stapanirea
comunicarii asertive. Lucreaza in grupuri mici Si se ajuta reciproc cu un feedback continuu.
Ei raporteaza rezultatele obtinute n practica. Aplicarea practica a rezultatelor obtinute poate
fi monitorizata cu ajutorul unui follow-up Si al unui grup de control. Programul de formare
asertiva functioneaza in mod continuu in cadrul fundatiei.

Asertivitatea poate fi masurata cu exactitate la inceputul Si la sfarsitul formarii. Evaluam
diferenta dintre cele doud impreuna cu clientii, ceea ce inseamnd un ajutor suplimentar in
procesul de autoafirmare Si de advocacy eficient. Acestia se autoevalueaza in chestionar,
astfel incat primesc dovezi concrete despre cat de mult s-au imbunatatit abilitatile lor de
comunicare asertiva in timpul programului.

MEREK este operat si finantat de Directia Generala pentru Protectia Sociala si a Copilului,
organizatie care este operatd de Ministerul Capacitatilor Umane. Obiectivul MEREK este de a
contribui la integrarea sociald a persoanelor cu dizabilitati fizice prin servicii complexe de
reabilitare. Tn prezent, oferim servicii de reabilitare pentru aproximativ 200 de persoane cu
Structura organizationald a MEREK a fost dezvoltata in conformitate cu principiul Reabilitarii
complexe. Diferitele ramuri ale Reabilitarii complexe functioneaza in echipe profesionale
separate care ofera servicii de reabilitare pe domenii diferite:
e Echipa de ingrijire personala: cazare cu sau fara ingrijire personald, servicii medicale;
asistenta personala individuala
e Echipa de fizioterapie: fizioterapie, activitati sportive
e Echipa sociala: reabilitare sociald, servicii individuale Si de grup, activitati de timp
liber, servicii sociale temporare
e Echipa de psihologie: management de caz personal, lucru in grup, evaluarea
competentelor;
e Terapie Ocupationald-Grup: evaluarea angajarii, perioada de proba si locurile de
munca permanente;



‘ Co-funded by
' the Eurocpean Union
work ability

e Computer Skills and Pedagogy Group: cursuri de informatica, pregatire pentru viata
independentad, abilitati de comunicare, limbi straine, media, terapie bazala;

Fundatia Moravcsik: Activitatea de baza a fundatiei este de a sprijini activitatile Clinicii de
Psihiatrie Si Psihoterapie a Universitatii Semmelweis Si ale organizatiilor care coopereaza cu
aceasta; sprijinirea, organizarea Si promovarea cercetdrii psihiatrice Si neurologice;
sprijinirea educatiei legate de prevenirea Si tratamentul bolilor mintale; imbunatatirea
sanatatii mintale a societatii Si cresterea culturii psihiatrice a societatii.  Fundatia
administreaza un atelier de ocupare a fortei de munca de reabilitare, in care se desfasoara
activitati de reabilitare a muncii (in cadrul institutiei) sociale, de dezvoltare Si de pregatire
acreditate pentru ocuparea fortei de munca de reabilitare profesionala.

Angajarea acreditata efectueaza angajari in conformitate cu reglementarile legale si
fncearca sa creeze oportunitati de a intra pe piata deschisa a muncii.

Exista mai multe activitati desfasurate Tn cadrul reabilitarii profesionale acreditate.

EasSI

Institutia de stat menitd sa ofere ajutor in gasirea unui loc de munca este Agentia Nationala
pentru Ocuparea Fortei de Munca (ANOFM), insa in 2019 a raportat ca a ajutat doar 368 de
persoane cu dizabilitati. Niciunul dintre birourile ANOFM de la nivel judetean nu este
pregatit sa primeasca Si sa ajute persoanele cu toate tipurile de dizabilitati, astfel incat, in
general, sectorul privat sau ONG-urile specializate sunt cele care incearca sa creeze un mediu
incluziv pentru PWCA in toate aspectele vietii.

Cateva exemple de bune practici pot fi gasite la:

e Fundatia Special Olympics Romania (FSOR) - Unul dintre programele acestei
fundatii ii Tnvata pe PWCA cum sa isi caute un loc de muncd, cum sa comunice
cu potentialii angajatori, cum sa se prezinte la interviul de angajare, cum sa se
integreze la noul loc de munca, cum sa relationeze cu colegii Si managerii,
practic cum sa fisi imbunatateasca abilitatile transversale precum
(auto)advocacy, leadership, comunicare prin participarea la stagii de practica.
Programul incearca sa le sporeasca abilitatile sociale, sa |le dezvolte capacitatea
de a se auto-reprezenta Si de a milita, pentru a deveni persoane independente
Si capabile sa isi revendice drepturile.

e Fundatia Motivation Romania - acest ONG are ca scop imbunatatirea calitatii
vietii persoanelor cu dizabilitati si ofera servicii care contribuie la dezvoltarea
independentei personale Si la integrarea sociala a persoanelor cu dizabilitati.
Printre proiectele sale se numara consilierea, pregatirea participantilor pentru
procesul de interviu, medierea procesului de angajare Si, in acelasi timp, a oferit
sprijin angajatorilor, cum ar fi formare, recrutare, mediere, consiliere in timpul
procesului de angajare.

e Kaufland ACCES - Lantul de supermarketuri Kaufland a dezvoltat in 2019
programul Kaufland ACCES, dedicat PWCA-urilor. Este un program de angajare Si
integrare care include persoanele cu toate tipurile de dizabilitati. Programul
include canale speciale de recrutare dedicate PWCA-urilor Si programe de
formare interna pentru integrarea noilor colegi de munca.
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Alte recomandari pentru cresterea nivelului de conducere in cadrul PWCA sunt legate de
incluziune, accesibilitate Si oferirea de oportunitati.

Aproximar

Autoeficacitatea se refera la credinta unui individ in propria capacitate de a indeplini sarcini
Si de a depasi provocarile. Aceasta joaca un rol crucial in viata persoanelor cu dizabilitati,
influentdndu-le motivatia, rezistenta Si bunastarea generald. Prin examinarea diferitelor
surse academice Si a literaturii gri, putem trage cateva concluzii cheie cu privire la
semnificatia autoeficientei pentru persoanele care traiesc cu dizabilitati.

Imbunatatirea motivatiei Si realizarea obiectivelor:

Studiile au demonstrat in mod constant ca autoeficacitatea are un impact pozitiv asupra
motivatiei Si realizarii obiectivelor in randul persoanelor cu dizabilitati (Bandura, 1997;
Luszczynska et al., 2005; Roberts et al., 2016). Atunci cand indivizii cred in capacitatile lor,
este mai probabil sa 1si stabileasca obiective provocatoare Si sa persiste in fata obstacolelor.
O autoeficacitate ridicata favorizeaza un sentiment de Imputernicire, incurajand indivizii sa
isi urmareasca in mod activ aspiratiile Si sa se angajeze in activitati care duc la crestere
personala si independenta.

Promovarea bunastarii psihologice i a rezilientei:

Autoeficacitatea este strans legata de bunastarea psihologica si rezilienta in randul
persoanelor cu dizabilitati (Schwarzer & Warner, 2013). Aceasta actioneaza ca un factor de
protectie, ajutand indivizii sa faca fata stresului, adversitatii i discriminarii. Crezand in
capacitatea lor de a gestiona eficient provocarile, indivizii pot dezvolta o mentalitate
rezilientd, se pot adapta la circumstante in schimbare Si pot mentine o perspectiva pozitiva
asupra vietii.

Facilitarea participarii Si incluziunii sociale:

Autoeficacitatea joaca un rol crucial in facilitarea participarii Si incluziunii sociale a
persoanelor cu dizabilitati (Fougeyrollas et al., 1998). Atunci cand indivizii poseda un
sentiment puternic de autoeficacitate, este mai probabil ca acestia s& se angajeze in
interactiuni sociale, s& urmareasca oportunitati educationale si profesionale si sa pledeze
pentru drepturile lor. Nivelurile mai ridicate de autoeficacitate le permit indivizilor sa sfideze
barierele sociale, sa combata stigmatizarea Si sa contribuie activ la comunitatile lor.

Consolidarea capacitatii de autoprovocare si de luare a deciziilor:

Persoanele cu dizabilitati se confrunta adesea cu decizii care au un impact asupra vietii lor,
cum ar fi alegerea tehnologiilor de asistentd, a optiunilor de asistentd medicala sau a
oportunitatilor de angajare. Autoeficacitatea le permite indivizilor sa ia decizii in cunostinta
de cauzd Si sa se angajeze in mod eficient in autoprovocare (Bandura, 1997). Avand
incredere in abilitatile lor, persoanele isi pot afirma nevoile, ii pot exprima opiniile Si pot
participa activ la procesele de luare a deciziilor.

Autoeficacitatea are o importantd semnificativd pentru persoanele cu dizabilitati,
influentandu-le motivatia, rezistenta, participarea sociala si procesul de luare a deciziilor.
Cultivarea autoeficientei este cruciald pentru a incuraja imputernicirea Si a promova un
sentiment de autonomie in randul persoanelor cu dizabilitati. Interventiile si sistemele de
sprijin ar trebui sa se concentreze pe cresterea autoeficacitatea prin oferirea de oportunitati
pentru dezvoltarea abilitatilor, prin incurajarea unui mediu pozitiv Si incluziv Si prin
promovarea achizitiondrii de strategii adaptative. Recunoscand si valorificand puterea



Co-funded by

' the European Union

work ability

autoeficientei, societatea poate imputernici persoanele cu dizabilitati sa duca o viata
implinita si sa si atinga potentialul maxim.

n ceea ce priveste cele mai bune practici, programele de sport Si recreere adaptive:

Participarea la programe de sporturi adaptive Si de recreere poate promova Si dezvolta in
mod semnificativ autoeficacitatea in randul persoanelor cu dizabilitati. Aceste programe le
ofera persoanelor fizice posibilitatea de a se angaja in diverse activitati fizice adaptate la
abilitatile lor, stimuland un sentiment de realizare Si incredere. De exemplu, echipele de
baschet in scaun cu rotile ofera persoanelor cu deficiente de mobilitate Sansa de a invata si
de a excela intr-un sport competitiv, consolidandu-si autoeficacitatea prin dezvoltarea
abilitatilor, munca in echipa Si realizari (Lepore, 2012; Martin et al., 2013). in mod similar,
programele de fnot adaptat permit persoanelor cu deficiente senzoriale sa fsi
imbunatateasca abilitatile de fnot, oferindu-le un mediu de sprijin pentru a depasi
provocarile Si consolidandu-le increderea in capacitatile lor (Oo, 2018).

Programele de formare profesionala si initiativele de antreprenoriat joaca un rol vital in
dezvoltarea autoeficientei persoanelor cu dizabilitati in sfera profesionala. Aceste initiative se
concentreaza pe echiparea persoanelor cu abilitatile Si cunostintele necesare pentru a cauta
oportunitati de angajare semnificative sau pentru a-Si infiinta propriile afaceri. De exemplu,
un centru de formare profesionala poate oferi persoanelor cu dizabilitati cursuri de formare
profesionala specifice unui loc de munca, cum ar fi cursuri de utilizare a calculatoarelor sau
de servicii pentru clienti, dandu-le posibilitatea de a-Si demonstra abilitatile Si de a capata
incredere in capacitatile lor profesionale (McDonnall et al., 2012; Plotner et al., 2017).

Programele de antreprenoriat concepute special pentru persoanele cu dizabilitati ofera
instruire in planificarea afacerilor, marketing Si management financiar, permitand
persoanelor sa inceapa Si sa iSi administreze propriile intreprinderi (Stapleton et al., 2013;
Van Hoven et al., 2019). Prin incurajarea independentei, a autodeterminarii Si a succesului in
activitatile profesionale, aceste activitati promoveaza autoeficacitatea Si sporesc bunastarea
generala a persoanelor cu dizabilitati. Prin angajarea in programe de sporturi adaptive Si de
recreere sau prin participarea la initiative de formare profesionald Si antreprenoriat,
persoanele cu dizabilitati isi pot spori autoeficacitatea, ceea ce duce la creSterea increderii, a
motivatiei Si a oportunitatilor de crestere personala si profesionald. Aceste activitati ofera
persoanelor fizice platforme pentru a se provoca, a dobandi noi competente si a
experimenta succesul, ceea ce le permite, in cele din urma, sa depaseasca barierele Si sa si
atinga potentialul maxim.

Afeji

Nevoile angajatorilor: (identificate de AFEJI) Diferitele nevoi in ceea ce privesSte
competentele transversale care trebuie identificate sunt de a accepta dreptul de a gresi, de
a esua, de a sti cum sa se adapteze Si sa se readapteze la persoanele cu handicap, de a
avea spirit de conducere, stiind in acelagi timp sa pretuiasca persoana, de a fi atent la
nevoile $i preocuparile acesteia. Sa fie perseverent in a explica repetarea sarcinilor de
indeplinit, sa aiba controlul propriilor emotii pentru a nu le transmite Si a pune in
dificultate persoana din fata sa.

in general, echipele educationale ale partenerilor din cadrul proiectului AFEJI indica faptul ca
motivatia pentru munca este generata de o varietate de factori determinanti:
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e implinire; satisfactie; recunoaStere; autonomie; Capacitatea de a gestiona
emotiile; Un mediu de lucru sigur, cu referinte umane.

Cele mai bune practici ale unitdtilor AFEJI pentru a creSte motivatia pentru munca:

1. Permiterea dobandirii unei experiente profesionale intr-o intreprindere adaptata
sau intr-un mediu obisnuit (stagiu intr-o intreprindere).

2. Sa sugereze actiuni de voluntariat care sa permita tinerilor cu dizabilitati sa
beneficieze de recunoasStere Si sa investeasca in societate.

3. Conceptul "Duo Day" este implementat in fiecare an in cadrul AFEJI, este un
eveniment national Si european care are loc in fiecare an Si care permite unei
persoane cu handicap sa petreaca o zi intr-un mediu profesional, intr-o companie, o
asociatie sau o administratie, pentru a observa munca unui angajat Si pentru a
participa la sarcinile sale zilnice.

4. Ateliere de integrare profesionala care le permit oamenilor sa invete cum sa scrie
un CV fara diploma. Tnvatdm cum sa punem in evidenta experientele profesionale i
personale si diferitele competente transversale ale persoanelor cu care lucram. De
asemenea, apeldm la voluntari externi pentru a oferi sprijin.

5. Ateliere de lucru pentru schimbul de experienta profesionala: tinerii iSi
impartasesc experientele, ceea ce incurajeaza motivatia prin faptul ca vad ca un alt
tanar din aceeasi institutie are succes.

6. Ateliere de management emotional: pentru a evita descurajarea in timpul fiecarei
schimbari emotionale

1. Tncepand cu legea din 2002, unitatile medico-sociale franceze sunt obligate s
intocmeasca un proiect personalizat pentru fiecare persoana internatd. Acest
proiect este elaborat impreund cu diferiti profesionisti care lucreaza cu persoana
respectiva. De asemenea, este legat de nomenclatoarele Serafin, care contribuie la o
mai buna descriere a nevoilor persoanelor cu handicap Si a raspunsurilor oferite de
unitatile si serviciile medico-sociale. Acestea permit, printr-un limbaj comun pentru
toti actorii, personalizarea sprijinului intr-un cadru partenerial si modular.

2. Existd, de asemenea, evaluari de integrare care permit identificarea rapida a
abilitatilor de viata ale persoanei.

3. Interviurile individuale ne permit, de asemenea, sa discutam despre abilitatile
dezvoltate in timpul stagiilor de practica sau a altor experiente de munca.

4. Vizitele la locurile de munca permit echipelor educationale s& se confrunte cu
realitatile din domeniu Si s& adapteze nevoile in ceea ce priveSte competentele
tanarului in lumea muncii.

5. Caietul de practica (in care sunt enumerate experientele, competentele, contactele
cu companiile si interviurile) poate fi un atu pentru student: acesta il poate prezenta
angajatorilor in timpul interviurilor de angajare.

Assoc

Persoanele care au o nevoie mare de afiliere se vor integra automat bine in orice grup. Ele
sunt mai adaptative Si nu vor incerca sa iasa in evidenta, sa fie liderul sau sa fie diferite, dar
au nevoie Si de incercari speciale pentru a-Si pastra sau pentru a le ajuta sa creasca
sentimentul de apartenenta, deoarece specialistii spun ca acesta este un pas important in
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dezvoltarea altor abilitati transversale, cum ar fi motivatia, nevoia de socializare Si altele.
Vom discuta despre una dintre cele mai bune practici pe care le-am gasit in timpul
cercetarilor noastre, Si anume structura de economie sociala a ASSOC: Restaurantul Si
cateringul social

e Restaurantul Social si Catering ASSOC

Unitatea de restaurant Si catering este un proiect ASSOC creat ca structura de economie
sociala in 2011. Prin acest proiect, intr-adevar, a fost infiintata o intreprindere sociala - mai
exact un restaurant social - unde in prezent, printre alti angajati, 8 persoane cu dizabilitati si
9 persoane din alte grupuri vulnerabile lucreaza ca bucatari, ospatari sau curieri la domiciliu.
Restaurantul ASSOC este unul dintre primele restaurante sociale din intreaga Romanie, iar
numarul de clienti deserviti zilnic este de peste 800. Problema sociala pe care incearca sa o
rezolve prin acest proiect este aceea de a oferi persoanelor vulnerabile - si in special
persoanelor cu dizabilitdti mentale si fizice (PwD) - un loc de munca si abilitati si
competente profesionale pentru a fi competitive pe piata muncii. Beneficiarii sunt 8
persoane cu dizabilitati, care lucreaza in cadrul restaurantului social Si catering de catre
ASSOC. Acestea au varste cuprinse intre 27 si 50 de ani Si au diferite dizabilitati, cum ar fi
dizabilitati auditive, de vorbire Si psihomotorii. A se intelege cu ceilalti contribuie Tnh mare
masurad la succesul la locul de munca. Multe locuri de munca, dar mai ales lucrul intr-un
restaurant poate implica lucrul in echipa, ascultarea reciproca si observarea punctului de
vedere al celuilalt. Acest lucru necesita abilitati sociale importante, cum ar fi stabilirea
contactului vizual, adoptarea de bune maniere Si practicarea ascultarii active. De asemenea,
necesitd profesionalism: sa fii pregatit, sa te prezinti la timp Si sa-i tratezi pe ceilalti cu
respect. Deoarece persoanele cu dizabilitati angajate in restaurant sunt fie responsabile de
servire, fie ajutd la procesul de gatit sau fac curatenie in jur si lucreaza cu persoane fara
dizabilitati, acestea au nevoie de o dezvoltare continud a competentelor transversale, cum ar
fi afilierea. Activitatile care i pot ajuta sa iSi imbunatateasca abilitatile sunt:

a. Intalniri regulate cu managerul restaurantului, specialisti (cum ar fi 1 asistent
social sau 1 psiholog), scopul principal fiind discutarea experientelor pozitive
intr-o anumita perioada si rezolvarea posibilelor probleme la locul de
munca.

b. Dezvoltarea unor programe formale de mentorat individual Si insuflarea
acestui comportament in cultura locului de munca, astfel incat toata lumea
sa aiba o mentalitate de mentorat Si sa se ajute reciproc sa se dezvolte.
Acest lucru implica, de asemenea, crearea unui mediu Si permiterea unor
instrumente care sa ii ajute pe oameni sa iSi impartaseasca expertiza cu
ceilalti.

c. Evaluare periodica si consiliere psihologica, daca este necesar.

d. Oferirea de feedback: pentru a dobandi noi abilitati, oamenii au nevoie de
timp pentru a exersa. Feedbackul continuu, n timp ce exerseaza, permite
unui angajat sa se corecteze.

e. Angajarea de specialisti sau colaborarea cu specialisti, cum ar fi un asistent
social sau un psiholog, este o buna practica pe care angajatorii o folosesc
pentru persoanele cu dizabilitati.

f.  Activitati legate de echipa in timpul programului de lucru Si activitati sociale
pentru angajati.

g. Activitati legate de munca in afara locului de munca, cum ar fi servirea
intregii echipe pentru un eveniment intr-un mediu necunoscut, deoarece va
uni echipa, iar beneficiarii vor simti o dorintd mai puternica de afiliere.

h. Coaching.
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Xenios Polis

Din procedura de cercetare efectuata de XENIOS POLIS, a reieSit ca in Grecia s-au depus
diverse eforturi pentru dezvoltarea competentelor transversale.

1) Tn cadrul programului european Erasmus+, "DESSA - Dezvoltarea competentelor prin
ucenicie", care a fost implementat Si in Grecia, a fost creat un model de practica
pentru dezvoltarea competentelor transversale pentru stagiarii din domeniul
educatiei si formarii profesionale, prin sprijinul si indrumarea paralelda a unui
mentor. Modelul de ucenicie DESSA are ca scop: Furnizorii de EFP, companiile care
participd la programe de exercitii practice, elevii de liceu, educatie si formare
profesionald. Aceastd educatie utilizeazd elementele principale ale modelului de
ucenicie (gamificarea Si mentorul fizic), precum Si elementele Si instrumentele de
sprijin (modelul de ucenicie pentru dezvoltarea competentelor transversale Si a
calificarilor). Adupa incheierea uceniciei, ucenicii primesc evaluarea finala din
partea centrelor de formare Si realizeazd o evaluare finala a competentelor soft
(DESSA 2019-2021).

2) Programul de studii postuniversitare "Gandire critica Si competente transversale n
stiintele biomedicale si sociale", care se desfagsoara la Universitatea Aristotel din
Salonic, are ca scop cultivarea gandirii critice Si dezvoltarea competentelor
transversale, cum ar fi empatia, gestionarea timpului si flexibilitatea, rezolvarea
problemelor si luarea deciziilor (Programul postuniversitar interinstitutional, 2022).

3) Programul european "UPENSKILLS: Upgrading Entrepreneurial Skills", la care
participa Si Universitatea din Patras, a avut ca scop imbunatatirea competentelor
antreprenoriale ale tinerilor, inclusiv a competentelor transversale. UPENSKILLS a
identificat competentele transversale esentiale pentru antreprenoriat in vederea
dezvoltarii unui set de materiale de formare pentru cursurile Si programele de
antreprenoriat. Acestea contribuie la cultivarea unei mentalitati antreprenoriale in
randul tinerilor. Astfel, proiectul a abordat nevoile educationale ale tinerilor, pe
parcursul progresului lor de la liceeni la tineri antreprenori (UPENSKILLS 2019-2021).
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IV - Grupuri de discutii

Toti partenerii au realizat interviuri cu educatori, experti si angajatori pentru a obtine
feedback-ul acestora cu privire la competentele transversale selectate. Obiectivul principal a
fost acela de a obtine o validare a abordarilor care urmeaza sa fie utilizate in dezvoltarea
competentelor transversale cu PCWA.

Grupurile de discutie au fost realizate intre iunie i decembrie 2022 cu un total de 43 de
profesionisti (7 pentru AFEJl, 7 pentru Aproximar, 7 pentru ASSOC, 6 pentru EASI, 9 pentru
Hand-in-Hand Si 7 pentru Xenios Polis).

n cadrul interviurilor au fost discutate 4 subiecte:

1. Competentele transversale: cum sa le definim Si sa le recunoastem?

2. Politici/proceduri organizationale in cadrul organizatiilor: ce se face in cadrul
organizatiilor pentru a promova o mai buna recunoasStere a competentelor
transversale? Cu ce provocari se confrunta pentru a face acest lucru?

3. Formarea competentelor transversale: care este opinia participantilor cu privire la
formarea competentelor transversale? Au experimentat sau au implementat deja o
astfel de formare? Si care a fost rezultatul?

4. Dezvoltarea competentelor informatice. Utilizarea tehnologiei informatiei in
programele de formare: Care este opinia participantilor cu privire la utilizarea
tehnologiei informatiei in programele de formare?

Aflati mai multe despre grupurile noastre de discutii in raportul dedicat, care va fi disponibil
pe site-ul nostru web.
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V - Interviuri

Toti partenerii au colectat povestile persoanelor cu abilitati de lucru modificate pentru a le
intelege trecutul, experientele si cat de importante sunt competentele transversale in viata
de zi cu zi.

Toate videoclipurile sunt disponibile pe site-ul proiectului nostru.

n Ungaria, Videoclipul a fost realizat cu domnul Gabor Mészaros in 2021, un barbat de 48 de
ani care lucreaza de doi ani la o companie de transport maritim numita Gibli Ltd. Compania
vinde echipamente de baie, iar Gabor lucreaza acolo ca om de serviciu. Domnul Mészaros
locuieste si lucreaza in Budapesta, Ungaria. In materialul video, Gabor vorbeste despre ce
fnseamna pentru el competentele transversale in timpul vietii sale profesionale de zi cu zi.

Tn Franta, Virginie are 16 ani. Ea se afld la IME Jean Lombard. in timpul zilei, proiectul ei
personalizat include un atelier de igiena si curatenie profesionala. Virginie are o dizabilitate
intelectuala si probleme de atentie. Cu toate acestea, ea are multe competente transversale
care ii permit s& compenseze dificultatile sale Si sa se integreze cu usurinta in mediul
obisnuit. De aceea, am dorit ca ea sa ne ofere marturia sa.

in Romania, Delia ocupa functia de manager de achizitie de talente la Kaufland Romania. i
place slujba ei pentru ca i place sa lucreze cu oamenii Si, de asemenea, pentru ca acest tip
de munca o ajuta sa se dezvolte ca persoand si ca profesionist. Pentru Delia, soft skills sunt
acele abilitati care te ajuta in viatd, atat in plan personal, cat si profesional, abilitati precum
creativitatea, deschiderea de spirit, inteligenta emotionala sau flexibilitatea/adaptabilitatea.
Pentru ea conteaza atitudinea Si curajul Si crede ca orice iti propui poate fi realizat.

Gyorgy are 32 de ani Si are probleme de auz Si vorbire. Lucreaza in restaurantul ASSOC de 10
ani. Cand a fost angajata, nu prea Stia sa faca multe lucruri, dar spune ca se descurca cu
totul. Dincolo de abilitatile fizice pe care le-a dobandit, Gyorgy este mandra ca a invatat sa
asculte Si sa socializeze fara sa fi fie rusine. La locul de munca se simte incurajata in fiecare
zi si simte ca face parte dintr-o familie.

Florin are 30 de ani Si deocamdata lucreaza la o piata din oras. Pentru el, competentele
transversale sunt competente personale, care pot ajuta Si in dezvoltarea profesionald. De
exemplu, afilierea |-a ajutat sa se simta mai motivat sa vina la serviciu, sa fie mai eficient si,
de asemenea, sa iSi creasca productivitatea in activitatile zilnice.
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