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MODULUL 1

Instruirea practica de serviciu, provocare
continua pentru formatori si angajati

Consiliere profesionala|5b



6|Consiliere profesionala



1.1. Prezentarea submodulelor.
1.2. Obiective educationale.

Modulul de fata isi propune ca obiective educationale urmatoarele:
v’ Sa se familiarizeze cu elementele si directiile urmate de cadrul european al formarii
profesionale continue;
v Sa cunoascd reglementarile nationale privind sistemul de mentinere a competentelor
profesionale;
v' Sa elaboreze obiective coerente si pertinente pentru activitatea de instruire desfasurata;
v’ Sa aleaga, in cunostintd de cauza, metodele optime de formare.

1.3. Cadrul pentru implementarea si dezvoltarea sistemului de mentinere a
competentelor

1.3.1. Cadrul European al Calificarilor.

“EQF — European Qualification Framework for lifelong learning”, in traducere Cadrul
European al Calificarilor pentru invatarea de-a lungul vietii este un instrument de transpunere care
lucratorilor si a celor care invata.

EQF face posibild raportarea sistemelor nationale de calificari la un cadru omogen de
referinta.

EQF va fi elaborat si implementat voluntar, neimplicand alte obligatii legale. Acesta este
conceput ca un meta-cadru care contribuie la cresterea transparenfei si sprijinirea increderii
reciproce necesare in procesul de corelare. Astfel va fi posibila corelarea cadrelor de calificari si
sistemelor la nivel national si sectorial, ceea ce va facilita transferul si recunoasterea calificarilor
cetatenilor.

1.3.1.1. Elemente de baza.
EQF va contine trei elemente principale:

* baza va fi un set de elemente comune de referintd — care se refera la rezultatele
invatarii — intr-o structura de 8 niveluri.

* aceste niveluri de referintd vor fi sprijinite de un set de instrumente care raspund
nevoilor individuale ale cetatenilor (un sistem european integrat de transfer si acumulare de
credite in perspectiva invatarii pe tot parcursul vietii, instrumentul Europass, Ploteus - baza
de date cuprinzand oportunitati de invatare).

* EQF va include de asemenea un set de principii si proceduri comune care furnizeaza
directiile de cooperare intre parteneri, la diferite niveluri decizionale - concentrandu-se mai
ales pe procesul de asigurare a calitatii, validare, indrumare si competente cheie.

Esenta EQF consta in opt niveluri de referinta care descriu ce stie, intelege si este capabila sa
facd o persoand. Nivelurile calificarilor nationale vor fi corelate cu unul din nivelurile de referinta
EQF, incepand de la nivelul de bazad (nivelul 1), pana la cel mai avansat (nivelul 8). Astfel va fi
posibild angajarea pe posturi corespunzatoare a persoanelor care se mutd dintr-o tara in alta, fara ca
acestea sa fie nevoite sa repete o anumita secventa de nvatare. (Anexa 1)
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1.3.1.2. De ce un cadru European al calificarilor?

Invitarea pe parcursul intregii vieti a devenit o necesitate in Europa caracterizati de schimbri
sociale, tehnologice si economice rapide. Populatia in curs de imbatranire accentueaza aceste
provocari datoritd nevoii de actualizare continud si innoire a cunostintelor, deprinderilor si a
competentelor generale. Realizarea invatarii pe parcursul intregii vieti este insa temporizata de lipsa
de comunicare si cooperare intre furnizorii de educatie si formare si autoritatile responsabile.
Barierele intre institutii i tari nu numai ca Tmpiedica accesul la educatie si formare profesionala,
dar restrictioneaza si utilizarea eficientd a cunostintelor si competentelor deja dobandite. Aceasta
problemad este cauzata mai ales de lipsa transparentei calificarilor, de atitudinea refractara fata de
recunoasterea calificarilor ,,strdine” si de lipsa acordurilor institutionale care faciliteaza cetatenilor
recunoasterea calificarilor dobandite in contexte diferite de invatare sau in diferite institutii de
educatie. Invitarea pe parcursul intregii vieti este, de asemenea, restrictionati si de tendinta de a
privi cunostintele dobandite in contexte de invatare non-formala si informala (ca de exemplu in
timpul muncii) ca inferioare cunostintelor dobandite in contexte formale, in cadrul sistemului de
educatie si formare profesionala initiala.

1.3.1.3. Baza conceptuala pentru EQF.

Elaborarea si implementarea cu succes a EQF presupune acordul privind semnificatia unor
termeni cheie. Urmatoarele definifii pentru invatare si rezultatele invatarii, competente, calificari si
cadru (cadre) sunt bazate pe activitatea Organizatiei pentru Cooperare si Dezvoltare Economica
(OECD), Centrului European pentru Dezvoltarea Formarii Vocationale (CEDEFOP) si a altor
organizatii internationale si preiau rezultatele obfinute in procesele Bologna si Copenhaga.
Conceptele au fost adaptate scopului specific de a elabora un meta-cadru european al calificarilor.

1.3.1.4. invitare, rezultate ale invitirii, competente, cunostinte, abilitati, calificare.

Obiectivul cheie al EQF este de a sprijini invatarea pe parcursul intregii vieti si de a se

asigura ca rezultatele Tnvatarii sunt valorificate si utilizate in mod corespunzator. CEDEFOP
propune urmatoarea definitie pentru invatare:

“Invdtarea este un proces cumulativ prin care o persoand asimileazd gradual notiuni din ce
in ce mai complexe si abstracte (concepte, categorii si tipuri de comportament sau modele) si/sau
dobandeste deprinderi si competente generale. Acest process se desfasoara in context informal, de
exemplu prin activitati recreative, precum §i in contexte de invatare formala care include si locul de
munca”.

Pentru rezulatatele invatarii se foloseste urmatoarea definitie:

“Setul de cunostinte, deprinderi si/sau competente pe care o persoand le-a dobandit sau este
capabil sa le demonstreze dupa finalizarea procesului de invagare. Rezultatele invatarii sunt
declaratiile privitoare la ceea ce se astepta ca o persoand sa stie, sd inteleaga si/sau sd fie capabila
sd faca la sfarsitul unei perioade de studiu”.

In cadrul acesta de invitare, pe tot parcursul vietii, ne vom intalni frecvent cu urmatorii
termeni:
e Competenta profesionala care reprezintd capacitatea doveditd de a utiliza cunostinte,
abilitati si capacitati personale, sociale si/sau metodologice in situatii de munca sau de
studiu;
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Competenta include: 1) competente cognitive care vizeaza utilizarea teoriei si a conceptelor,
precum §i a capacitdtilor de cunoastere dobandite tacit si informal prin experientd; ii)
competente functionale (deprinderi sau capacitati de utilizare a cunostintelor intr-o situatie
de munca datd), acele sarcini pe care 0 persoanda trebuie sa fie capabila sa le faca atunci
cand actioneaza intr-un anumit domeniu de activitate, context de invdatare sau activitate
sociala, i) competente personale care vizeaza capacitatea adoptarii unei atitudini si/sau
comportament adecvat intr-o situatie particulard; V) competente etice care presupun
demonstrarea anumitor valori personale §i profesionale.

e Cunostintele reprezintd rezultatul asimildrii de informatii prin invatare. Acestea sunt
ansamblul de fapte, principii, teorii si practice legate de un anumit domeniu de munca sau de
studiu. Cunostintele sunt descrise ca teoretice si/sau faptice;

e Abilitatile reprezinta capacitatea de a aplica si de a utiliza cunostinte pentru a duce la
indeplinire sarcini §i pentru a rezolva probleme. Abilitdtile sunt descrise ca fiind cognitive
(implicand utilizarea gandirii logice, intuitive si creative) sau practice (implicand dexteritate
manuala si utilizarea de metode, materiale, unelte si instrumente).

Termenul calificare este crucial pentru EQF si trebuie definit intr-o maniera care sa

coroboreze cat mai multe dintre semnificatiile comune existente:

“O calificare este dobandita atunci cand un organism abilitat constata ca nivelul de invatare
la care a ajuns o persoana a atins un anumit standard al capacitdtilor de cunoastere, depriderilor
si competentelor generale. Standardul rezultatelor invatarii este confirmat prin intermediul unui
proces de evaluare sau prin finalizarea cu succes a unui program de studiu. Invitarea si evaluarea
in vederea obtinerii unei calificari se poate realiza printr-un program de studiu si/sau prin
experienta la locul de munca. O calificare confera recunoasterea oficiala a valorii rezultatelor
invatarii pentru piata muncii, precum §i pentru educatia §i formarea profesionala continua. O
calificare confera un drept legal de a practica o ocupatie/meserie/profesie”.

1.3.1.5. Obiectivele si functiile principale ale EQF.

EQF, dupa cum este descris, este un meta-cadru care faciliteaza relationarea si comunicarea
intre cadre si sisteme nationale si sectoriale. EQF va facilita transferul, transparenta si recunoasterea
calificdrilor — intelese ca rezultate ale Tnvatarii evaluate si certificate de un organism abilitat la nivel
national sau sectorial. Functia principald a EQF va fi consolidarea increderii reciproce intre diversi
parteneri implicati in Tnvatarea pe parcursul intregii vieti. Aceasta este consideratd a fi o preconditie
necesara in vederea reducerii barierelor de acces la invatare, precum si a utilizarii efective a
cunostintelor, a deprinderilor si a competentelor generale. EQF va avea urmatoarele functii:

» EQF va stabili un element comun de referintd — care vizeaza rezultatele Invatarii, precum si
nivelurile de competenta - simplificind comunicarea intre furnizori si beneficiari h sistemul
de educatie si formare profesionald. Acest fapt presupune niveluri de referinta si descriptori
care sa fie suficient de generici pentru a cuprinde diversitatea calificarilor existente la nivel
national si sectorial. Acestia trebuie de asemenea sa permitd diferentieri intre niveluri —
exprimate in termeni de competente si expertiza prezentate ierarhizat, de la simplu la complex
—anexa 2 expl.;

* EQF va functiona ca un mecanism de traducere — convertor sau grila de lectura - facilitand
astfel ierarhizarea si compararea rezultatelor invatarii. Acest lucru este important la nivel
european dar, din ce In ce mai mult, si la nivel national, regional si sectorial;

* EQF va functiona ca referintd comuna pentru asigurarea calitatii si dezvoltarea educatiei si
formarii profesionale;
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 EQF va furniza o referintd pentru dezvoltarea calificarilor sectoriale. Introducerea
nivelurilor comune de referintd si a descriptorilor va permite partenerilor sa identifice
interconexiuni, sinergii si potentiale suprapuneri;

* EQF va fi un vector al schimbarilor la nivel european, national si sectorial In perspectiva
invatarii pe parcursul intregii vieti, sprijinind etapele de implementare a obiectivelor comune
ale sistemelor europene de educatie si formare care au fost stabilite in 2002.

1.3.1.6. Instrumente in sprijinul celor care invata.

EQF trebuie sa fie util cetatenilor si sa-i sprijine in eforturile lor de a invata pe tot parcursul
vietii. Acest lucru va fi partial realizat prin introducerea elementelor comune de referintd care
faciliteaza planificarea carierei pe baza Invatarii pe tot parcursul vietii. Mai mult, trebuie realizate
coreldri intre EQF si mecanismele de transfer si acumulare a creditelor, portofoliul EUROPASS
pentru transparenta calificarilor, precum si portalul Ploteus privitor la oportunitatile de invatare din
Europa.

Introdus in ianuarie 2005, cadrul Europass aduce laolalta toate documentele europene care
sprijind transparenta calificarilor. Aceastd perspectivd de portofoliu faciliteazd indivizilor
prezentarea propriilor rezultate ale invatarii, intr-un mod simplu, clar si flexibil, institutiilor
educationale, angajatorilor, etc. Douda documente, CV-ul Europass si Certificatul de competente
lingvistice Europass pot fi completate de fiecare individ in parte; alte trei documente, Europass-
Suplimentul descriptiv al certificatului, Europass-Suplimentul la diploma si Mobilitatea Europass
trebuie completate de organizatii abilitate. Aceste documente vor fi disponibile gradual in mai mult
de 20 de limbi straine.

Legaturi clare trebuie stabilite intre documentele Europass si nivelurile de referinta ale EQF.
Dezvoltarile viitoare ale Portofoliului Europass si documentele componente trebuie sa ia in
considerare nivelurile comune de referintd si descriptorii EQF si sd se bazeze pe rezultatele
invatarii.

Portalul Ploteus, pentru oportunitatile de invatare din Europa are ca scop s ii sprijine pe elevi
si studenti, pe cei care cauta locuri de munca, pe muncitori, parinti, consilieri in cariera si cadre
didactice sd gaseasca informatii despre oportunitatile de educatie si formare profesionald, despre
sistemele de educatie si formare profesionald din Europa (pagini de internet ale universitafilor si
institutiilor de nvatamant superior, baze de date cu scoli si cursuri de formare profesionald si
educatie a adultilor). Acesta contine de asemenea descrieri si explicatii privitoare la diferite sisteme
de educatie din tdri europene.

1.3.2. Ordinul Ministerului Transporturilor si Infrastructurii nr. 815 din 12
octombrie 2010

1.3.2.1. Sistemul de mentinere a competentelor profesionale.

Respectarea cerintelor obligatorii de sigurantd feroviara pe caile ferate din Romania impune
implementarea si dezvoltarea unui sistem de mentinere a competentelor profesionale pentru
personalul care desfasoara activitati specifice in operatiunile de transport pe cdile ferate.

Sistemul de mentinere a competentelor profesionale este element de bazad al sistemului de
management al sigurantei. El cuprinde totalitatea programelor de formare profesionala continud din
domeniul feroviar.

Programele de formare profesionald continud din domeniul feroviar cuprind totalitatea
activitatilor de pregatire teoretica, practicd, autoinstruire si de evaluare in vederea realizarii
obiectivelor de mentinere si dezvoltare a competentelor profesionale specifice functiei.
siguranta circulatiei sunt cuprinse intr-un catalog elaborat de CENAFER si avizat de AFER, catalog
care poate fi studiat pe site-ul CENAFER: www.cenafer.ro .
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Lista functiilor cu responsabilitdti 1n siguranta circulatiei care se formeaza-califica,
perfectioneaza si verifica profesional periodic la CENAFER este prezentata in anexa 2 1a prezentul
ordin.

1.3.2.2. Documente specifice obtinute.

Pentru a fi cuprins si integrat intr-un sistem de mentinere a competentelor profesionale,
conform functiei detinute si tipurilor de material rulant sau instalatiilor de siguranta circulatiei
manipulate, urmatoarele documente specifice:

a) certificat de calificare profesionald, obtinut prin evaluarea competentelor profesionale

dobandite Th urma absolvirii programelor de calificare profesionala intr-o ocupatic specifica

transportului feroviar;

b) certficat de absolvire, obtinut prin evaluarea competentelor profesionale dobandite in urma

absolvirii programelor de specializare/perfectionare;

c) certificat de competente profesionale sau pentru confirmarea periodicdi a competentelor

profesionale, obtinut prin evaluarea competentelor profesionale;

d) autorizatie pentru exercitarea functiei personalului cu responsabilitati in siguranta

circulatiei;

e) autorizatie pentru manipularea unor tipuri de instalatii de siguranta si/sau pentru efectuarea

de activitati specifice altor functii cu responsabilitati in siguranta circulatiei;

f) permis de mecanic de locomotiva;

g) certificat complementar al mecanicului de locomotiva.

Documentele de la punctele a) la c) se elibereaza de CENAFER; cele de la punctele d) la f) se
elibereaza de AFER, iar cel de la punctul g) de operatorii economici ce efectueaza operatiuni de
transport feroviar. Toate aceste documente sunt prezentate in format electronic in anexele 3.,4,5,6 si
7.

1.3.2.3. Elementele si procedurile programelor FPC.

Programele de formare profesionalda continud din domeniul feroviar pentru personalul cu
responsabilitati in siguranta circulatiei cuprind urmatoarele elemente si proceduri:
A) Elemente ale programelor de formare profesionala continua:

a) mijloacele prin care se va asigura mentinerea competentelor,

b) dotarile, echipamentele si materialele necesare,

C) programa de pregatire,

d) persoanele cu atributii de instruire teoretica si practica,

e) obiectivele programului de formare profesionald continud din domeniul feroviar,
exprimate in competente profesionale, care urmeaza a fi mentinute, dezvoltate si
confirmate periodic pentru fiecare persoand cu responsabilitdti in siguranta
circulatiet,

f) duratele de pregatire pentru realizarea obiectivelor propuse,

g) numarul minim si maxim de participanti pentru un ciclu sau o serie de pregatire.

B) Procedurile programelor de formare profesionala continua:

a) procedura de efectuare a instruirii teoretice,

b) procedura de efectuare a instruirii practice de serviciu,

) procedura de evaluare pentru confirmarea periodica a competentelor profesionale.
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1.3.2.3.1. Mijloacele prin care se va asigura mentinerea competentelor.

Desfagurarea programelor de formare profesionald continud din domeniul feroviar se face in
centre de instruire ale operatorilor economici sau in centrele CENAFER din cele opt locatii
cunoscute: Bucuresti, Bragsov, Cluj-Napoca, Constanta, Craiova, Galati, lasi sau Timigoara.

In aceste centre se dezvolta permanent instrumente moderne de formare, se stabilesc obiective
concrete si se abordeazd continuturi adecvate care vor fi transmise prin metode optime cursantilor.
De asemenea evaluarea, procesul de comunicare si feed-back sunt corelate celor mai noi abordari
pentru o instruire competenta, de nivel european.

1.3.2.3.2. Dotirile, echipamentele si materialele necesare.

Centrele de instruire au obligatia de a detine un minim de dotari, echipamente i materiale
necesare formarii cursantilor. Astfel sunt absolut necesare:

e sala de clasa cu acces la spatii igienico-sanitare,

e tehnica didactica,

e material didactic,

e biblioteca tehnica,

e tchnica audio-video pentru instruire.

1.3.2.3.3. Programa de pregatire.

Programele de formare profesionalda continua (FPC) se desfasoara pe baza programei de
pregatire. Aceasta contine urmatoarele componente: planurile-cadru, planuri specifice, planuri de
lectie si programarea calendaristica a modulelor de instruire.

Elaborarea planurilor-cadru se face de catre CENAFER impreuna cu operatorii economici si
se avizeaza de AFER. Ele vor fi publicate pe site-ul propriu CENAFER péana pe data de 15
noiembrie a fiecarui an si sunt valabile pentru anul de instruire urmator.

Planurile specifice se intocmesc de operatorii economici prin adaptarea planurilor-cadru la
conditiile concrete ale activitatii proprii, pana la data de 15 decembrie a fiecdrui an si contin module
de instruire teoretica.

Planificarea calendaristici a modulelor de instruire teoretica se face de fiecare centru de
instruire si se aduce la cunostinta personalului arondat.

Planurile de lectie se intocmesc de catre persoanele cu atributii de instruire profesionald
teoretica, pe baza planurilor specifice si trebuie sa cuprinda:

e functia,

e data si durata modulului de instruire teoretica,

o temele aferente modulului de instruire extrase din planul specific,

e testarea cunostintelor,

e teme suplimentare introduse ulterior intocmirii planului specific,

e analiza desfasurarii modulului de instruire si recomandari pentru studiu individual.

Tn planul de lectie se specifica:

e durata alocata instruirii,

e bibliografia aferentd,

e metodele de instruire utilizate,

¢ mijloacele si materialele didactice folosite,

e exemple de nereguli sau accidente si incidente feroviare in legaturd cu continutul
modulului.
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1.3.2.3.4. Persoanele cu atributii de instruire teoretica si practica.

siguranta circulatiei se face numai de catre personal care detine certificat de absolvire a cursului de
perfectionare ,,Metodologia instruirii adultului din domeniul feroviar” si care este atestat pentru
instruirea personalului pe competentele profesionale specifice functiilor pe care urmeaza sa le
instruiasca profesional.

Personalul de instruire, Tncadrat la un operator economic, este obligat sa se perfectioneze, cel
putin o data la 2 ani, la CENAFER.

1.3.2.3.5. Obiectivele programelor de formare profesionala continua din
domeniul feroviar.

Obiectivele acestor programe sunt reprezentate de crearea unui cadru comun de referinta
profesionale.

Dupa cum s-a prezentat la pct. 1.2.1., competentele profesionale ale tuturor functiilor
elaborat de CENAFER si avand avizul AFER.

In urma modernizarii, dezvoltarii si aparitiei unor modificari ale reglementarilor acest catalog
va fi modificat si elaborat de fiecare data cand este cazul, fiind publicat pe site-ul CENAFER.

Structura de elaborare a competentelor profesionale pentru fiecare functie detinutd de
personalul cu responsabilitati in siguranta circulatiei este prezentatd in anexa 8.

1.3.2.3.6. Duratele de pregatire. Numarul minim si maxim de participanti.

Duratele de pregatire, numarul minim si maxim de participanti la un ciclu sau o serie de
pregatire, cat si periodicitatea instruirii profesionale si a evaluarii competentelor sunt stabilite n
concordanta cu specificul si complexitatea functiei fiind prezentate in anexa 9.

Fiecare operator economic dispune in ceea ce priveste periodicitatea de derulare a modulelor
de instruire teoretica: bilunar, lunar, la doua luni, trimestrial, semestrial sau anual.

1.3.2.3.7. Procedura de efectuare a instruirii profesionale teoretice (1.P.T.).

Instruirea profesionald teoretica se desfasoara in centrele de instruire, prin module de instruire
teoreticd, de catre personalul cu atributii de instruire.

Principalul mod de asimilare si aprofundarea cunostintelor este studiul individual desfasurat
pe baza recomandarilor facute de personalul cu atributii de instruire.

In cadrul LP.T. se desfasoara, in ordinea prezentata, urmatoarele activititi:

a) verificarea curenta si aprecierea cunostintelor din tematica modulului de instruire,

b) reimprospatarea si aprofundarea unor probleme insuficient retinute de catre participanti,

C) prezentarea si dezbaterea temelor prevazute in planul de lectie,

d) evaluarea curenta a nivelului de cunostinte si deprinderi corespunzatoare competentelor
ce rezulta din tematica modulului de instruire,

e) analiza cauzelor neconformitatilor care au afectat cerintele obligatorii de siguranta
feroviara peterecute pe infrastructura feroviard nationald si comunitard, prin utilizarea
metodelor de instruire interactive de grup,

f) recomandari cu privire la studiul individual ce urmeaza a fi efectuat de catre participanti.

Verificarea curentd si aprecierea cunostintelor teoretice a participantilor se poate realiza prin
conversatie, lucrare scrisa sau test grila.

Prezentarea si dezbaterea temelor prevazute se organizeaza si realizeaza prin metodele
utilizate n educatia adultilor:
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e metode pasive de instruire:
- metode interogative,
- metode expozitive;
e metode active de instruire:
- metode simulative,
- metode demonstrative,
- metode interactive de grup,
- metode de instruire n sistem e-learning sau asistat de calculator.

Evaluarea nivelului de cunostinte corespunzatoare unei competente profesionale se defineste
sub forma de calificativ, astfel:

e calificativul A = competentd maxima,

o calificativul B = competenta medie,

o calificativul C = competenta minima,

o calificativul D = competenta deficitara.

Aceasta evaluare se face pentru fiecare competenta in parte si se inscrie in fisa individuala de
instruire profesionala teoretica, care este prezentata in anexa 10.

Pentru personalul care a absentat sau care a fost apreciat cu D, la una sau mai multe
competente, se organizeaza module suplimentare de instruire. La aceste module poate participa si
personalul care a fost apreciat cu B sau C la una sau mai multe competente. Daca si dupa modulele
suplimentare personalul este apreciat cu D, la una sau mai multe competente, acesta va fi retras din
activitate pana la redobandirea cunostintelor teoretice necesare.

I.P.T. poate fi efectuata si prin alte metode moderne de instruire, cum ar fi in poligoane de
instruire sau pe simulatoare. Acest tip de instruire ofera posibilitatea unor evaluari complexe, fara
presiunea timpului si a conditiilor de teren.

Poligoanele de instruire sau simulatoarele trebuie sa indeplineasca urmatoarele conditii:

v’ realizeaza obiectivele stabilite pentru instruire si evaluare,
de realism fizic corespunzator obiectivelor de instruire si evaluare,

v’ asigurd un realism comportamental suficient pentru a permite personalului instruit sau
evaluat sa 151 demonstreze priceperile si depriderile corespunzatoare obiectivelor,

v dispune de o interfata care permite personalului instruit sau evaluat sa interactioneze cu
instalatia si cu mediul simulat,

v asigurd un mediu de functionare controlat capabil sa simuleze o varietate de conditii, in
care se pot include situatii de urgentd, de risc sau neobisnuite, relevante pentru
obiectivele stabilite,

v’ permite celui care face evaluarea sa tind sub control, s monitorizeze si si inregistreze
exercitiile in vederea evaludrii efective a performantei personalului instruit.

1.3.2.3.8. Procedura de efectuare a instruirii practice de serviciu (1.P.S.).

legata in mod nemijlocit de locul de munca, cu eficienta imediata crescuta.

Scopul I.P.S. este depistarea si eliminarea deprinderilor gresite de lucru, respectiv mentinerea
si aprofundarea celor insusite corect, dezvoltarea abilitatilor, determinand, in final, obiectivele
principale ale I.P.S.

Obiectivele principale se refera la mentinerea, respectiv imbundtatirea performantelor pentru
realizarea cu usurinta a unor sarcini complexe exprimata prin:

- executarea corectd i completa a unei operatii,
- aplicarea metodelor si procedeelor de lucru,
- manevrarea de masini, utilaje, instalatii si dispozitive,
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- aplicarea metodelor de interventie in caz de defectiune, functionare necorespunzatoare a
instalatiilor, dispozitivelor, incendii, avarii, conform ghidurilor/manualelor de depanare
sau procedurilor specifice.

I.P.S. se desfasoara individual sau in grupe mici si constd in actiuni si operatii specifice
monitorizate de catre personalul cu atributii de instruire.

Activitatile desfasurate in cadrul I.P.S. sunt cele prezentate in continuare, in ordinea indicata:

a) sublinierea activitatilor desfasurate corect,

b) solicita personalului monitorizat sa evidentieze operatiile executate gresit si consecintele

acestora in exploatare,

C) evidentiaza operatiile executate gresit, nearatate de salariat si consecintele lor,

d) demonstreaza in fata personalului monitorizat modul corect de executare a operatiilor,

e) solicita personalului monitorizat sa repete operatiile demonstrate de catre personalul de

instruire, pana la insusirea modului corect de lucru.

Evaluarea nivelului deprinderilor si abilitatilor necesare unei competente profesionale se
defineste sub forma de calificativ, astfel:

e calificativul A = competentd maxima,

o calificativul B = competenta medie,

e calificativul C = competenta minima,

e calificativul D = competenta deficitara.

Aceasta evaluare se face pentru fiecare competenta in parte si se inscrie in fisa individuald de
instruire practica de serviciu, care este prezentata in anexa 11.

In cazul personalului care, in urma evaluirii la I.P.S., a fost apreciat cu C pentru una sau mai
multe competente, personalul cu atributii de instruire organizeazd si desfasoara module
suplimentare de instruire insistand pe competentele deficitare.

Aprecierea cu D la I.P.S. duce la pierderea valabilitatii documentelor prevazute la pct. 1.2.2.,
lit. c-g, pana la dobandirea abilitatilor practice specifice competentei profesionale respective.

1.3.2.3.9. Procedura de evaluare pentru confirmarea periodica a competentelor
profesionale.

Evaluarea pentru confirmarea periodicd a competentelor profesionale (E.C.P.C.P.) are trei
obiective principale:
siguranta circulatiei privind calificarea, instruirea, autorizarea si mentinerea in functie,
v’ motivational: identificarea nevoilor in instruirea si dezvoltarea personalului cu
responsabilitati in siguranta circulatiei,
v’ informational: informarea personalului cu responsabilitati in siguranta circulatiei privind
rezultatele evaluarii lor si cdile posibile de Tmbunatatire aacestor rezultate.

In cadrul acestei proceduri CENAFER deruleazi si finalizeazi evaluarea pentru setul de
competente profesionale generale, iar operatorii economici pentru seturile de competente specifice
tipurilor de material rulant sau tipurilor de instalatii de siguranta circulatiei.

Planul calendaristic al desfasurarii E.C.P.C.P. cuprinde urmatoarele etape:

- operatorii economici sunt obligati sa trimitd pana la data de 15 noiembrie a fiecdrui an, la

CENAFER, solicitarea pentru evaluarea in vederea confirmarii periodice a competentelor

evaluare scadent, pentru anul urmator,

- In baza solicitdrilor primite, CENAFER realizeazd programarea calendaristica a perioadelor

de evaluare, care va fi publicata pe site-ul propriu pana la data de 1 decembrie a fiecarui an,

- are loc evaluarea propriu-zisa conform planificarii.
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1.3.2.3.9.1. Comisia de evaluare a competentelor profesionale generale.

Examenul de evaluare a competentelor profesionale, atat pentru cele generale, cat si pentru
cele specifice, are loc in fata unei comisii de evaluare.

Comisia de evaluare pentru competentele profesionale generale este formatd dintr-un
reprezentant al CENAFER, ca presedinte si un reprezentant al operatorului economic, ca membru.
Daca operatorul economic nu poate desemna un membru in aceastd comisie CENAFER
desemneaza inca un membru. Comisia are urmatoarele atributii specifice:

a) verifica identitatea si documentele aferente dosarului individual al fiecarui participant,

b) nu permite accesul in sala de examen al candidatilor sau al altor persoane care prin

comportamentul lor pot perturba evaluarea celorlalti participanti,

C) stabileste modul si subiectele de evaluare a nivelului de cunostinte necesare fiecarei

competente profesionale,

d) nu permite participantilor sd paraseascd sala in timpul derularii evaludrii decat daca s-a

finalizat evaluarea lor sau in cazuri de fortd majora,

e) supravegheaza modul de desfasurare a evaluarii,

f) evalueaza nivelul cunostintelor necesare fiecarei competente profesionale, stabilind pentru

fiecare competenta, a fiecarui participant, un calificativ,

g) intocmeste catalogul de evaluare care contine rezultatele evaluarii nivelului de cunostinte

aferent fiecarei competente profesionale.

Aceastd comisie evalueaza:

- performanta in timpul instruirii profesionale teoretice,
- performanta la locul de munca in timpul instruirii practice de serviciu,
- performanta in timpul evaludrii periodice a competentelor profesionale.

Aprecierea performantei din timpul instruirii profesionale teoretice si a celei din in timpul
instruirii practice de serviciu se face prin studierea portofoliului individual, al fiecarui participant la
evaluare, prezentat de reprezentantul operatorului economic. Portofoliul poate fi prezentat si in
format electronic securizat. Portofoliul contine:

- documentele specifice prevazute la pct. 1.2.2.,

- fisa individuala de instruire profesionald teoretica pentru perioada ce a trecut de la ultima
evaluare,

- fisa individualad de instruire practica de serviciu pentru perioada ce a trecut de la ultima
evaluare.

Este recomandat ca ca evaluarea sa se faca utilizand:

- teste cu alegere multipld sau cu raspuns selectat,
- teste folosind ,,metoda perechilor”,
- rezolvarea de probleme — situatii problema.

Rezultatele evaluarii vor fi trecute de comisie in ,,Catalogul de evaluare a competentelor
profesionale generale ale functiilor personalului cu responsabilitafi In siguranta circulatiei”,
intocmit in doua exemplare, prezentat in anexa 12.

In baza acestui catalog CENAFER va emite un certificat pentru confirmarea periodici a
competentelor profesionale generale, prezentat in anexa 13 , certificat care va fi insotit de un
supliment descriptiv al competentelor profesionale ale personalului care a sustinut evaluarea.

1.3.2.3.9.2. Comisia de evaluare a competentelor profesionale specifice.

Comisia de evaluare a competentelor profesionale specifice este stabilitd prin procedurile
proprii operatorilor economici sau ale CENAFER.

Operatorii economici trebuie sa se asigure cad in derularea examenului de evaluare este evitata
aparifia oricarui tip de conflict de interese si va delega alt personal decat cel care a participat la
instruirea personalului evaluat.
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Rezultatul evaludrii periodice a competentelor profesionale specifice tipurilor de material
rulant sau tipurilor de instalatii de siguranta circulatiei va fi consemnat, dupa caz, in documente
specifice stabilite prin procedurile proprii operatorilor economici si ale CENAFER.

Personalul care pleaca de la un operator economic la altul are dreptul la o copie dupa
documentul specific care contine rezultatul evaludrii periodice a competentelor profesionale. De
asemenea personalul poate avea acces, la cerere, la propriile date cu caracter personal prelucrate de
CENAFER.

1.4. SM.A.R.T. si H.E.A.R.T.

1.41. SM.AR.T.

SMART este un acronim al caracteristicilor considerate esentiale pentru corecta formulare a
unui obiectiv.

Aceste caracteristici sunt urmatoarele:

S - specific;

M - masurabil;

A - (de)atins/abordabil;
R - relevant;

T — incadrat in timp.

Existd mai multe versiuni/variante ale acestor caracteristici si, implicit, ale acronimului
SMART. Diferentele dintre versiuni apar fie datorita traducerilor din limba englezd, fie din cauza
modului de aplicare a lui. Astfel, Comisia Europeand, in Manualul privind Managementul Ciclului
Proiectului, utilizeazd criterille SMART doar in ceea ce priveste formularea indicatorilor de
masurare a atingerii obiectivelor propuse. Cum indicatorii sunt legati de obiective, insa trebuie sa
reflecte o imagine reala a gradului de atingere a acestora, este normal deci sa apara diferente de
concept.

+«» Specific — inseamna ca un obiectiv indica exact ceea ce se doreste a se
obtine.

Un obiectiv specific este foarte clar exprimat, nu lasa loc de indoieli. Un obiectiv specific
difera in primul rand de unul general. El vizeaza rezultate concrete, iar nu rezultate n general.
Ex: obiectiv general — “organizarea de training pentru angajatii institugiei X”
Ex: obiectiv specific — “organizarea de training pe tema scrierii de proiecte pentru angajatii din
Departamentul de afaceri europene al organizatiei X”.
Pentru a verifica daca un obiectiv este sau nu Specific, utilizati Intrebari precum:
- Cine?
- Ce?
- Cand?
- Cum?
- Care este grupul tinta?
Nu este insd obligatoriu ca un obiectiv sa raspunda, in mod obligatoriu, la toate intrebarile de
mai sus in acelasi timp.

% Masurabil — inseamna ca un obiectiv poate fi cuantificat, fie cantitativ,
fie calitativ.

Un obiectiv masurabil este cel care permite stabilirea cu exactitate a faptului ca a fost atins ori
nu sau in ce masurd a fost atins. De asemenea, un obiectiv masurabil permite monitorizarea
progresului atingerii lui.
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Ex: obiectiv general — “organizarea de training pentru angajatii instituiei X”
Ex: obiectiv specific — “organizarea unui training pe tema scrierii de proiecte pentru cei 4
angajati din Departamentul de afaceri europene al organizatiei X”.

Se poate vedea, in exemplul de mai sus, ca, prin compararea situatiei de la un moment dat cu
obiectivul, se poate masura dacd a fost atins ori nu sau in ce masura a fost atins (Ex: 50%, daca la
training au participat doar 2 angajati).

Pentru a verifica daca un obiectiv este sau nu Masurabil, utilizati intrebari precum:

- Cat de mult(a)?
- Cat de multi(e)?

% Abordabil/de Atins/realizabil — inseamna ca un obiectiv poate fi intr-
adevar atins.

TIn  acest sens, trebuie luate In  considerare  mai multe  aspecte:
— prin definirea obiectivului nu se propune realizarea a ceva imposibil de atins in conditiile
date (Ex: nu se poate realiza o autostrada intr-o sdptamana si nici peste un ocean, daca
adancimea apei in unele locuri este de cativa km.);
— obiectivul In cauzd poate fi atins in conditiile proiectului, de catre organizatia sau
persoana care este responsabild de realizarea lui. In acest sens, trebuie tinut cont de
resursele existente, capacitatea organizatiei, timpul disponibil necesar.

In mod ideal, obiectivele trebuie sa nu depinda de actiunile unei alte entitati decat cea care are
responsabilitatea realizarii lor.

Ex: obiectiv de atins/realizabil — “organizarea unui training pe tema scrierii de proiecte pentru
cei 4 angajati din Departamentul de afaceri europene al organizatiei X”.Ex: obiectiv nerealizabil:
“organizarea unui training de 1 ord pe tema scrierii de proiecte pentru cei 4 angajati din
Departamentul de afaceri europene al organizatiei X”, in conditiile in care acestia nu au nici macar
studii medii §i nu au mai vazut un proiect pand acum. De obicei, aceasta caracteristica se evalueaza
tinandu-se cont de capacitatea organizatiei sau organizatiilor care depun proiectul si trebuie sa
realizeze obiectivele.

+ Relevant — inseamnia ca realizarea obiectivului contribuie la impactul
vizat de proiect.

Realizarea unui obiectiv trebuie sd contribuie in mod nemijlocit la atingerea unui obiectiv mai
mare, mai general. In acest sens, el trebuie sa vizeze un anumit impact.

Ex: in cazul de mai sus, in care obiectivul este “organizarea unui training pe tema scrierii de
proiecte pentru cei 4 angajati din Departamentul de afaceri europene al organizatiei X”, impactul
proiectului este cresterea numarului de proiecte eligibile pe care le depune organizatia in cauza.

Dacd impactul vizat ar fi altul — spre exemplu: organizatia X sa 1si creascd numarul de
proiecte eligibile scrise/redactate de alta organizatie — atunci obiectivul mentionat (“organizarea
unui training pe tema scrierii de proiecte pentru cei 4 angajati din Departamentul de afaceri
europene al organizatiei X”’) nu ar mai fi relevant deoarece angajatii mentionati nu ar scrie ei insisi
proiectele. Relevanta unui obiectiv se evalueaza in raport cu obiectivul general al acelui proiect.

% Tncadrat in Timp — inseamnai cii obiectivul contine si data pani la care
este prevazut a se realiza.
Legat de un obiectiv incadrat in Timp, stim cat ar trebui ca acesta sa se realizeze.
Pentru a verifica dacd un obiectiv este sau nu incadrat in Timp, utilizati Intrebari precum:
- Cand?
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- Pana cand?
- In ce perioada?

EXx: obiectiv incadrat Tn timp — “organizarea in perioada 17-18 noiembrie 2005 a unui training
pe tema scrierii de proiecte pentru cei 4 angajati din Departamentul de afaceri europene al
organizatiei X”.

1.42. HEAR.T.

SMART este gandit mai ales pentru evaluarea angajatului de catre manager si nu pentru
automotivare. De fapt, SMART e mai curand un mod de a verifica masura in care un rezultat este /
va fi atins, decat o metodd de indeplinire a obiectivelor sau de motivare catre indeplinirea lor.
S.M.A.R.T. e cu sigurantd un set de criterii bun pentru fixarea obiectivelor dar de multe ori e
insuficient pentru a le si indeplini.

De ce? i lipseste “cildura”, energia motivationald care si transforme tinta precisa si rece in
imagine ideald generatoare de dorinta si actiune. SMART 1ti spune multe despre CUM sa stabilesti
un obiectiv dar nu i{i spune aproape nimic despre DE CE sa o faci. Dupa cum probabil stii, DE CE-
ul este de multe ori mai important decat CUM-ul! In consecinti, se cere un adaos la SMART, astfel
incat faptul ca lucram bine cu capul sa fie Tmbogatit de faptul ca lucram bine cu inima.

Ce inseamnd HEART? HEART este cealaltd jumatate din setul de criterii pentru stabilirea
unui obiectiv. Jumatatea motivationala ! Iatd propunerea pentru H.E.A.R.T.:

H - Holistic — Obiectivul tine seama de tofi cei implicati, care vor fi afectati intr-un fel sau
altul de realizarea lui. Oamenii sunt importanti. Daca iti indeplinesti obiectivul cu pretul distrugerii
unor relatii de-o viat, s-ar putea si nu merite... In plus, obiectivul tine seama de schimbirile
sistemice care se vor produce ca urmare a realizarii lui.

E - Efecte secundare — Obiectivul tine seama ca toate efectele secundare ale problemei
initiale sa fie rezolvate in cazul noii solutii propuse. Chiar dacda e evident cd o schimbare e
necesard, probabil ca sunt si lucruri bune in zona unde ai identificat problema si vrei sd faci
schimbarea. Cum le poti pastra ?

A - Afirmativ — Obiectivul este afirmat pozitiv (nu negativ) si la timpul prezent (nu la trecut).
Cu alte cuvinte, obiectivul precizeaza ce vrei sa obtii, nu doar ce vrei sa evifi si se referd la acel
lucru la timpul prezent, ca si cand se intdmpla in momentul vorbirii. (Ex: “Sunt suplu”, in loc de
“Nu voi mai fi gras”™).

R - Responsabil — Obiectivul este asumat de catre cel care il fixeaza, acesta fiind responsabil
in totalitate pentru succesul sau esecul lui.

T - Testat senzorial — Obiectivul este exprimat ca rezultat final in imagini, sunete si senzatii,
toate contribuind la claritatea senzoriala a acestuia si la emotia pozitiva declansata de indeplinirea
lui. Mai simplu, imaginea exacta pe care o ai In minte i emotia care insoteste imaginea vor actiona
ca stimul motivational.

Munceste SMART cu HEART:
In concluzie, cand ai de stabilit un obiectiv important ar fi bine ca pe langi minte si iti
folosesti si inima. In acest fel vei avea pe langa “CUM?” si un “DE CE ?” suficient de mare care sa

iti mentind motivatia pana cand obtii rezultatul dorit.
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In tabelul urmator gasesti o serie de intrebari care sd te ajute sa iti evaluezi obiectivele cu
mintea §i cu inima:

ine? Ce? Cand?
S Cine? Ce! Car_ld. H Cine va fi afectat? Cum?
Cum ? Pentru cine ?
M Céati? Cate? E Care e castigul in situatia initiala?
Cat de mult? Cum il pastram 1in situatia dorita?
A E fezabil? A Ce vrei sa eviti ?
E realizabil 1n conditiile date? Ce vrei sa obtii in schimb?
Contribuie la realizarea unui Rezultatul depinde in primul rand
R . R . . :
scop (plan, proiect)? de tine? Ti-l1 asumi?
T Cand ? Pana cand? T Ce vei vedea, auzi si simgi?
In ce perioada? Ce vor vedea si auzi altii?

Cand treci prin grila de evaluare de mai sus te asiguri ca obiectivele tale sunt gandite
inteligent si ca iti dau si suficientd motivatie ca sa le Indeplinesti.

1.5. Metode de formare specifice.
1.5.1. Alegerea metodelor de formare.

In alegerea metodelor de formare trebuie si se tina cont de mai multe aspecte:
e Dacad metoda este adecvata obiectivului propus;
e Daca metoda solicitd un nivel al cunostintelor si abilitatilor mai ridicat decat cel pe care
il poseda participantii;
Daca se dispune de spatiul si timpul necesar pregatirii sau utilizarii metodet,
Daca metoda se preteaza grupului de participanti;
Daca dispuneti de materialele necesare aplicarii metodei;
Daca detineti abilitatile necesare aplicarii metodei.

1.5.2. Metode pasive de formare.

Metodele pasive de formare sunt compuse din:
e Metodele afirmative de formare,
e Metodele interogative de formare,
e Metode de formare prin descoperire.

1.5.2.1. Metode afirmative de formare. Metoda “drill”

Procesul de invatare “este caracterizat printr-o modificare a comportamentului unei persoane,
in sensul adaptarii progresive a acesteia la situatii noi si este definit ca ansamblul reactiilor
observabile produse pe parcursul unor activitati repetate in conditii asemanatoare”. (H. Pieron)

Metodele afirmative de formare constau in prezentarea unor afirmatii de cédtre formator si
insusirea acestora de catre cursanfi. Ele sunt clasificate in: metode expozitive si metode
demonstrative.

Tn cazul metodei expositive formatorul expune materialul cursantilor, iar acestia il recepteaza
si noteaza.
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In cazul metodei demonstrative formatorul explica cele afirmate si experimenteazi impreuni
cu participantii comportamentele care trebuie deprinse.

Una din cele mai cunoscute metode afirmative este metoda “drill”. Cuvantul provine din
engleza si inseamna exercitiu, instructie militara, dar si disciplind de fier. In pedagogie metoda
semnifica orice proces de invatare prin repetitie, pand la obtinerea unui comportament-obisnuinta
sau chiar a uni reflex ce raspunde unei situatii standard. Deci se dobandeste un automatism in
comportamentul cursantului.

Aceasta metoda implica unele conditii de desfasurare:

e Organizarea unor perioade de formare globale, adica repetarea unui comportament,
respectiv, Invatarea succesiva a unui element simplu, izolat prin descompunerea spatiala
sau temporala,

e Perioada de formare trebuie sd fie “compactd”, fara intreruperi sau “distribuitd”, cu
pause intre repetitii;

e Viteza de reactic a comportamentului cursantului trebuie s fie adaptatd ritmului de
invatare a acestuia.

Avantajele acestei metode sunt multiple:

e Perioada de formare este scurti;

e Formatorii nu au nevoie de o0 instruire speciala;

e Verificarea cunostintelor/abilitatilor acumulate de cursanti se realizeaza usor. Se
evalueaza diferentele dintre comportamentul cursantilor si modelul comportamental de
baza, masurarea timpului de reactie Tn anumite situatii,

e Increderea in formare, respectiv cursantul are certitudinea ci si-a insusit elementele
parcurse,

e “Standardizarea” cursantilor, respectiv formarea acestora dupa un anumit model.

Ca dezavantaj se specifica ignorarea problemelor umane prin standardizare, “transformarea
participantilor n roboti”.

Pentru minimalizarea caracteristicii de automatizare se recomandd unele elemente
compensatorii cum ar fi: crearea unei ambiante agreabile pentru cursanti, incurajarea comunicarii
directe si deschise intre formator si cursanti, luarea in considerare a fenomenului de oboseald
psihicd, folosirea unor metode care presupun gasirea solutiilor prin tatondri si Tncercari.

1.5.2.2. Metode interogative de formare. Metoda “Carrard”.

Tn cadrul metodelor interogative de formare, formatorul adreseaza participantilor o serie de
intrebari alese cu grija si orientate spre gasirea solutiilor pentru anumite probleme. Aceste intrebari
vor fi 1n special Intrebari deschise, de tipul “cum credeti ca...?” sau “ce parere aveti despre...?”.

Principiile care stau la baza metodelor interogative sunt:

a)  maieutica — metoda prin care se urmareste ajungerea la adevar pe calea discutiilor, a
dialogului,

b)  necesitatea analizei logice,

€)  decuparea unor perioade scurte de informare, urmate de intrebari care sia permita
participantilor sa induca sau sa deduca raspunsul,

d)  binomul articulare-progres pornind de la raspunsurile valide,

e) facilitarea memorarii prin diferite grade de intensitate a atentiei si prin reflectie
personala.

Metoda Carrard este una dintre metodele interogative de formare a adultilor. Creatorul acestei
metode, Carrard, afirma urmatoarele : « analiza cunostintelor profesionale demonstreaza ca la baza
fiecarei meserii (indiferent de natura acesteia — fizica sau intelectuald) se afld o serie de aptitudini,
asimilabile 1n timp si o serie de reflexe profesionale. Reactiile de tipul reflexelor profesionale ofera
posibilitatea individului sa-si indeplineasca activitatea fara a reflecta la anumite actiuni elementare,
pentru cd Tn mod automat el reactioneaza la anumite situatii date. Astfel, el 1si poate concentra
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atentia numai asupra aspectelor dificile ale sarcinilor sale, fara a mai tine seama de un program
initial, deoarece acesta a devenit un element automat al comportamentului sau ».

Astfel, repetarea fiecdrui gest elementar pana la insusirea automatd (aplicarea metodei
«drill ») se transforma, in cazul metodei « Carrard », in grija de a mentine permanent interesul si
participarea participantilor.

Principiile generale ale acestei metode sunt urmatoarele :

1. Prezentarea treptatd a ideilor, intr-o maniera concreta si sugestiva,

2. Efectuarea unor pauze intre sedintele de instruire care abordeaza lucruri noi;

3. Exersarea, prin repetitie, a comportamentelor, pand cand cursantul dobandeste
abilitatea ceruta;

4. Sustinerea concentrarii cursantilor la un nivel ridicat prin diversificarea temelor si a
exercitiilor;

Alaturi de aceste principii de baza, metoda Carrard indica formatorilor un set de reguli de
baza pentru desfasurarea activitatii lor:

v’ evitati enumerdrile si explicatiile laborioase;

v’ prezentati treptat mijloacele si instrumentele cu ajutorul carora cursantii isi vor
desfasura activitatea;

v' nu lasati cursantii sa faca greseli; repetati exercitiile insuficient asimilate ori de céte
ori este necesar;

v’ nu treceti la un exercitiu nou pana cand precedentele nu au fost perfect asimilate si
executate;

v’ prezentati si executati exercitiul inainte de a furniza toate explicatiile; studiati mai
multe teme 1n paralel, insa abordati o singurad tema noud 1n cadrul unui curs;

v din momentul in care interesul cursantilor scade, intrerupeti exercitiul si abordati o
altd tema;

v creati o atmosfera destinsa, agreabila pentru a determina cursantii sd participe cu
placere la activitatea pe care o intreprind.

1.5.2.3. Metode de formare prin descoperire.

Metodele de formare prin descoperire reprezinta trecerea de la metodele de formare pasiva

la metodele de formare activa.

Pentru explicitarea acestei treceri trebuie sd ne referim la unele aspecte ale conditionarii
instrumentale.

Conditionarea sau de-conditionarea vointei unei persoane poate fi realizata printr-o tehnica de
stimulare a reactiilor ,,pozitive” sau de inhibare a reactiilor ,,negative”, prin repetarea unor situatii
sau semnale conditionale. Putin diferit, dar bazandu-ne pe aceleasi principii de functionare ale
creierului uman, putem conditiona opiniile si comportamentele unui individ credndu-i o anumita
ambiantd in cadrul careia sunt creati si se manifestd anumiti stimuli exteriori (conditionare prin
mediu). Un exemplu al aplicarii acestui principiu este invatarea unei limbi strdine trdind in tara in
care aceasta se vorbeste (fara a fi urmat un curs special inainte). Astfel, pentru a facilita invatarea
este necesara instruirea cursantilor intr-un mediu identic cu cel la care ei trebuie sa se adapteze sau
in mediul profesional in care ei trebuie sa 1si desfasoare activitatea (mecanicul de locomotiva intr-
un depou, pe locomotive; impiegatul de miscare intr-un birou de miscare, intr-o statie de cale ferata,
etc.). Aceste doud metode sunt conditionari de tip ,,Pavlov”, aldturi de ele utilizdndu-se si
conditionarea instrumentald si tehnica ,,incercarii si a erorilor”. (Curteanu,D., Chivu, L., Popa, I. -
2005, pp. 100-101)

Conditionarea instrumentald a fost fundamentatd de Thorndike si subliniazd importanta
stimularii gandirii in procesul de invatare. Thorndike afirma ca:”dintr-un numar de reactii la
aceeasi situatie, numai acelea care sunt urmate de o anumita stimulare sau satisfactie vor fi
repetate”, situatie cunoscuta in literatura de specialitate ca ,,legea efectului”. Astfel, consecintele
dorite vor spori forfa unei reactii si vor creste probabilitatea de a fi repetatd in viitor, pe cand
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consecintele nedorite sau sanctiunile vor reduce forta unui raspuns si vor scddea probabilitatea de a
fi repetat in viitor. Deci prin incercare si erori se invata raspunsul bun deoarece acesta este singurul
care satisface o motivatie.

Postulatele metodelor de formare prin descoperire sunt:

1.

2
3.
4.

cunoasterea nu este dobandita decat in conditiile in care cursantul actioneaza el insusi,
fard a i se impune ceva;

. cursantul are dreptul sa incerce si sa greseasca;

formatorul nu mai este un maestru, insa detine informatia si are experienta;
cursantul este capabil sa inteleaga complexitatea unei situatii.

Principiile metodelor de formare prin descoperire constau in:

1.

2.

3.
4.

5.

pregatirea, de catre formator, a situatiei care constituie obiectul formarii, sub forma unor
exercitii, probleme;

posibilitatea de a modifica activitatea cursantilor atat in timpul, cat si dupa sesiunea de
formare;

selectarea unor perioade de dificultate ascendenta in formarea cursantilor;

inexistenta solutiei unice pentru problemele prezentate (cu exceptiile impuse de
diferitele regulamente);

facilitarea memorarii prin reflectie si descoperiri personale.

Pentru desfasurarea acestei metode este necesara parcurgerea urmatoarelor etape:

V.

V.

definirea problemei sau a situatiei de rezolvat;

selectionarea informatiilor relevante pentru procesul de formare de catre cursanti; -
prin aceasta activitate informatiile sunt mult mai usor retinute decat daca ar fi fost
prezentate la o sesiune de instruire;

elaborarea informatiilor prin reflectie asupra solutiei problemei; - acum informatiile
selectionate sunt organizate In functie de valori si grade de certitudine, fiind stimulat
rationamentul inductiv, deductiv, analogic sau prin reducere la absurd a cursantilor;
gasirea solutiei prin adoptarea unei decizii asupra gradului de satisfacere a solutiei
pentru problema studiata;

aplicarea solutiei si reflectia asupra rezultatelor obtinute; - aplicarea solutiei poate
determina chiar Intoarcerea la una din etapele anterioare daca rezultatele obtinute nu
satisfac in totalitate.

Aceasta metoda se bazeaza pe inductie — ca forma de rationament — ceea ce presupune analiza
structurii unei probleme reale sau a unei situatii particulare, in vederea generalizarii sale prin
formularea unor legi general valabile. Astfel, inductia permite trecerea de la particular la general, ca
forma de rationament.

Descoperirea ,,conceptului-cheie” pornind de la o situatie concretd constituie un moment
decisiv deoarece astfel datele incep sa capete un anumit sens, iar conceptul capdtd o anumita
valoare. Legile, formulele generale astfel induse sunt memorate si integrate Tn comportamentul

cursantilor,

la fel ca si tensiunea care S-a creat prin cautarea lor. (Curteanu, D., Chivu, 1., Popa, I. -

2005, pp. 102).
Avantajele metodei constau n:

v
v
v
v
v

cresterea potentialului intelectual al cursantilor;

motivarea intrinseca a acestora;

stimularea memoriei;

cresterea increderii cursantilor in fortele proprii si in echipa lor;
favorizeaza autonomia.

Dezavantajele metodei constau in:

v

v

exista pericolul de a nu formula rezultatele in termeni suficient de generali pentru a fi
transferabili;

se poate crea confuzie intre ceea ce reprezintd esentialul si ceea ce este accesoriu in
selectionarea informatiilor;
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v' nu se pot formula legi statistice fiind bazatd mai mult pe probabilitati;

v' se poate face abuz 1n extrapolarea rezultatelor;

v’ existd pericolul de a se face o ,,proiectie personald” in analiza problemei si gisirea
solutiilor.

1.5.3. Metode active de formare.

Metodele active de formare sau metodele de formare activa reprezinta un proces de formare

prin tatondri experimentale, cautarea raspunsului cel mai adecvat la o problematica,
descoperirea lui.

Tn cadrul acestor metode se oferd cursantilor mai multi autonomie si li se cere mai multd
initiativa, motivatie personala, creativitate.

Acest tip de metode intdmpind Tnsd o anumita reticentd atat din partea formatorilor, cat si din
partea cursantilor. Formatorii considera ca isi pierd autoritatea de ,,Profesor”, iar cursantii se tem de
pierderea ,,securitatii” metodelor clasice de formare si de faptul ca se face apel la creativitatea lor.

Ca si caracteristici ale metodelor active de formare amintim:

«¢ cursantul trebuie implicat total in actiunea de formare deoarece noi refinem:
o 10% din ceea ce citim,
20% din ceea ce auzim,
30% din ceea ce vedem,
50% din ceea ce vedem §i auzim 1n acelasi timp,
80% din ceea ce spunem,

o 90% din ceea ce spunem si facem in acelasi timp;

¢ motivatia cursantilor trebuie sa fie intrinseca, adica ei trebuie sa se simta implicati in
procesul de formare i nu numai pentru insusirea unor notiuni noi,

% activitatea se desfasoara in grup, fapt ce faciliteaza adaptarea la viata sociala, fiind un
exercitiu de participare si cooperare si de formare profesionala propriu-zisa;

+¢ rolul formatorului este de mediator si catalizator al procesului;

+¢ dispare controlul prin aparitia auto-evaluarilor sau auto-verificarilor individuale sau de

grup.

O O O O

1.5.3.1. Formarea orientata asupra sarcinilor de munca.

Formarea orientata asupra sarcinilor de munca presupune desfasurarea procesului de formare
a cursantilor 1n situatii profesionale reale avand insa coordonate noi.

Metoda se preteaza prioritar la stagii profesionale §i permite cursantilor sa dobandeasca
experientd intr-un anumit domeniu. Diferenta fatd de metodele obisnuite consta in prezenta
instructorului In mijlocul cursantilor §i interventia lui pentru a preciza momentele cheie sau
punctele esentiale ale formarii, pentru a prezenta idei si informatii atunci cand acestea corespund
unor nevoi reale, practice, pentru a corecta anumite deprinderi gresite de lucru aparute In activitatea
cursantilor sau in exemplele din activitatea specifica.
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MODULUL 2

Instruirea practici delaAla Z

i1
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2.1. Prezentarea submodulelor.
2.2. Obiective educationale.
Modulul de fata isi propune ca obiective educationale urmatoarele:

v/ Sa cunoascd scopul, obiectivele si modalitatile de desfasurare ale activitatilor de
pregatire practica din domeniul feroviar;

v’ Sa se familiarizeze cu notiunile de psihologie relevante pentru performanta
profesionala.

2.3. Obiectivele programelor de formare continua

Dupa Codul Muncii, obiectivele unui program de formare continud sunt urmatoarele:
(1) Formarea profesionala a salariatilor are urmatoarele obiective principale:
a) adaptarea salariatului la cerintele postului sau ale locului de munca;
b) obtinerea unei calificari profesionale;
¢) actualizarea cunostintelor si deprinderilor specifice postului si locului de munca si
perfectionarea pregatirii profesionale pentru ocupatia de baza;
d) reconversia profesionala determinata de restructurari socioeconomice;
e) dobandirea unor cunostinte avansate, a unor metode si procedee moderne, necesare
pentru realizarea activitatilor profesionale;
f) prevenirea riscului somajului;
g) promovarea in munca si dezvoltarea carierei profesionale.
(2) Formarea profesionald si evaluarea cunostintelor se fac pe baza standardelor
ocupationale.

Obiectivele unui program de formare profesionald continua din domeniul feroviar sunt crearea

ege vy

e w e

prin decizie a directorului general al organismului de certificare a competentelor profesionale, cu
avizul autoritatii competente. In functie de dinamica dezvoltirii, modernizarii, infrastructurii de
transport feroviar, precum si de cea a modificarii reglementarilor, organismul de certificare a
competentelor profesionale va elabora de fiecare data un nou catalog specific al competentelor
profesionale ale functiilor personalului cu responsabilitati in siguranta circulatiei.

2.4. Aplicatiile practice.

Toate activitatile practice au un rol deosebit pentru formarea individului ca bun profesionist.
Importanta lor a fost demonstratda de nenumarate ori iar Codul Muncii, la articolul 188, prevede ca
formarea profesionala a salariatilor are ca obiective principale adaptarea salariatului la cerintele
postului sau ale locului de munca, deprinderea unor metode si procedee moderne, necesare pentru
realizarea activitatilor profesionale.

Formarea profesionala a angajatilor se poate realiza, conform articolului 189 din Codul
Muncii prin participarea la cursuri organizate de catre angajator sau de catre furnizorii de servicii
de formare profesionald din tara sau din strdinatate; stagii de adaptare profesionald la cerintele
postului si ale locului de munca; stagii de practica si specializare in tara si in strdinatate; ucenicie
organizatd la locul de munca; formare individualizata; alte forme de pregatire convenite intre
angajator si salariat.
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In cadrul programelor de formare profesionald un rol important revine aplicatiilor practice.
Acestea sunt cuprinse in noile planuri de invatamant, mai ales in cele modulare, alaturi de instruirea
teoreticd. Astfel, ele sunt planificate a se desfasura dupa parcurgerea unui modul sau submodul
teoretic, fiind gandite ca o continuare, o aprofundare a cunostintelor teoretice abia parcurse. In
timpul lor cursantul ,,vede, pipaie, aude si asimileaza cunostintele teoretice”, le rearanjeaza si
integreaza in universul cunoasterii sale despre profesie si despre lume.

Astfel, scopul aplicatiilor practice se defineste ca integrare a cunostintelor teoretice asimilate
in lumea reala.

Obiectivele aplicatiilor practice sunt:

v’ Sa faciliteze cursantilor cunoasterea reald a instalatiilor, masinilor si echipamentelor
studiate la cursurile teoretice;

v/ Sa faciliteze intelegerea principiilor de functionare a instalatiilor, masinilor si
echipamentelor studiate la cursurile teoretice;

v' Sa faciliteze integrarea in atmosfera de lucru specifica domeniului feroviar;

v' Sa mentina la nivel ridicat interesul cursantilor pentru formarea lor.

2.5. Stagiul in productie.

Dintre toate activitatile practice, stagiul in productie este perioada cea mai lunga petrecuta de
cursanti in contact direct cu meseria pentru care se formeaza.

Stagiul de practica in productie se desfasoard conform planului de invatamant, la finele
perioadei de instruire teoretica. Durata si modulele de pregitire variaza in functie de nivelul de
calificare la care este plasata functia pentru care se face formarea.

Cursantii sunt repartizati in locurile de practica unde vor fi plasati sub atenta supraveghere si
Indrumare a unora din cei mai buni specialisti. Acestia, pe langa o buna stapanire a cunostintelor de
specialitate, trebuie sa ,,detina si arta psiho-pedagogica”. Cu alte cuvinte trebuie sa poatd depista, cu
usurinta, caracteristicile psihologice si comportamentale ale cursantilor, trebuie sd poatd alege
metode adecvate de atragere si formare a cursantilor, trebuie sd aiba aptitudini organizatorice, de
comunicare si chiar de gestionare a situatiilor conflictuale sau manipulare contextuald. De asemenea
trebuie sa fie in masura sa ofere un model comportamental demn de urmat.

2.6. Instruirea practica la locul de munca.
Procedura de instruire practica de serviciu

Organizarea i desfasurarea instruirii practice de serviciu:

Instruirea practica de serviciu este o modalitate de instruire a personalului cu responsabilitati
in siguranta circulatiei legata in mod nemijlocit de locul de munca, cu eficientd imediatd asupra
nivelului de cunostinte si deprinderi necesare fiecarei competente profesionale dobandite.

Scopul instruirii practice de serviciu este depistarea si eliminarea deprinderilor gresite de
lucru, respectiv mentinerea si aprofundarea celor insusite corect, dezvoltarea abilitatilor,
determinand, in final, obiectivele principale ale instruirii practice de serviciu.

Obiectivele principale se referd la mentinerea, respectiv imbunatatirea performantelor pentru
realizarea cu eficientd a unor sarcini complexe §i reprezinta:

- executarea corectd si completa a unei operatii,

- aplicarea metodelor si procedeelor de lucru;

- manevrarea de masgini, utilaje, instalatii si dispozitive;

- aplicarea metodelor de interventie in caz de defectiune, functionare necorespunzatoare a
instalatiilor, dispozitivelor, incendii, avarii, conform ghidurilor/manualelor de depanare
sau procedurilor specifice.

Programarea calendaristica de desfasurare a instruirii practice de serviciu se intocmeste de
catre personalul cu atributii de instruire cu respectarea duratei si periodicitatii de instruire practica
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OMTI 815/2010;

Desfasurarea instruirii practice de serviciu

desfagoara individual sau in grupe mici si constd in actiuni si operatii specifice, desfasurate prin
monitorizarea acestuia de catre personalul cu atributii de instruire. Actiunile si operatiile desfasurate
de catre personalul monitorizat sunt cele specifice proceselor tehnologice de lucru.

Personalul cu atributii de instruire consemneaza sub semnatura in documentele postului sau
locului de munca data, ora inceperii/terminarii instruirii practice de serviciu, precum si numele,
prenumele personalului instruit.

Pentru atingerea scopului si obiectivelor in cadrul instruirii practice de serviciu, personalul cu
atributii de instruire desfasoara in ordinea prezentata urmatoarele activitati:

- subliniaza activitatile executate corect;

- solicita personalului monitorizat sa evidentieze operatiile executate gresit si consecintele
acestora in exploatare;

- evidentiaza operatiile executate gresit, neardtate de salariat si consecintele lor;

- demonstreaza in fata personalului monitorizat modul corect de executare a operatiilor;

- solicita personalului monitorizat sa repete operatiile demonstrate de catre personalul de
instruire, pana la insusirea modului corect de lucru.

Evaluarea curenta a nivelului deprinderilor si abilitatilor necesare fiecarei competente
profesionale in parte se realizeaza pe parcursul activitatilor desfasurate conform alin. (3), prin
acordare de calificative, astfel:

- calificativul A = competentd maxima;
- calificativul B = competentd medie;

- calificativul C = competenta minima;

- calificativul D = competenta deficitara.

Aceasta evaluare se inscrie de catre personalul cu atributii de instruire, care a efectuat
monitorizarea, pentru fiecare competentd in parte, In fisa individuala de instruire practicd de
serviciu a personalului monitorizat.

In cazul personalului care, in urma evalurii la instruirea practici de serviciu, a fost apreciat
cu C pentru una sau mai multe competente, personalul cu atributii de instruire organizeaza si
desfasoara cu prioritate module de instruire practica de serviciu suplimentare pentru personalul in
cauza, insistand pe competentele deficitare.

Aprecierea cu D in urma evaluarii la instruirea practica de serviciu duce la pierderea
valabilitdfii autorizatiilor/permiselor detinute de personalul in cauza, pana la dobandirea abilitatilor
practice specifice competentei profesionale respective.

2.7. Caracteristici psihologice relevante pentru performanta profesionala.

Performanta profesionala este influentatd de o serie de dimensiuni psihologice. Unele dintre
ele tin de personalitatea individului, altele tin de caracteristicile organizatiei din care face parte
acesta.

Dimensiunile care influenteaza performanta profesionala si tin de personalitatea individului
sunt In numar foarte mare, iar in cele ce urmeaza ne vom referi doar la o parte din ele, care, in
opinia noastra, sunt cele mai relevante.
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2.7.1. Tipurile de temperamente.

Comportamentul uman a fost studiat din cele mai vechi timpuri, fiind in atentia diferitelor
scoli filozofice, medicale sau psihologice. El a fost abordat pe doud directii principale: cea
tipologica si cea bazata pe conceptul de trasatura.

In cadrul primei abordiri, medicii Antichitatii, Hipocrat si Galenus, au considerat ci
predominanta in organism a uneia din cele patru umori (sange, limfa, bild neagra si bila galbena)
determina temperamentul, definind astfel cele patru tipuri de temperamente: sangvinic, coleric,
flegmatic si melancolic, valabile si in zilele noastre.

Tntr-o alta etapi, Pavlov defineste cele trei caracteristici ale sistemului nervos central:

1. forta sau energia — rezistenta mai mare sau mai mica la excitanti;
2. mobilitatea — usurinta cu care se trece de la excitatie la inhibitie si invers;
3. echilibrul — repartitia fortei celor doud procese de excitatie si inhibitie.

Prin combinarea acestor caracteristici rezulta cele patru tipuri de sistem nervos corelate cu
cele patru temperamente:

- tipul puternic — neechilibrat — excitabil (temperament coleric);
- tipul puternic — echilibrat — mobil (temperament sangvinic);

- tipul puternic — echilibrat — inert (temperament flegmatic)

- tipul slab (temperamentul melancolic).

Un alt pas este facut de psihiatrul elvetian C.G. Yung care constatd ca intre oameni exista si
deosebiri tipice nu numai individuale. Astfel, unii oameni sunt orientati predominant spre lumea
externa si intrd in categoria extravertitilor, iar altii sunt orientati predominant spre lumea interna si
intrd in categoria intravertitilor.

Tntr-o ultima etapa, psihologul englez Hans Eysenck adaugi o noud dimensiune — gradul de
nevrozism — obtinand tipurile:

- extravertit — stabil;
- extravertit — instabil;
- introvertit — stabil;
- introvertit — instabil.

Conform acestui model, extravertitii autentici sunt persoane hotarate, care au nevoie de
stimulare externa variatd si puternicd. Sunt sociabili, le plac petrecerile, sunt buni povestitori, le
plac glumele, au multi prieteni, au nevoie de oameni cu care sd vorbeasca, nu le place sa invete
singuri, tanjesc dupa stimulare, 1si asuma riscuri, actioneaza impulsiv, prefera schimbarea, sunt
optimisti, activi, agresivi, iritabili, isi exprima cu usurintd emotiile, nu sunt intotdeauna de incredere
si sunt usor superficiali.

Introvertitii autentici sunt oameni sensibili, care traiesc emotii puternice i care nu au nevoie
de intensitatea crescutd a stimulilor externi (ca extravertitii). Ei sunt tacuti, introspectivi, retrasi,
prefera cartile in locul oamenilor, sunt rezervati, isi fac frecvent planuri de viitor. Nu au incredere in
impulsul de moment, apreciaza ordinea, duc o viata sobra, 1si reprima emotiile, sunt pesimisti, se
ingrijoreaza cu privire la standardele morale si sunt de Tncredere.

Conform curbei lui Gauss, cei mai multi dintre noi ne gdsim undeva la mijloc, intre aceste
extreme. (Constantin, T., 2004)

In figura din anexa ,Tipuri de temperamente” putem observa cele patru tipuri de
temperamente, fiecare din ele descris in termeni de trasaturi de personalitate.
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INSTABIL

INTRISTAT REACTIV

NESOCIABIL EXCITABIL

REZERVAT IMPULSIV

NESOCIABIL OPTIMIST

PESIMIST AGRESIV

LINISTIT ACTIV

SOBRU SCHIMBATOR

RIGID NEASTAMPARAT

MELANCOLIC COLERIC

INTRO- EXTRA- |
VERTIT VERTIT

CALM FLEGMATIC SANGVINIC

PASIV ABIL

GRIJULIU RBARET

TNGANDUR IVACITATE

DEMN DE INC SPIRIT DE GRUP

CONTROLAT SARITOR

TEMPERAT HAZLIU

PASNIC PTITUDINI DE CONDUCERE

2.7.2. Modelul ,,Big Five”.

O modalitate diferitd de a descrie si compara persoanele este aceea de a defini seturi de
caracteristici sau trasaturi bipolare.

Aceste trasaturi bipolare sunt intalnite si utilizate in multe chestionare de personalitate, zeci
sau poate chiar sute, cum ar fi ,,16 PF”, ,O.P.Q”, ,,E.P.L.” si altele. Directia actuala a cercetarilor
promoveaza insd ideea ca personalitatea poate fi descrisa cu ajutorul a cinci factori bipolari. Acest
model a fost numit ,,Big Five” sau in traducere ,,Marele Cinci”. Cei cinci factori bipolari prin care
explica personalitatea umana sunt:

v’ extraversiune;

v’ constiinciozitate;

v stabilitate emotionald;
v’ caracter agreabil;

v’ deschidere.

Descrierea succinti a acestor factori este ilustratad in tabelul urmator:
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Factori

Alte denumiri

Trasaturi asociate (+)

Trasituri asociate (-)

Extraversiune

Asertivitate

Sociabil, gregar,
asertiv, ambitios,
vorbaret, activ,
expresiv, energic,
entuziast, prietenos

Linistit, rezervat,
timid, retras, tacut,
inhibat

Grijuliu, responsabil,

Inconsecvent,

. Acceptare calculat, disciplinat, . ;
Constiinciozitate 9 . . impulsiv, pe care nu te
Dependenta orientat spre realizari, . e
.. poti baza, indisciplinat
eficient

Anxios, deprimat,

Calm, relaxat, suparat, ingrijorat,

Stabilitate emotionala Nevrotism echilibrat, increzator in | nesigur, tensionat,

sine

vulnerabil, nervos sau
sensibil

Caracter agreabil

Adaptabilitate
Caracter atragdtor
Caracter prietenos

Politicos, flexibil,
bland, cooperant,
tolerant, grijuliu,
modest, de Thcredere

Egoist, ostil, rece,
indiferent, rautacios

Deschidere

Cultura
Inteligenta
Curiozitate

LHinteligenta”

Creativ, curios, educat,
inventiv, complex

Simplu, pragmatic,
ingust, fara imaginatie

2.7.3. Alte trasaturi de personalitate.

Comportamentul organizational al indivizilor este influentat de o multitudine de factori.

Dintre acestia enumeram:

v" Stima de sine — se refera la opinia pe care oamenii o au despre ei ingisi. Aceastd opinie se

dezvoltd prin evaluarea pe care individul o face asupra comportamentelor sale, a
inteligentei sale si a succesului in plan social i prin asimilarea evaludrilor facute de altii.
Oamenii cu stimd de sine redusd au tendinta de a nu avea incredere in abilitdtile lor.
Oamenii cu stima de sine ridicatd sunt mai putin sensibili la critici, isi fixeaza obiective
inalte si depun mult efort pentru atingerea lor. Stima de sine este influentatd de factori
situationali si este sensibila la opinia celorlalti;

Locul controlului — se refera la credinta pe care o persoana o are fata de influenta detinuta
asupra propriei vieti. Locul controlului poate fi extern sau intern. Cei cu loc al controlului
extern considerd cd norocul, hazardul si consecintele gesturilor altora sunt cauza
succesurilor si esecurilor lor fiind mai usor influentati de factori situationali si preferd un
sef structurat, directiv. Cei cu loc al controlului intern considerd ca ei sunt principalii
responsabili ai propriei deveniri, au un control mai ridicat asupra comportamentului, sunt
mai activi din punct de vedere social si politic, influentdnd comportamentul celorlalfi si
sunt mai orientati spre realizarea de sine;

Dogmatismul — se refera la rigiditatea opiniilor si credintelor. Acest tip de persoane au
tendinta de a percepe mediul ca pe o amenintare si considera autoritatea ca o putere
absoluta. Ele lucreaza bine in grupurile structurate si sunt contraindicate pentru grupurile
care lucreaza intr-o incertitudine cognitiva crescutd(inovare, creativitate);

Adaptare — Inovare — Stilul adaptativ sau inovativ este dat de stilul cognitiv prin care
individul rezolva problemele, ia decizii sau creeaza. Adaptativii sunt persoane mai putin
originale, dar de o mare eficientd. Au spirit metodic, disciplind, prudenta, conformitate si
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soliditate. Inovativii sunt mai putin eficienti, dar mai originali. Sunt perceputi ca
indisciplinati, nepractici, dar au capacitatea de a gasi solutii noi pentru situatiile de criza;

v Nevoia de putere — Aceste persoane au o dorinta internd de a influenta si de a conduce pe
altii. Unii au nevoie de putere individuala, iar altii de putere organizationald. Cei din urma
pot crea un climat eficace de munca;

v Machiavelismul — Acesti oameni 1si doresc si chiar dispun de abilitati excelente in a-i
influenta, manipula pe altii. Dintre caracteristicile lor amintim: viclenia, neincrederea, lipsa
respectului fata de valorile morale;

v' Tendinta de a risca — Unele persoane cauta situatiile riscante, iar altele evita pe cét posibil
aceste situatii. (Constantin, T., 2004)

2.7.4. Inteligenta multipla, inteligenta emotionala, inteligenta sociala.

Inteligenta a fost mereu consideratd ca un predictor al performantei profesionale. In ultimii
ani 1nsad au aparut noi sintagme: ,,inteligentd multipla”, ,inteligentd emotionald” si ,,inteligenta
sociala”.

In 1983, H. Gardner (Universitatea Harvard) emite teoria ,,inteligentelor multiple”. El sustine
cd nu existd oameni prosti, ci doar oameni cu profiluri diferite ale inteligentei si cd, pe langa
inteligenta clasicd (cognitiva), existd si o inteligenta lingvistica, logico-matematicd, muzicala,
spatiala, naturalista, intra- si interpersonala.

Cercetarile din ultimii ani considerd ca inteligenta emotionald este mai importantd pentru
reusita sociald si profesionald decat conceptul clasic de inteligenta. Pe de alta parte, se considera ca
inteligenta emotionald, luata izolat, nu este un predictor puternic al performantei in munca, ci mai
degraba asigura baza competentelor ulterioare. (Constantin, T., 2004, pp. 169);

In 1990 Salovey si Mayer au concluzionat ci inteligenta emotionald implica:

a) capacitatea de identificare a emotiilor (recunoasterea emotiilor proprii si ale celor din
jur);

b) abilitatea de folosire a emotiilor (judecarea cu ajutorul emotiilor, utilizarea in
interactiunile sociale);

c) intelegerea emotiilor (intelegerea emotiilor complexe si a dinamicii lor);

d) managementul emotiilor (gestionarea emotiilor personale si ale altora).

Dupa studii mai recente ale lui D. Goleman, inteligenta emotionald este formata din cinci
factori:
cunoasterea propriilor emotii (self awarness);
autocontrolul emotiilor (self regulation);
motivatia;
empatia;

o relatiile interpersonale (self skills). (Constantin, T., 2004, pp. 168)

Inteligenta sociald studiata si ea mai recent constd in recunoasterea sentimentelor celorlalti si
in capacitatea de a face rapid conexiuni cu ei. T. Hatch si H. Gardner considera drept componente
ale inteligentei sociale urmatoarele:

e organizarea grupului — abilitatea esentiala a liderului de a coordona efortul
colaboratorilor;

e negocierea solutiilor — talentul de mediator care anticipeaza conflictele si contribuie la
rezolvarea lor cu ajutorul intuitiei;

e conexiunile personale — capacitatea de a stabili legaturi afective, de a empatiza si a
relationa eficient cu ceilalti;

e analiza sociala — capacitatea de a detecta ceea ce std in spatele sentimentelor, motivelor
si grijilor personale. (Constantin, T., 2004, pp. 198)

Toate aceste tipuri de inteligenta nu fac altceva decat sa medieze integrarea, intr-o mai mare
sau mai mica masura, individului Tn societate, in grupul din care face parte.
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