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Justificarea cursului

Cursul formator pentru adulti este conceput cu scopul de a oferi cunostinte de baza,
aptitudini si competente necesare pentru a proiecta, livra si derula sesiuni de formare
pentru cursanti. Cursul ofera o privire de ansamblu care mai apoi poate fi adaptata la
cerintele sectorului bancilor si a serviciilor financiare. Scopul principal al cursului este de a
oferi o perspectiva profesionala pentru angajatii cu varste de peste 55 ani, punand la
dispozitie elementele esentiale necesare unei cooperari cu colegii lor, astfel incat sa se
asigure transferul efectiv de cunostinte, in special pentru generatia mai tanara de

angajati din sectorul serviciilor financiare.

Cursul este alcatuit din urmatoarele 3 unitati:
¢ Unitatea 1: Analiza, proiectarea si livrarea de activitati de formare (2 ECVET)
e Unitatea 2: invitarea asistata de noile tehnologii (2 ECVET)

e Unitatea 3: Mentoratul (2 ECVET)

Unitatile pot fi realizate in mod individual si personalizate la nevoile organizatiilor din

sectorul serviciilor financiare. O descriere a fiecarei unitati poate fi gasita mai jos.



Descrierile unitatilor

Unitatea 1: Analiza, Proiectarea si Derularea activitatilor de formare

Aceasta unitate se refera la aspectele cheie legate de proiectarea, pregatirea si livrarea de
activitati de formare. Cursantii vor afla de ce este importanta si necesara formarea in
cadrul unei organizatii, vor afla impreuna cu formatorul de unele consideratii care stau la
baza proiectarii unei activitati de formare. Este important ca formatorul pentru adulti sa
inteleaga nevoile educationale ale cursantului, caci altfel, formarea nu va fi eficienta.
Atunci cand se lucreaza cu adultii, educatorii si formatorii trebuie sa adopte o abordare
diferita, care ia in considerare caracteristicile specifice ale cursantilor adulti. Asa cum a
declarat Knowles (1980), adultii sunt in majoritate voluntari in procesul de invatare. Prin
urmare, este fundamental ca adultii, inclusiv formatorii din companii sa fie introdusi in
caracteristicile invatarii la adulti. Prin urmare, aceasta unitate va explora principalele
principii si abordari ale andragogiei (descrisa ca arta de predare la adulti), precum si

implicatiile sale practice.

Pe parcursul acestei unitati cursantul va fi introdus in gasirea unor metode care pot fi
utilizate pentru a determina astfel de nevoi de invatare. Expertul formator pentru adulti
va lucra cu diferite grupuri si cu persoane care provin din medii diferite. Prin urmare,
cursantul va fi, de asemenea, introdus in procesul de pregatire efectiva a materialului de
formare, astfel incat sa se asigure o abordare de formare pozitiva si fructuoasa, prin
folosirea unei palete diverse de metode de instruire. Mai mult decat atat, cursantul va fi
instruit cu privire la abordarile si metodologiile de livrare, luand in considerare atat

nevoile grupului tinta cat si cele ale organizatiei.

Tnvitarea nu se limiteaza numai la primirea de cunostinte si abilititi prin formare. De
asemenea, este necesar sa se ia in considerare si evaluarea si dovezile aferente necesare
pentru a demonstra ca scopul invatarii a fost atins iar rezultatele masurabile. Evaluarea

poate lua diverse forme de formare, adica, sumativa, formala, informala etc. In cadrul



acestei unitati cursantii vor explora aceste tipuri diferite de evaluare si modul in care

acestea pot fi aplicate intr-un context de invatare pentru adulti.

Tn timp ce aspectele cheie discutate in aceastd unitate sunt aplicabile diferitelor sectoare
economice, aceasta unitate va fi contextualizata cu caracteristicile sectorului serviciilor

financiare.

Unitatea 2: Invitarea asistatd de noile tehnologii

Proliferarea tehnologiei si a invatarii on-line a creat o multitudine de oportunitati pentru
formatori in facilitarea procesului de invatare. Acest lucru este, de asemenea, extrem de
relevant in contextul formarii la locul de munca si de invatare pentru adulti. Aceasta
unitate va familiariza cursantii cu metodele si tehnicile care pot fi folosite pentru a
completa mijloacele de livrare ale activitatilor de formare.

Acest lucru merge dincolo de folosirea slide-urilor intr-un mediu traditional de invatare.
Formarea si invatarea se poate face intr-o varietate de setari, inclusiv in medii virtuale de
invatare (Virtual Learning Environments -VLE) si sisteme de management ale invatarii
(Learning Management Systems -LMS), care faciliteaza gestionarea continutului utilizat in
contexte de e-learning si Blended learning. Aceasta unitate exploreaza modul in care
tehnologia informatiei si a comunicarii promoveaza interactiunile dintre cursanti si
formatorii pentru adulti in diferite contexte de invatare. Prin utilizarea conceptelor VLE,
LMS si a instrumentelor similare de colaborare on-line, cursantii vor avea posibilitatea de
a avea acces la continutul de invatare la distanta, precum si de a participa la activitati de
formare oriunde si oricand, cu o conexiune la internet. Folosirea tehnologiei in procesul
de invatare este, de asemenea, in masura sa redefineasca rolurile cursantilor si a
formatorilor, oferind cursantilor mai mult control asupra procesului lor de invatare, iar
formatorilor rolul de ghiduri si / sau facilitatori.

Aceasta unitate va explora, de asemenea, utilizarea altor tipuri de tehnologii oferind
cursantilor o perspectiva corecta asupra modului de utilizare si aplicare. Este de inteles ca
unii indivizi, Tn special cursantii adulti, s-ar putea simti intimidati de utilizarea tehnologiei
in educatie. Aceasta unitate va explora, de asemenea, diferite moduri in care aceasta
teama poate fi depasita.



Unitatea 3: Mentoratul

Tutoriatul si mentoratul au fost identificate ca fiind abilitati importante pentru expertul
formator pentru adulti in contextul invatarii intergenerationale din sectorul serviciilor
financiare. Notiunea de mentorat poate fi considerata ca un proces eficient de invatare, in
special, in cazul in care sunt construite relatii utile, personale si reciproce, intre cursant si
formator, si care , mai apoi se rasfrange asupra rezultatelor (Premkunar 2007). Mentoratul
poate fi, de asemenea, considerat ca o relatie de invatare, care isi are radacinile in
principiile invatarii adultilor.

Tutoriatul si mentoratul stau, de asemenea, la baza crearii unui'mediu sigur si
confortabil, care sa duca intr-o mare masura la dezvoltarea unui potential al angajatului
prin indrumare / mentorat. n aceasta privinta aceasta unitate va discuta despre rolul de
indrumare in procesul de invatare, in special in identificarea nevoilor individuale. De
asemenea, aceasta unitate va familiariza cursantiicu elementele care se refera la rolul
tutoriatului si mentoratului. Cursantii vor fi.expusi la modele de experimentare de tip
ucenicie a competentelor printr-o reflectie asupra tutoriatului si mentoratului, precum si
la procesul de construire a unei relatii eficiente intre tutore / mentor si cursant /
mentorizat( discipol) .
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Perioada : 13 ianuarie-13 februarie 2017

Proiectul ILPO55+ lanseaza etapa de pilotare a produselor create pentru a stimula
managementul varstei si a activitatilor intergenerationale care urmareste sa valorifice
experienta persoanelor de peste 55 de ani din sectorul serviciilor financiare si noii
angajati mai tineri, stimularea creativitatii, pastrarea talentelor in organizatie si evitarea
dezacordurilor intergenerationale.

Unitatea 3 de compentente ,,Mentorat” face parte din calificarea Formator in domeniul
serviciilor financiare.

Cursul ofera posibilitatea persoanelor de a participa si exersa activ la elaborarea unui
plan de mentorat, implementarea acestuia, tehnicile si modele de mentorat, modalitatile
de masurare a rezultatelor mentoratului, beneficiile acestui program pentru mentor
(en.mentor), discipol (en.mentee) si organizatie, precum si performanta la locul de
munca pe baza teoriei Inteligentei emotionale (autor Daniel Goleman).

Grup tinta : Programul este destinat adultilor care isi desfasoara activitatea in aria de
cunostinte financiare si au peste 55 de ani.

Obiective cursului :

e 1. Dezvoltarea unor relatii puternice si de sustinere a mentoratului, bazate pe
incredere si confidentialitate.

e 2. Planificarea, desfasurarea si rezultatele programului de mentorat, elaborarea
contractului de mentorat

» 3. Asistarea discipolilor in dezvoltarea abilitatilor de rezolvare a problemelor si
dezvoltare de sine.



Planul cursului

15 ore fata in fata +35 ore on line

A. Intélnirea fata in fata
Nr.ore 15

Tema: Intelegenta emonionala — forta binelui

Abilitatile specifice inteligentei emotionale, Daniel Goleman:

e cunoasterea de sine

e gestionarea de sine (autocontrolul emotional, adaptabilitate, implinire,
perspectiva pozitiva)

e cunostinta social (empatie, constiinta organizationald)

e gestionarea relatiilor (conducerea, influenta, gestionarea conflictelor, lucrul in
echipa).

Aplicatie; Plecand de la domeniile generice ale modelului lui Daniel Goleman, intocmiti
o fisé personalé in care sé identificati punctele slabe si punctele forte. Cate din acestea
se pot incadra in modelul propus de Goleman.

B. Intalnirea online
Nr. ore 35

Tema 1. O privire generala asupra mentoratului
Nr.ore 4

Un mentorat bun implica intotdeauna o gama largéa de abilitati, inclusiv de
coaching, consiliere si predare. Mentoratul este un catalizator pentru
transformarea individualé si organizationala.

Ce este mentoratul
Coabitarea intre mentoring si coaching, caracteristici
Diferente intre cele doua notiuni

Referinte: http://www.management-mentors.com/hs-fs/hub/41809/file-25897295-
pdf/docs/coaching_vs mentoring - 25 ways theyre different - 2nd edition.pdf
1. Mentoring A push in the Right Direction, Tracey Fieber, (Kindle Locations 9-10). Branded

Expert Publishing. Kindle Edition, 2014



http://www.management-mentors.com/hs-fs/hub/41809/file-25897295-pdf/docs/coaching_vs_mentoring_-_25_ways_theyre_different_-_2nd_edition.pdf
http://www.management-mentors.com/hs-fs/hub/41809/file-25897295-pdf/docs/coaching_vs_mentoring_-_25_ways_theyre_different_-_2nd_edition.pdf

2. Mentoring: A Business Strategy That Works By Rene D. Petrin, Management Mentors, Inc.
Kindle Edition 2011

Studiul Ascendis Romania despre utilizarea coachingului de cétre salariatii din Roméania, 2016,
http://ascendis.ro/news/?p=568

Studiul Deloitte, Millennial Survey Winning over the next generation of leaders, 2016,
https://www?2.deloitte.com/global/en/pages/about-deloitte/articles/millennialsurvey.html, partea a
3-a.

Aplicatie: Enumerati 5 diferente intre mentoring si coaching.
Discutii despre rezultatele studiilor analizate

Tema 2. Identificarea si selectarea unui mentor
Nr.ore 4

Programul incepe si se terminé cu aceasta persoand, deci este important sa
selectati pe cineva care este cu adevarat interesat de rolul sdu ca mentor.

Unde gasesc un mentor?
Ce calitati ar trebui sa aiba un mentor?
Ce trebuie sa faca un mentor?

Referinte: http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-25897364-
pdf/docs/creating_a successful _mentoring relationship - training tips tricks -
ebook resources.pdf?t=1481141424563

Aplicatie: Mentionati rolul mentorului din Modulul Mentor, mentionat la referinte

Tema 3. Tipuri de mentorat
Nr.ore 6

Alegerea modelului potrivit este una dintre cele mai mari provocari cu care se
confrunta persoanele desemnate sa implementeze programe de mentorat. Vom
descrie diferitele tipuri cu argumente pro si contra pentru fiecare, precum si
tipurile de afaceri carora le-au fost aplicate.

Mentoratul formal vs. informal

Mentoratul unu-la-unu (one-to-one)

Mentoratul de grup

Mentoratul scurt sau orientat pe obiective
Mentoratul de la persoana-la-persoana (peer-to-peer)
Mentoratul invers

Modalitati de livrare a mentoratului


http://ascendis.ro/news/?p=568
https://www2.deloitte.com/global/en/pages/about-deloitte/articles/millennialsurvey.html
http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-25897364-pdf/docs/creating_a_successful_mentoring_relationship_-_training_tips__tricks_-_ebook_resources.pdf?t=1481141424563
http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-25897364-pdf/docs/creating_a_successful_mentoring_relationship_-_training_tips__tricks_-_ebook_resources.pdf?t=1481141424563
http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-25897364-pdf/docs/creating_a_successful_mentoring_relationship_-_training_tips__tricks_-_ebook_resources.pdf?t=1481141424563

Referinte: http://www.management-mentors.com/hs-fs/hub/41809/file-25897344-
pdf/docs/corporate_mentoring_models_-_one_size _doesnt fit all.pdf

Aplicatie: Care dintre aceste tipuri de mentorat sunt nimerite pentru organizatiei
dv.? Motivati.Ce formé de livrare s-ar potrivi? Motivati

Tema 4. Crearea unui program pilot de mentorat
Nr.ore 6

Exista un grup de mentori in institutia dumneavoastra? Dacé nu, formati-l. Dupé&
ce ati selectat mentorii, urmatorul pas in proces este un program pilot real.
Se constituie un grup de lucru care se va concentra pe urméatoarele actiuni:

. Determinarea obiectivelor programului

. Alegerea modelului de mentorat

. Identificarea criteriilor de selectie pentru mentor si mentorati
. Definirea altor componente esentiale ale programului

. Recrutarea si intervievarea potentialilor candidati

. Compatibilitatea participantilor

. Evaluarea rezultatelor la finalul programului

~No abh wWN R

Referinte: Contractul de mentorat, Modulul mentoratilor, http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-
25897364-pdf/docs/creating_a_successful _mentoring relationship - training tips _ tricks -
ebook resources.pdf?t=1481141424563

Crea unui program de mentorat: https://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-309835781 -
pdf/docs/How to Create _a Pilot Mentoring Program.pdf?utm_source=hs automation&utm me
dium=email&utm content=10180541& hse

Aplicatie: Identificati particularitati ale programului de mentorat pentru serviciile
financiare

Tema 5. Cai de masurare a rezultatelor programului de mentorat
Nr.ore 4

Mentoratul de ,succes" poate fi o provocare pentru a fi masurat si tinde s&
impiedice organizatiile sa il foloseasca intrucét eficienta investitiei (ROI) este de
multe ori la limita inferioara.

Productivitatea salariatilor
Dezvoltarea angaijatilor


http://www.management-mentors.com/hs-fs/hub/41809/file-25897344-pdf/docs/corporate_mentoring_models_-_one_size_doesnt_fit_all.pdf
http://www.management-mentors.com/hs-fs/hub/41809/file-25897344-pdf/docs/corporate_mentoring_models_-_one_size_doesnt_fit_all.pdf
http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-25897364-pdf/docs/creating_a_successful_mentoring_relationship_-_training_tips__tricks_-_ebook_resources.pdf?t=1481141424563
http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-25897364-pdf/docs/creating_a_successful_mentoring_relationship_-_training_tips__tricks_-_ebook_resources.pdf?t=1481141424563
http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-25897364-pdf/docs/creating_a_successful_mentoring_relationship_-_training_tips__tricks_-_ebook_resources.pdf?t=1481141424563
https://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-309835781-pdf/docs/How_to_Create_a_Pilot_Mentoring_Program.pdf?utm_source=hs_automation&utm_medium=email&utm_content=10180541&_hse
https://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-309835781-pdf/docs/How_to_Create_a_Pilot_Mentoring_Program.pdf?utm_source=hs_automation&utm_medium=email&utm_content=10180541&_hse
https://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-309835781-pdf/docs/How_to_Create_a_Pilot_Mentoring_Program.pdf?utm_source=hs_automation&utm_medium=email&utm_content=10180541&_hse

Retinerea talentelor

Referinte: http://www.management-mentors.com/-3-ways-to-measure-mentoring-roi

Aplicatie: Comentati situatia din organizatia dumneavoastra?

Tema 6. Beneficiile programului de mentorat dincolo de ROI
Nr.ore 6

Rentabilitatea investitiei nu este intotdeauna simpla sau usor de cuantificat, dar
beneficiile mentoratului se extind mult dincolo de rentabilitatea investitiei la orice
program de mentoring. Sugeram céteva:

Ridicarea moralului salariatilor

Atragerea si mentinerea talentelor

Descoperirea unor noi talente

Dezvoltarea altor mentori

Orientarea culturii corporatiste intr-o directie pozitiva
Elaborarea planului de succesiune, integrarea intergenerationala

Referinte. Unitatea 3 Mentorat-studiul de caz Jessica
http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-2471716495-pdf/docs/the-well-leveraged-corporate-
mentoring-program-by-management-mentors.pdf?t=1459796273334

Aplicatie: Pe baza cunostintelor acumulate, rezolvati ,cazul Jessica”
Réaspundeti la testul de inteligenta emotionala
http://psychologytoday.tests.psychtests.com/take test.php?idRegTest=3203

Tema 7. Aplicativa. Elaborarea unui program pilot de mentorat

Nr.ore 5

La sfarsitul cursului participantii vor dobandi competente :

Cunostinte aplicative si intelegere

1. Elaborarea unui plan de mentorat la locul de munca si sesiunile conexe

2. Utilizarea tehnicilor intrebarilor concentrate pe discipol pentrru a reflecteza
asupra propriului progres.

3. Aplicarea strategiilor specifice pentru a obtine un feedback cu privire la
procesul de mentorat de la partile interesate

4. Aplicarea diferitelor modele de mentorat si instrumente pe tot parcursul
procesului de mentorat

5. Mentinerea unor dovezi corespunzatoare cu privire la sesiunele de mentorat


http://www.management-mentors.com/-3-ways-to-measure-mentoring-roi
http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-2471716495-pdf/docs/the-well-leveraged-corporate-mentoring-program-by-management-mentors.pdf?t=1459796273334
http://cdn2.hubspot.net/hub/41809/file-2471716495-pdf/docs/the-well-leveraged-corporate-mentoring-program-by-management-mentors.pdf?t=1459796273334
http://psychologytoday.tests.psychtests.com/take_test.php?idRegTest=3203

e Abilitati de comunicare
1. Interactiunea cu discipolul intr-un mod familiar, in scopul de a construi
increderea
2. Comunicarea feedback-ului catre discipol cu privire la progresul acestuia intr-
un mod profesional

e Rationamente
1. Evaluarea progresului discipolului pentru a identifica domeniile specifice de

imbunatatire

2. Interpretarea modificarilor survenite in starea emotionala a discipolului pe tot
parcursul sesiunilor de mentorat.

o Abilitati de invatare

Sa reflecteze asupra practicii proprii si feedback-ului obtinut pentru a imbunatati
activitatea proprie.

Evaluarea cursantilor

Evaluarea cursantilor va consta in elaborarea si prezentarea unui proiect Program pilot
de mentorat .

Certificare

La sfarsitul programului de curs participantii vor primi un certificat de
competente din partea aplicantului proiectului.
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weeeeeeesprima Intalnire

« Stabilirea obiectivelor sesiunii de mentorat, atat
pentru mentor cat si pentru mentee/discipol.

« "Reguli de baza " care urmeaza sa fie respectate
de catre ambele parti mentor si mentee/discipol.



Stabilirea obiectivelor

« Prezentarea reciproca mentor si mentee/discipol si stabilirea
de relatii si informatii reciproce.

- Discutii despre mentorat in general.

- Stabilirea in mod clar a ceea ce mentee-ul/discipolul doreste
sa obtina ca rezultate/obiective finale.

 Acordul ca rezultatele de invatare sa se obtina printr-un plan
de mentorat.

- Stabilirea resurselor necesare pentru realizarea planului.

- Fixarea oportunitatilor de dezvoltare personala si
profesionala.



Stabilirea obiectivelor

- Care sunt obiectivele si aspiratiile mentee-ului/discipolului ?

« Unde este el / ea acum si care sunt obiectivele sale in
intervalul un an / trei ani / cinci ani?

- Care sunt obiectivele sale pe termen lung?

« Care sunt punctele forte ale mentee-ului /discipolului si
modul in care acestea pot fi exploatate?

» Care sunt nevoile de dezvoltare ale mentee-ului/discipolului ?

 Care sunt trasaturile sale comportamentale?



Stabilirea regulilor de baza

- Angajamentul de confidentialitate pentru ambele parti.
- Sa stabileasca intalniri si locuri de intalnire regulate.

« Angajamentul ferm de participare la intalnirile programate este
esentiala.

- Stabilirea de modalitati de comunicare intre intalnirile .
programate:prin telefoane mobile, directe sau prin secretariatul
institutiilor

- Angajamentul de a fi onesti de ambele parti mentor / mentee/discipol

« Masuri de siguranta pentru a nu avea nici o intrerupere a sesiunii de
mentorat.

- Stabilirea unor parametri pentru evaluari progresive.



Stabilirea regulilor de baza

Sa recunosti ca :
- Exista circumstante care pot duce la incetarea
anticipata si neasteptata a relatiei.

- Angajamentul ci, in astfel de cazuri, nu va
exista nici un atac / sentiment de regret atat
din partea mentorului cat si a mentee-
ului/discipolului.

- Stabilirea altor reguli de baza care pot fi
relevante in cazuri particulare.



Pregatirea pentru sesiunile de
mentorat

- Pegateste-te pentru intalnire in prealabil si stabileste/pregiteste o agenda pentru intalnire.

Mentee-ul /discipolul

- Fii punctual pentru intalnire.

« In functie de mentorul tau, incepe prin a vorbi despre un subiect care nu este legat de afaceri,
de exemplu despre stiri, evenimente sportive.

- Discuta pe scurt agenda pregatita pentru a obtine acordul mentorului .

- Incepe prin a repeta ceea ce ai convenit la ultima sedinta si ce s-a intamplat de atunci si pana
acum.

- Asigura-te ca ai ascultat cu atentie sfaturile primite - nu mai vorbi atunci cand ar fi preferabil
sa asculti .

« Asigura-te ca ai primit un sfat siia in considerare experienta mentorului.
« Fii de acord asupra punctelor de actiune pana la intalnirile urmatoare.
« Fa rezumatul procedurilor din cadrul reuniunilor.

- Exprima-ti aprecierea prin repetarea unor sfaturi sau impartasirea unor schimburi de
experiente primite



Pregatirea pentru sesiunile de
mentorat

Mentorul

« Pregateste-te pentru intalnire prin revizuirea mailurilor de la intalnirile
anterioare, de la ultima intalnire.

« Ia-ti masuri sa fii punctual la intalnire.
 Ascultarea activa este importanta, deoarece cere intrebari deschise.

 Mentorul sa {ina cont de: . .
« Abtinerea de la judecati care trec.

- sa fie atent cu sensibilitatile discipolilor.
- Sa lase timp suficient si mintea clara la problemele si solutiile de munca.
- Sa provoace mentee-ul/ discipolul prin confruntari pozitive.

- Si impartaseasca experienta si sa transmita cunostinte.
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UNITATEA 3: Mentorat

Descrierea unitatii

Tutoriatul si mentoratul sunt competente importante pentru un formator pentru adulti, in special,
atunci cand se ocupa cu medierea intre generatii in cadrul sectorului serviciilor financiare. Tutoriatul si
mentoratul se refera la crearea unui mediu sigur si confortabil atat pentru tutore / mentor cat si pentru
cursantul practician. Tn acest sens, unitatea de invatare va aborda rolul siu de indrumare in procesul de
invatare, in special in ceea ce priveste identificarea nevoilor individuale. Cursantii vor fi parte integranta
in procesul de construire a unei relatii eficiente intre tutore / mentor si cursant / mentee ( discipol).

1.1. Ce este mentoratul?

Formatorul trebuie sa dea o definitie notiunii de mentorat si sa explice diferenta dintre mentorat si
coaching.

Definitia mentorat

Mentoratul este un sistem de formare prin care angajatii in varsta, sau mai multi membri ai personalului
cu experientd in calitate de consilieri ii indruma pe angajatii mai tineri decat ei. in acest sens, se poate
concluziona ca mentoratul ia forma construirii relatiei dintre mentor si cel mentorat in cazul in care
acesta din urma se simte suficient de sigur pentru a partaja orice probleme care contribuie la
dezvoltarea sa profesionala si personala.

Se face distinctie intre mentorat si coaching

n contrast, coaching-ul este orientatd spre sarcind, in cazul in care se pune accent pe probleme
concrete, cum ar fi timpul de management, oferind prezentari eficiente. Acest lucru necesita un expert
n continut (antrenor), care este capabil de a preda /antrena modul de a dezvolta astfel de competente.

Formatorul este cel care propune situatii de tip mentorat, sau, cand ar trebui utilizate situatii ce
presupun activitati de coaching, si anume:

Coaching-ul este utilizat atunci cand:
* 0 companie urmareste dezvoltarea angajatilor sdi in competente specifice
* 0 companie are un numar de angajati talentati care au nevoie de dezvoltare in continuare

e un nou lider sau executiv are nevoie de asistenta in dobandirea unei noi abilitati ca o responsabilitate
suplimentara

La randul sau, mentoratul este utilizat atunci cand
¢ 0 societate doreste sa-si dezvolte personalul actual complementar pentru a-l pregati ca succesor

® 0 companie cauta sa-si pastreze expertiza interna si istoria organizationala pentru a dezvolta personal
mai tanar, bazandu-se pe sinergiile de a crea relatii personale



Informatii suplimentare care explica foarte clar distinctia intre mentorat si coaching-ul pot fi gasite pe
site-ul de mai jos: cursantii sunt Tncurajati sa descarce pe support de hartie materialele care stabilesc
diferentele dintre mentorat si coaching.

http://www.ma nagement-mentors.com/resources/coaching-mentoring-differences

Trainer/Formatorul - referiri la termenii PROTEGE '/ (e), mentorizat

Formatorul ar trebui sa directioneze cursantii catre acest articol on-line pentru a intelege utilizarea
notiunii de biunivocitate (interschimbarea) acestor cuvinte

http://integrationresourcescanada.com/protege-protegee-or-mentee-who-learns-the-most/

Formatorul ar trebui sa se aplece de asemenea catre explicarea beneficiilor de mentorat/ indrumare,
atat pentru organizatie, si anume, n ceea ce priveste dezvoltarea personalului (nivelul inferior,
precum si pe un plan alternativ de cariera pentru cei cu varste de peste 55 ani ); si pentru un mentor
ca si o alta cale de cariera.

CONSULTATI BANCO Sabadel vezi link : http://www.ilpo55.eu/en/ilpo55 partners_meeting.aspx

Beneficiile Mentoratului

e perspective mai bune pentru dezvoltarea carierei si avansarea mentee-ului ;

e consolidarea carierei si a satisfactiei la locul de munca atat pentru mentee cat si pentru mentor;

e Cresterea productivitatii manageriale pentru mentees;

e Acest lucru poate, la randul sau, sa conduca la pachete de compensare mai bune pentru
mentee;

e Cresterea retentiei angajatilor fata de Companie

Formatorul trebuie sa se concentreze, de asemenea, cu privire la calitatile eficiente ale mentoratului
lata sapte calitati cheie pentru un mentorat eficient

1. Abilitatea si dorinta de a comunica cuiva cunostinte / expertiza

2. Fii serios angajat si pregateste-te pentru fiecare sesiune de mentorat

3. Abordare, disponibilitate si ascultare activa

4. Sincer dar diplomatic

5. Invitarea continua

6. Obiectivitate si corectitudine

7. Inteligenta emotionala

Formatorul trebuie sa explice in detaliu cele sapte calitati de mai sus, si apoi sa treaca la definitia
inteligentei emotionale.

Ce este inteligenta emotionala?


http://www.management-mentors.com/resources/coaching-mentoring-differences
http://integrationresourcescanada.com/protege-protegee-or-mentee-who-learns-the-most/
http://www.ilpo55.eu/en/ilpo55_partners_meeting.aspx

Consultati manualul lui Daniel Goleman, "Inteligenta emotionala, ce poate conta mai mult decat 1Q-
uIII

http://www.danielgoleman.info/topics/emotional-intelligence/

Teoria "Inteligenta emotionala" (EQ), a fost dezvoltat de Peter Salovey si John Mayer.

"Inteligenta emotionald este abilitatea de a percepe emotiile, de a avea acces si de a genera emotii,
astfel incdt sa ajute gdndirea, pentru a intelege emotiile si cunostintele emotionale, precum si de a
reglementa reflectiv emotiile, astfel incdt sd promovezi cresterea emotionald si intelectuald."

- Mayer & Salovey, 1997

Psihologia defineste inteligenta emotionala ca fiind "capacitatea de a identifica si de a gestiona propriile
emotii si emotiile celorlalti. Se spune ca include, in general, 3 abilitati:

1. Constientizarea emotional3, inclusiv capacitatea de a identifica propriile emotii si pe cele ale altora;

2. Capacitatea de a valorifica emotiile si a le aplica la sarcini cum ar fi gandirea si rezolvarea
problemelor;

3. Capacitatea de a gestiona emotiile, inclusiv capacitatea de a regla propriile emotii, si capacitatea de a

=n

ridica moralul in sus, sau de a calma o alta persoana ".

Sursa : https://www.psychologytoday.com/basics/emotional-intelligence accesat 28/03/2016

Goleman cinci piloni de inteligenta emotionala (EQ)

Daniel Goleman a imbunatatit si extins conceptul lui Mayer si Salovey incluzand cinci piloni esentiali
pentru EQ. Acestia sunt:

¢ Constiinta emotionala de sine - sa inteleaga starile altora. Sa simti Th mod adecvat si sa evaluezi
starea de spirit la un moment dat. Sa intelegi si sa ai tact cu privire la modul in care aceste stari
afecteaza comportamente.

¢ Auto-reglementarea - Ganditi-va Thainte de a actiona. A se vedea proverbul chinezesc: Daca ai rabdare
intr-un moment de furie, vei scapa de o suta de zile de durere. Redirectioneaza emotiile si anticipa
consecintele Thainte de a se petrece .

¢ Motivarea - Folositi factorii emotionali pentru a atinge obiectivele stabilite. Perseverentd. Motivatia
interna care merge dincolo de $ €, dar se concentreaza pe ceea ce este important in viata!

« Empatia - detectarea emotiilor altora. Fii constient social si cultural. Tnmoaie emotiile negative.

* Abilitati sociale - gestionearea relatiilor, inspira pe altii. Abilitatea de a gasi un numitor comun. Fa un
raport.


http://www.danielgoleman.info/topics/emotional-intelligence/
https://www.psychologytoday.com/basics/emotional-intelligence%20accesat%2028/03/2016

esAutocunoasterea
emotionald

eEmpatie
eConstiinta
organizational&
eSolicitudinea

® Autoevaluarea
eincrederea in sine

Constiint Constiinta
a de sine sociala

Gestionarea Gestionarea
sinelui relatiilor

e Autocontrolul emotio!
e Adaptabilitate
sTransparentd
eAmbitie
e|nitiativa

s|nfluentd
e|nspitatie
oSpiritul de echipa
sGestionarea
conflictelor

Sursa : https://www.sonoma.edu/users/s/swijtink/teaching/philosophy_101/paperl/goleman.htm

Formatorul se va concentra apoi pe sesiunea de formare privind modul in care mentees sunt asistati
in dezvoltarea abilitatilor de rezolvare a problemelor si de auto-dezvoltare.

Pregatirea si planificarea sesiunii formale de mentorat
Introducere

Rolul mentorului este de a sprijini si antrena pe Mentee, ajutandu-i sa ia decizii mai bune in rezolvarea
problemelor si, eventual, sa-i invete noi abilitati pe care le-ar putea apoi oferi in dezvoltarea
perspectivelor de carierd. Pentru a atinge obiectivele sale, mentorul ar trebui sa adopte o abordare
structurata bazata pe modelul GROW. Modelul GROW este un cadru puternic in structurarea unor
sesiuni de mentorat. Modelul a fost dezvoltat in 1980 de catre Sir John Whitmore, cu sprijinul altor
antrenori, si anume Alan Fine si Graham Alexander. Utilizarea modelului nu este destinat sa ofere
consultanta sau directie. Mentorul trebuie sa actioneze in calitate de facilitator, oferind orientari pentru
mentee in selectarea celei mai bune optiuni disponibile.

Modelul este ca o calatorie, care Tncepe cu crearea unui scop pentru mentee, apoi el trebuie sa
examineze realitatea actuald, sa exploreze optiunile posibile disponibile si in final, sa-si exprime dorinta
si angajamentul sdu de a-si atinge obiectivul stabilit. Mentorul trebuie sa fie pregatit sa se ocupe de
dificultatile si problemele sale in timpul calatoriei.

Folosind modelul Grow

1. Stabiliti obiectivul



Este imperios necesar sa se stabileasca comportamentul pe care mentee-ul trebuie sa-I schimbe.
Aceasta modificare trebuie sa fie structurata, ca si obiectivul pe care mentee-ul si-l propune sa se
realizeze. Obiectivul trebuie sa fie SMART, adic3;

1. Specific

2. Masurabil

3. Atins

4. Realist

5 Legat de timp

intrebdri pe care le adresezi atunci cdnd stabilesti un obiectiv:

e Cum se poate aprecia ca subiectul care a participat la actiuni de mentorat a atins obiectivul? Cum veti
sti ca problema a fost rezolvata?

¢ Se potriveste obiectivul relizat cu obiectivele generale de cariera ale mentee-ului? Se incadreaza ele
in obiectivele echipei?

2. Examinati realitatea curenta

Vise cere sa discutati despre realitatea actualda cu mentee-ul, examinandu-i punctele forte si punctele
sale slabe. Odata stabilite aceste puncte, trebuie sa —I ghidati in gasirea unei solutii.

intrebdri utile in gdsirea unei solutii:
¢ Ce se Intampla acum (ce, cine, cand si cat de des)? Care este efectul, sau rezultatul acestui demers?
¢ A facut deja mentee-ul vreun pas in directia obiectivului stabilit?

* Se afla acest scop Tn vreun conflict obiectiv cu oricare alt scop sau obiectiv al sau?
3. Explorati optiunile

Odata ce ati explorat realitatea actuala, trebuie sa determinati ceea ce este posibil, sa evaluati toate
optiunile posibile pentru a atinge obiectivul.

Se asteapta de la dumneavoastra sa-i recomandati propuneri mentee-ului, iar mentee-ul sa-si exprime,
de asemenea, opiniile sale si sa-si prezinte sugestiile. Mentee-ul este, de asemenea, asteptat sa
conduca discutia, sa vorbeasca si el in mare masura si sa fie ghidat de catre mentor corespunzator. Este
imperios necesar ca mentee-ul sa fie cel ce ia decizia finala.

Intrebadri tipice care pot fi folosite pentru a explora optiunile sunt urmdtoarele:
e Ce altceva ar putea face mentee-ul?
¢ Ce se Intampla daca toate constrangerile au fost eliminate? S-ar schimba lucrurile?

¢ Care sunt avantajele si dezavantajele fiecarei optiuni?



e Ce factori sau consideratii trebuie utilizati pentru a cantari optiunile?

 Ce vi se cere sa nu mai faceti pentru a atinge obiectivul stabilit? Sunteti constient de toate obstacolele
care stau in calea dumneavoastra spre a indeplini scopul propus?

4. Stabilirea Vointei

Prin examinarea realitatii curente si explorarea optiunilor, mentee-ul va avea o idee despre modul in
care el poate atinge obiectivul stabilit. in cele din urmé, este de asteptat ca mentee-ul s se angajeze in
actiuni specifice, in scopul de a-si atinge scopul. Trebuie sa asistati efortul mentee-ului de a-si stabili si
pastra vointa si motivatia.

intrebdri utile de pus :

¢ Deci, ce vei face acum, si cand? Ce altceva vei face?

¢ Ce te-ar putea opri sa mergi mai departe? Cum vei depasi acest lucru?
e Cum te vei pastra motivat?

¢ Cand trebuie sa vezi daca ai facut veun progres? Zilnic, saptamanal, lunar?

Tn cele din urm4, fixati o datd cand urmeaza s3 evaluati progresul. Acest lucru ii conferd responsabilitate
si 1i permite sa —si schimbe abordarea, daca ceva este in neregula cu planul initial.

Pentru ca modelul sa functioneze eficient, mentorul trebuie sa aiba urmatoarele competente:
1. Capacitatea de a pune intrebari bune

a. Evitarea ntrebarilor inchise

b. Punerea de intrebari deschise

2. Capacitatea de a asculta in mod eficient. Mentee-ul este cel ce trebuie sa vorbeasca cel mai mult.

Studiu de caz

Jessica lucreaza la o companie de administrare a investitiilor, in calitate de agent de investitii. Ea s-a
alaturat companiei in urma cu cinci ani. Clientii apreciaza compania de servicii High-net Investment
Management, prin intermediul a patru echipe de investitii, fiecare gestionata de un manager de echipa.
Unul dintre managerii echipei si-a prezentat demisia si Jessica ar vrea sa candideze pe postul sau. Ati
fost rugat sa sprijiniti si sa antrenati unul dintre membrii echipei, si anume pe Jessica, pentru a-si
atinge obiectivele ncesare sa ocupe postul folosind modelul GROW.

Scopul

Jessica detine un post de junior in cadrul organizatiei, ea aspira sa fie numita in calitate de manager al
echipei Tn urmatoarele doudsprezece luni. Acesta este un obiectiv SMART deoarece are urmatoarele
caracteristici: este specific, masurabil, realizabil (avand in vedere ca ea are deja doi ani de experienta in
postul ei din prezent), realist (in conformitate cu aspiratiile de cariera generale ale Jessicai si misiunea
echipei), si are timpul aferent de pregatire.



Realitatea/ Situatia actuala

Acum tu si Jessica uita-te la realitatea ei/situatia sa actuala. Ea se afla intr-o pozitie de semnatar, dar are
deja si unele dintre abilitatile necesare pentru a fi un manager de echipa. Printr-un brainstorming vedeti
care fi sunt calitatile suplimentare necesare pentru a avea succes intr-un rol de conducere. Ea are
nevoie de mai multa experienta de gestionare a altor persoane, precum si o experienta in care se ocupa
in mod direct de clientii de la High-net Investment. De asemenea, ea trebuie sa-si continue atingerea
obiectivelor sale, astfel incat sa fie pregatita pentru un rol de conducere, odata ce postul vacant va fi
disponibil.

Optiuni

Tmpreund verificati optiunile ei. Pentru a atinge experienta suplimentard necesar3, ea ar putea s3
participe la cursuri / seminarii pentru a-si consolida capacitatile, sau sa-i fie repartizat unul dintre ceilalti
administratori ai echipei pentru un numar de luni si sa fie prezenti la o serie de intalniri cu clientii de la
High-net Investment.

Vointa

n cele din urm4, trebuie s3 se stabileasca vointa. in calitate de sef al unitatii, o Iasati sa conducd echipa
sub Tndrumarea dumneavoastra. Daca ea functioneaza bine, ea poate prelua conducerea echipei. Jessica
poate, de asemenea, sa participe la formarea profesionala in strdinatate. Jessica va avea o perioada de
proba de sase luni de la numirea sa, timp in care se va evalua progresul ei.

surse

http://changingminds.org/disciplines/hr/performance management/grow.htm

In continuare cititi

Coaching pentru performanta de John Whitmore Editia a 4-a
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Modele de mentoring

In afara de modelul GROW, exista o serie de alte modele de mentorat, care sunt folosite pentru
sprijinirea mentorat. Cateva au fost enumerate mai jos, (cea mai mare parte preluate din
www.mentoringforchange.co.uk.



http://changingminds.org/disciplines/hr/performance_management/grow.htm
http://www.mentoringforchange.co.uk/

Modelul CLEAR

Contractare - deschiderea discutiei, stabilind domeniul de aplicare, fiind de acord cu rezultatele dorite
Ascultare - utilizarea de ascultare activa pentru a dezvolta intelegerea situatiei

Explorarea - ajutarea cursantului sa inteleaga efectele pe care aceasta o are si provocandu-| totodata
Actiune - sprijinirea acestora pentru a alege un mod de a merge mai departe

Reanalizarea - consolidarea regulilor de baza si valoarea adaugata, dand feedback

Modelul OSKAR

Rezultatul - care este obiectivul acestei sesiuni ce vrem sa obtinem astazi?
Scalare — masurati situatia pe o scara de la 1la 10. Cum ai ajuns pana aici? Cum se ajunge la 10?

Know-how si resurse - ce va ajuta sa realizati un nin loc de 0? Cum se intampla acest lucru? (A se vedea
nota de mai jos)

Afirmare si actiune - ceea ce merge bine deja? Ce urmeaza? Ce-{i trebuie sa ajungila ... 10?

Reanalizare - ceea ce este mai bine acum? Ce-ai facut pentru a realiza aceasta schimbare? Ce se va
schimba in continuare?

Cu toate cd, mai recent, ai fost citat ca OSCAR cu C = Optiunile & optiuni

Modelul spune povestea ( Storytelling)

Ascultare - demonstrand ascultare activa cel putin 80% din timp
Apreciere - aratand ca apreciati ceea ce spun / vorbind despre succes
Sugerare - Ce alternative pot fi sugerate?

Partajarea de reactii personale.

Extragand solicitarea — De ce altceva ai nevoie? Ce altceva ai nevoie sa faci/au nevoie sa faca?

Mentoratul invers

Mentoratul invers este deosebit de important in cadrul conceptului de invatare intre generatii.
Mentoratul invers este un aranjament in cazul in care un membru al echipei de tineri intra intr-un
aranjament de mentorat cu un executiv senior, in cazul in care, prin acest acord asupra unei prietenii
profesionale, membrul mai tanar al echipei poate oferi indrumare membrului senior, sa zicem, n
utilizarea noilor tehnologii, cum ar fi legat de exemplu, WhatsApp etc. Acest fel de mentorat nu va fi
doar de sus n jos, ci si, invers, de jos in sus. Acest concept a fost identificat de Jack Welch, fostul CEO al
General Electric, care a recunoscut ca el nu a fost atat de performant din punct de vedere tehnologic ca
mai tinerii sai colegi recrutati in cadrul Companiei. El a introdus un program de mentorat constand in



sesiuni de training oferite de catre mai tineri veniti in companie adresate directorilor si astfel de
programe au fost benefice pentru ambele parti.

Formatorul ar trebui sa abordeze, de asemenea, importanta confidentialitatii in mentorat

Confidentialitatea Tn mentorat este extrem de importanta si fundamentala pentru ca programul de
mentorat s fie eficace si pentru ca rezultatele dorite s fie obtinute. intr-adevar, cum poate mentorul si
mentee-ul sa poata face schimb de informatii intre ele, in cazul in care exista indoieli cu privire la faptul
dacd aceste informatii pot fi pastrate confidentiale sau in alt mod. in acest context, este, prin urmare,
esential ca regulile de baza de confidentialitate sa fie stabilite de la bun inceput, astfel incat sa nu existe
nici un sentiment bolnav, in cazul in care anumite informatii sunt divulgate unor terte parti. Exemple de
ceea ce ar trebui sa acopere regulile de baza:

1. Mentorul si mentorizatul trebuie sa respecte confidentialitatea asupra a ceea ce se discuta in timpul
sesiunii de mentorat, in orice moment:

2. Indrumatul trebuie sa recunoasca faptul ca aceasta obligatie de confidentialitate nu este absoluta, iar
fn anumite cazuri, mentorul (si/ sau mentorizatul pentru care conteaza) are datoria si obligatia de a rupe
angajamentele de confidentialitate, de exemplu in cazul in care apare ceva ilegal la lumina, cum ar fi
abuzul fizic, sexual sau emotional, o crima ,sau, in cazul in care sanatatea mentee-ului, sau sanatatea
altor persoane pot fi in pericol.

3. Mentorul si mentorizatul trebuie sa decida daca aranjamentul de mentorat trebuie sa fie facut public.
Acest lucru poate fi de dorit in anumite cazuri (de exemplu, un manager de varsta mijlocie este
mentorat de un relativ tanar functionar de sex opus), dar fiecare caz trebuie sa fie discutat si tratat
dupa caz.

4. Mentorul si mentee-ul ar trebui sa fie de acord si sa se angajeze ca confidentialitatea sesiunilor de
mentorat ar trebui sa fie deasupra rezilierii (indiferent de motiv) aranjamentului de mentorat.

5. Tn cazul in care este necesard o intalnire cu managementul liniei, pentru a discuta performanta
mentee-ului etc, ar fi de dorit ca Thaintea sesiunii de mentorat, sa aiba loc un fel de forum pentru a
stabili clar ce va fi dezvaluit despre mentee si ce limite sunt pentru mentor in dezvaluirea unor informatii
culese Tn cursul sesiunilor de mentorat.

Ruperea angajamentelor de confidentialitate intr-un aranjament de mentorat ar putea duce la reziliere
si poate genera,in cel mai rau caz, un scenariu aprig, .

Evaluare
TEMA ON-LINE: 45 minute
vezi -testul emotional on-line :

http://psychologytoday.tests.psychtests.com/take test.php?idRegTest=3203

provenind de la http://psychologytoday.com
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PILONII INTELIGENTI EMOTIONALE



Cadrul competentei

» Cunoasterea de sine (Autocunoasterea)
. Gestionarea de sine (Autocontrolul)
- Constiinta sociala

- Gestionarea relatiilor



Cadrul competentei

« Autocunoastere * Empatie
emotionald

« Autoevaluarea

* Increderea in
sine

 Constiinta
organizationala
» Solicitudinea

Constiinta Constiinta
de sine sociala

Gestionare Gestionare
ade sine arelatiilor

« Autocontrol
emotional

* Adaptabilitate
* Transparentd
+ Ambitie

* Initiativa

Inspitatie

« Spirit de echipd

* Gestionarea
conflictelor

IE= inteligenta emotionald 02.08.2017
Sursa: D.Goleman, Leadership: Puterea inteligentei emotionale, pag.16



Pilonul constiinta de sine

Cunostiinta de sine — prima componentad a inteligentei emotionale

a) Autocunoastere - inseama sd ai o intelegere profunda a emotiilor, puntelor tari si slabe,
nevoilor, dorintelor proprii, calitatii activitatii de la locul de munca. Persoanele care se
cunosc bine sunt sinceri si de incredere, capabile sd vorbeasca deschis despre emotiile lor
s1 sa-si prezinte cu convingere viziunea.

b) Autoevaluarea corecta - persoanele care se cunosc au un talent aparte in a identifica
aspectele pe care trebuie sad si le perfectioneze si stimuleaza feedback-ul si criticile
constructive.

c) Increderea de sine. pentru ci isi evalueazd in mod corect abilititile prsoanele care se
cunosc bine isi permit sa jongleze cu puncte lor tari. Acestea isi pot asuma proiecte
dificile si isi manifestd prezenta si o siguranta de sine care i fac sd iasd in evidentd intr-un

grup.

02.08.2017 4



Pilonul Gestiunea de sine

Emotiile sunt conduse de impulsuri biologice si nu putem scdpa de ele, dar avem puterea sd le
gestionam.

Controlul de sine sau autoregmentarea (o conventie interioara) este componenta a inteligentei
emotionale care ne elibereaza din trairile noastre.

a) Autocontrolul. Persoanele cu un bun autocontrol emotional pot gasi cdi de a-si gestiona
emotiile si impulsurile care le perturba si chiar se pot canaliza intr-o directie pozitiva. Modelul de
autocontrol este reprezentat de persoana care ramane calma si isi pastreaza cumpatul in conditii
de stres maxim sau in timpul unei situatii de criza.

b) Transparenta. Transparenta - este o deschidere autenticd fata de ceilalti in privinta
sentimentelor, convingerilor si actiunilor - face posibila integrarea.

c) Adaptabilitatea. Persoanele adaptabile pot raspunde mai multor cerinte fara sa isi piarda
puterea de concentrare si energia si nu sunt deranjati de ambiguitatile inerente din viata
organizationald. Sunt flexibili si se adapteaza la noi provocari, modificindu-si cu abilitate
comportamentul in functie de schimbarile care apar.
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Gestiunea de sine - continuare

d) Ambitia. Persoanele ambitioase au standarde personale inalte, care le determina sd incerce
in permanentd sd isi depdseasca obiectivele — atat pe ale lor cat si pe cele ale altor angajati.
Sunt pragmatice, isi propun obiective bine determinate, provocatoare, si sunt capabile sa
calculeze riscurile astfel incat aceste obiective sa fie realizabile si sa merite riscul.

e) Initiativa. Persoanele care au sentimentul eficientei — adicd au ceea ce le trebuie pentru a-si
controla propriul destin — exceleaza in materie de spirit de initiativa. Ele identifica
oportunitatile si le valorificd, in loc sd astepte crearea de oportunitdti. O astfel de persoana nu
ezitd sa o ia inaintea altora pentru a crea sanse mai bune pe viitor.

f) Optimismul. Persoanele optimiste nu se dau inapoi din fata greutatilor, considerand ca un
obstacol este mai curand o oportunitate decat o amenintare. Astfel de persoane 1i vad pe
ceilalti intr-o lumind pozitiva, constituind un imbold pentru ceilalti. Abordarea acestor
persoane este intotdeauna ,jumatatea plind a paharului” si care se asteaptad in viitor la rezultate
bune.
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Pilonul Constiinta Sociala

a) Empatia. Persoanele empatice sunt capabile sd sesizeze o gama largd de semnale emotionale,
resimtind emotiile latente, dar neexprimate ale unei alte persoane sau a unui grup de
persoane. Acestea ascultd cu atentie si inteleg punctul de vedere al celuilalt. Empatia le
permite sd se inteleagd bine cu oamenii care au pregatiri diferite sau care provin din culturi
diferite.

b) Constiinta organizationald. Aceste persoane au o constiinta sociala puternicd si pot deveni
importanti lideri politici. Acestea sunt capabile sa detecteze cu usurintd retele sociale
importante si sa interpreteze relatiile de putere. Aceste persoane pot intelege foarte bine
rolul fortelor politice dintr-o organizatie, valorile umane si reguli nescrise care opereaza in
cadrul grupurilor umane.

c¢) Solicitudinea. Persoanele care stapanesc acesta abilitate favorizeaza un climat emotional ce le
permite angajatilor aflati intr-un contact direct cu clientii sd mentind relatiile la parametrii
buni. Ele monitorizeaza cu atentie satisfactia clientilor, pentru a se asigura cd acestia primesc
ceea ce doresc. Acestia isi arata disponibilitatea catre ceilalti care au nevote de sustinere.



Pilonul Gestionarea Relatiilor

a) Inspiratia. Persoanele care sunt o permanentad sursa de inspiratie creeazd rezonanta si i
mobilizeaza pe oameni oferindu-le o viziune convingatoare sau o misiune comuna.
Aceste persoane intruchipeaza ele insele ceea ce asteaptd de la ceilalti si sunt capabile sa
formuleze o misiune comuna intr-o manierd care sa-i inspire si pe ceilalti sa le urmeze.
Ele le ofera sentimentul unui scop comun, dincolo de atributiile zilnice.

b) Influenta. Persoane care stiu cum sa-i convingd mai ales pe oamenii-cheie si cum sa gdseasca
o retea de sustinatori pentru o anumita initiativd. Acestea sunt persuasive, cu o mare
putere de influentd, fermecdtori atunci cand se adreseaza unui grup.

¢) Dezvoltarea celorlalti. Persoanele care stiu sd cultive ambitiile altora manifesta un interes

autentic pentru acei pe care 1i ajutd, intelegandu-le obiectivele, calitatile si slabiciunile.
Ele pot oferi opinii oportune si constructive sunt mentori si consilieri innascuti.
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Gestionarea relatiilor - continuare

d) Facilitarea schimburilor. Persoanele care sunt capabile sa faciliteze schimburile stiu sa
recunoasca necesitatea unei schimbari. Ele pot sustine puternic schimbarea, chiar si in fata
adversitatilor, facand ca argumentele pro sa fie covarsitoare. De asemenea, stiu sa gaseascad
modalitdti practice de a depasi barierele care stau in calea schimbarii.

e) Gestionarea conflictelor. Persoanele care gestioneaza cu succes conflictele sunt capabile sa
discearna argumentele ambelor tabere, sd inteleagd perspectiva fiecdruia, dupa care identificd un
ideal comun la care sa adere toatda lumea. Ei scot la suprafatd conflictul, iau cunostintd de
sentimentele si punctele de vedere ale tuturor partilor, apoi redirectioneaza energia cdtre un ideal
comun.

f) Spiritul de echipd si colaboararea. Persoanele care stiu sa joace intr-o echipa creeaza o
admosferad de colegialitate si sunt ele insele modele in ceea ce priveste respectul, intrajutorarea si
cooperarea. Ele castiga devotamentul activ si entuziasmul celorlalti in folosul efortului colectiv si
construiesc spiritul si identitatea grupului.
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