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Un model de evaluare si
dezvoltare a competentelor

Aceasta metoda, dezvoltata de Asociatia ACARE
Environnement din Franta, presupune evaluarea si dezvoltarea
abilitatilor persoanelor dezavantajate pe piata muncii pentru a le
optimiza angajabilitatea.

Persoanele care doresc sa se reintegreze pe piata muncii
dupa o perioada de absenta beneficiaza de asistenta, consiliere
si un loc de munca in cadrul santierelor de lucru organizate de
asociatie.

Evolutia in timp a persoanelor, punctata de intalniri, este
caracterizata de doua faze distincte:

1. Fazadiagnosticului socioprofesional - incepe o data cu
intalnirile de recrutare prin "pre-identificarea franelor" si con-
tinua in prima luna pe santierul de lucru prin diagnosticarea
socioprofesionala. Salariatul este plasat in centrul dispozitivului,
el fiind actorul principal. Parteneriatul cu referentul(a) persoana
care acorda asistenta si consiliere - trebuie sa fie activ si eficient.
Etapele acesteifaze se succed in felul urmator:

a. pre-identificarea franelor la recrutare, decizie de
angajare

Prima intélnire: discutarea contractului de munca, re-
gulamentului interior, organizarea santierului, predarea si expli-
carea ghidului metodologic al Contractului de Obiective si
Masuri (COM)

b. Primaluna pe santier.

Diagnostic socioprofesional si validare:

- identificarea franelor la locul de munca;

- ierarhizarea acestor frane si definirea prioritatilor de actiune;

- formalizarea mijloacelor de aplicare, a utilajelor utilizate, a



demersurilor care trebuie intreprinse etc.;

- validarea diagnosticului socioprofesional si finalizarea
ghidului COM, acordul asupra rezultatelor si semnarea
acestuia.

c.Faza "Asistenta pentru angajare”

Aceasta incepe o data cu incheierea primei luni de
activitate salariala si cu semnarea Contractului de Obiective si
Mijloace (COM), si continud pe toata durata activitatii salariale.

Au loc doua intalniri de evaluare intermediara la sfarsitul
celei de-a treia luni de angajare si apoi la sfarsitul celei de-a
sasea luni de angajare, in care se realizeaza bilanturi
intermediare: obiective atinse, pertinenta mijloacelor utilizate,
adaptare, stabilire de noi obiective si mijloace.

Obiectivele si masurile cuprinse in COM pentru lunile 2-3 de
angajare prevad: munca in echipa; autocunoastere; cunoas-
terea celorlalti; socializare Tn afara orelor de munca pe santier;
intocmirea, Tmpreund cu echipa de asistentd, a un bilant
intermediar asupra franelor inlaturate, a celor care mai trebuie
inlaturate, si a progresului spre angajare (nou profil de
angajabilitate).

Obiectivele si masurile cuprinse in COM pentru lunile 4-6 de
angajare prevad: aceleagi actiuni ca si in lunile anterioare in
ceea ce priveste obiectivele Tn progres si pentru o evolutie spre
autonomie pentru cele 10 criterii-frana in angajare (v.
Prezentarea de mai jos); consemnarea pe carnetul COM a
tuturor elementelor de natura sa reduca franele, sa rezolve
problemele si sa mareasca capacitatea de angajabilitate a
persoanei; acumularea cunostintelor de baza, validarea
competentelor insusite sau de nsusit, participarea la simulari
de interviuri de angajare; patrunderea in retelele care permit
intrarea in contact cu angajatorii (agentii de plasare a fortei de
munca, intreprinderi, artizani, grupari de angajatori, colectivitati
teritoriale etc); consultarea regulata cu echipa de asistenta;
realizarea bilantului final (profil final de angajabilitate).

Acest bilant final include: obiective atinse, pertinenta
mijloacelor utilizate, progresul spre angajare.
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Daca rezultatele sunt pozitive persoana primeste statutul
de angajat sau angajabil, dacé nu, urmeaza reparcurgerea
procesului descris mai sus.

Pentru a avea o urmarire in timp real si de a dispune de o
apreciere generala a demersurilor angajate si realizate de catre
si pentru salariatii din santiere, se organizeaza regulat intruniri
de sinteza cu diferitii parteneri (puncte tari slabiciuni interne,
atuuri constrangeri ale mediului, factori cheie ai succesului).
Aceste momente importante de informare si schimburi au ca
obiectiv major definirea pistelor de reflectie si de munca care
trebuie urmate pentru a permite o optimizare a asistentei la
angajare.

Saptamanal pe santier au loc reuniuni tehnice cu echipa,
iar lunar, reuniuni ale echipei care permit punctarea starii de
progres pe traiectoria spre angajare a fiecarui salariat de pe
santier, ajustarea directiilor de urmat si, n final, fixarea cu
pertinenta a unui nou obiectiv.

infiecare luna, dar sila cererea persoanelor asistate, au loc
0 reuniuni, la sediul Acare Environnement, cu participarea
referentilor.

Franele la angajare dupa cele 10 criterii.

Este foarte importanta identificarea, inca de la inceput, a
obstacolelor sau franelor in angajabilitate, aplicarea mijloacelor
si actiunilor pentru a elimina aceste frane si masurarea pro-
greselor inregistrate in timp (obiectiv temporal) cu scopul de a
mari, pe masura ce se inlatura constrangerile, aria de angaja-
bilitate a persoanelor dezavantajate social sau profesional. In
centrul acestui proces de masurare a angajabilitatii se afla
individul, obiectivele sunt definite si fixate impreuna cu el,
etapele sunt validate in prezenta sa. Dupa cum am precizat
anterior, se au in vedere bilanturi intermediare in fiecare luna,
care vor permite ajustarea directiilor care trebuie urmate in
acest proces, ceea ce va duce la fixarea cu pertinenta a noului
obiectiv de inlaturare a franelor si, astfel, la marirea progresului
spre angajare.

Cele 10 criterii avute in vedere la stabilirea franelor sunt:



1.sanatate

2. echilibru emotional

3.locuinta

4.comunicare

5. echilibru familial

6. situatie financiara

7. mobilitate

8. cunostinte

9. comportament in munca

10. comportament social/mental

Clasamentul acestor criterii a
fostrealizat avand la baza ordinea
prioritara a franelor care trebuie
inlaturate sau a dificultatilor care
trebuie surmontate.

Fiecare din aceste criterii se
evalueaza peoscaladela1lab
unde 1 inseamna dependenta si
5, autonomie. Acestea se traduc
in nivele de frana sau de dificultati
care permit urmarirea progresului
spre autonomie cu respectarea
pactului confidentialitatii pe de o
parte, iar pe de alta parte, permit
cuantificarea unui factor socio-
profesional calitativ, nemasurabil
apriori si traducerea sub o forma
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grafica (radar sau panza de paianjen) care faciliteaza lectura
profilului in ceea ce priveste suprafata de angajabilitate.

Indicele 1 pentru criteriul considerat, reprezinta dificultati
care nu-i permit individului sa fie angajabil. La capatul opus,
indicele 5 pentru criteriul considerat, semnifica faptul ca acea
persoana nu are nici o problema in a fiangajat.

Nivelul de angajabilitate si, la polul opus, factorul frana,
sunt supuse cotarii odata cu intocmirea bilanturilor personale.
Cu cat existd mai multd dependenta, cu atat cota este mai
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scazuta si se apropie de 1. Daca cota se apropie de 5, persoana
este autonoma, capabild sa se organizeze si sa-si asume
responsabilitati. Ansamblul acestor valori relative sunt repre-
zentate sub forma de radar si dau suprafata de angajabilitate la
momentul t. Trei bilanturi la date diferite permit compararea
evolutiei si a progresului spre angajare. Suprafata de angaja-
bilitate (SE) a indicatorului vizual radar este delimitata de axe,
corespunzand celor 10 criterii, gradate dela 11a 5 (v. grafic).

o Profil luna I-a
B Profil lunaalll-a
B Profil luna Vl-a

Sanatate

Echilibru emotional

Situatie financiara Echilibru familial

Tn ceea ce priveste Contractul de Obiective si Méasuri, el
presupune confidentialitate, angajament reciproc, incredere
reciproca, profesionalism. Obiectivele sunt putine, ierarhizate si
bine precizate. Salariatul este proprietarul acestui ,carnet de
bord”, dar in asociere cu partenerii sai. Acest document cuprinde
urmatoarele puncte:



- conventia si angajamentele care ii leaga pe diversii
parteneri;

- definirea precisa a fiecarui obiectiv, existand o prioritate a
obiectivelor ce trebuie atinse;

- traducerea fiecarui obiectiv printr-un anumit numar de
actiuni necesare pentru a-l atinge (mijloacele sunt inven-
tariate);

-fixarea unui calendar de realizare a fiecarei etape;

- modalitatile de urmat i de evaluare a actiunilor angajate:
evaluariintermediare sifinala;

- definirea profilului, a suprafatei de angajabilitate;

- prevederea mijloacelor utilizate si a informatiilor imparta-
site;

- evaluarea rezultatelor fiecarui obiectiv in raport cu obiec-
tivele initiale, dar si Tn raport cu participarea salariatului Tn
cadrul organizarii traiectoriei sale;

-noiorientari de avutin vedere ca urmare arezultatelor.

Contractul este fixat pe o durata egala cu cea a con-
tractului de munca, cu posibilitatea de reinnoire. Reinnoirea sa
este conditionata in principal de realizarea obiectivelor
traseului spre angajabilitate si face obiectul schimburilor
motivate cu partenerii.

La sfarsitul acestui proiect se construieste noul profil al
angajatului si obiectivele de angajare-formare. La final, sunt
posibile 3 situatii:

- Persoana paraseste santierul Tnainte de sfarsitul con-
tractului, pentru a ocupa un loc de munca: obiectiv atins!

- Profilul de angajabilitate permite persoanei sa concureze
pentru un post

- Persoana opteaza pentru o formare profesionala in
vederea obtinerii unei calificari

Acare Environnement urmareste evolutia individului timp
de trei luni de la sfarsitul actiunii. Se pastreaza contactul,
periodic, minim o data pe an, fostul salariat de pe santier
urmand a fi solicitat sa raspunda unor chestionare efectuate de
catre Asociatie.
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Contractul de Obiective si Masuri se deruleaza conform
urmatoarelor proceduri:

Faza I: identificarea si analizarea situatiilor frana

1. culegerea de informatii pertinente si obiective de tip frana
la angajare

2. organizarea si sistematizarea informatiilor cu scopul de a
obtine explicatii si actiuni luadnd in considerare mijloacele si
uneltele disponibile (partenerii pot contribui la aceasta)

3. identificarea elementelor prioritare si a principalelor mize
ale situatiei frana

4. atribuirea de ponderi importantei relative a fiecarui factor
n cauza pentru fiecare criteriu

5. definirea calendarului de mijloace si de actiune (orga-
nizatori si salariat)

Rezultat de obtinut: grila analiza situatie-frana si actiuni de
intreprins pentru a angajafazall

Faza a ll-a: elaborarea unui plan de interventie spre
autonomie (realist, operational si adaptat situatiilor)

1. punerea in aplicare a unui plan de actiune pentru realiza-
rea obiectivelor in vederea schimbarii vizate

2. asigurarea mijloacelor pentru indeplinirea obiectivului

3. definirea si insugirea unei metode de interventie persona-
Ia n relatie cu referentii, pentru rezolvarea problemelor si marirea
autonomiei si, deci, a angajabilitatii persoanei

4. evaluarea eficacitétii, efectuarea de ajustari acolo unde
este cazul

Rezultat de atins: progres spre autonomie, cresterea
suprafetei sale de angajabilitate.



