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De la orientare scolara si profesionala

la orientarea si dezvoltarea in cariera

Dacd in urma cu mai multi ani, termenului de cariera i se conferea mai mult sensul
profesional, ulterior 1 s-au addugat conotatii ce tin de viata personald, comunitara,
economica. Pentru o vizualizare mai bund a evolutiei termenului de cariera si implicit
inlocuirea celui de orientare scolard si profesionald am ales sd aduc ca argument mai
multe definitii care se vehiculeaza la momentul de fata in literatura de specialitate:

Cariera — succesiune de profesii, indeletniciri si pozitii pe care le are o persoana
in decursul perioadei active de viata, inclusiv functiile pre-vocationale,

( cum sunt cele de elevi si studenti, care se pregatesc pentru viata activd) si
post-vocationale ( pensionarii care pot avea rol de suplinitori, colaboratori, etc.).
( Butnaru, D., 1999).

Cariera — activitdtile profesionale §i pozitiile ocupate de o persoana intr-o
organizatie determina atitudinile, cunostintele si competentele dezvoltate de acesta de-a
lungul timpului ( Hahaianu, L.,2000).

Cariera — acopera si identifica diferite roluri in care individul este implicat ( elev,
angajat, membru al comunitatii, parinte, etc.), modul in care actioneaza in familie, scoald
si societate si suita de etape prin care poate trece in viata
( casatorie, pensionare, etc.), toate considerate ca un tot unitar indivizibil. ( Jigau, M.,
2001).

Cariera profesionala — reprezinta evolutia profesionald a unui individ pe
parcursul intregii sale vieti. In cadrul aceleiasi profesii, in cariera unei persoane se pot
inscrie specializari, perfectiondri sau promovdri profesionale. (Tasica, L., 2003).

Cariera , pe linga aceasta evolutie a persoanei , poate fi privitd si sub aspect
economic, sociologic sau psihologic.

Din punct de vedere economic , cariera face referire la o succesiune a pozitiilor

profesionale ocupate de o persoana.



Daca privim cariera din prisma sociologilor, ea reprezintd o multitudine de roluri
jucate de individ, 1n sensul ca fiecare rol este temelia celui ce va urma.

Sub aspect psihologic, alegerea de roluri si succesul in exercitarea lor depind de
aptitudinile, interesele, valorile, trebuintele, experienta anterioard si aspiratiile persoanei
in cauza. ( Jigau, M., 2003, apud Fman, 1998).

Datoritd importantei pe care individul dar si societatea o acorda astazi, cariera a
devenit obiect de studiu pentru multe discipline stiintifice. Printre cele care se ocupa si de
acest domeniu se afla: stiintele educatiei, managementul, psihologia dar si carierologia.

Stiintele educatiei se ocupd de carierd in masura in care este consideratd un scop
sau o aspiratie, acordand o pondere mai mare procedeelor care sd asigure dezvoltarea
carierei — consilierea in orientarea carierei, formarea profesionald initiald si continud dar
si educatia pentru cariera.

Dezvoltarea 1n cariera si educatia pentru cariera au, ca termeni conecsi consilierii,
o arie longitudinald mai extinsd. Daca procesul consilierii este, de obicei, strict
individualizat, directionat catre un grup de clienti sau catre un client, educatia pentru
carierd si dezvoltarea in carierd se refera la un esalon de varstd cu o plaja mult mai
extinsd. Dezvoltarea carierei semnifica toate aspectele vietii aflate in devenire si cu o
dinamica specifica in diferite planuri, adica:

— autocunoasterea si formarea deprinderilor de relationare interpersonala;
— educatia s1 formarea profesionald initiala;

— asumarea de roluri in viata;

— modul de integrare, traire si planificare a diferitelor evenimente ale vietii;
(Jigau, M., 2003, apud Gysbers, 1994).

Educatia pentru cariera include subiecte care nu sunt, aparent legate de
exercitarea unei profesii, precum: viata de familie, petrecerea timpului liber, cresterea si
educarea copiiilor, problema economic familiald, chestiuni legate de valori si calitatea
vietii, modul de a face fatd situatiilor dramatice din viatd, decese, divort, cataclisme
naturale, somaj, privarea de libertate, etc. ( Jigau, M., 2001).

In aceste conditii, orientarea in cariera nu se mai poate rezuma la asistarea unor

momente 1n alegerea carierei, ci trebuie s devind o modalitate de dezvoltare a abilitatilor



necesare pentru construirea propriei cariere. Acest scop se poate atinge doar prin
apropierea interventiilor de orientare de procesul educational §i prin asigurarea
caracterului longitudinal al acestora. Asumarea unor roluri diferite pe parcursul vietii
reclamd manifestarea unor abilitati de adaptare diferite. Educatia si orientarea pentru
carierd presupune oferirea de mijloace si sprijin indivizilor pentru ca ei sd aplice
cunostintelor achizitionate in circumstante reale ale pietii muncii si sa fie capabili sa ia o
decizie de alegere a carierei, a viitorului lor profesional. ( Jigdu, M., 2001).

Psihologia carierei este o disciplind de sine stdtdtoare conturatd ca urmare a
complexitatii sarcinii de a obtine si de a corela informatiile psihologiei despre individ cu
cele despre profesii. ( Super, D., 1978). Psihologia carierei este un termen nou care l-a
inlocuit pe cel de ,, psihologia profesiunilor” , preludnd o serie de tehnici si metode
utilizate de aceasta, dar care aduce un mod de abordare diferentiat, un punct dinamic,
evolutiv. ( Klein, 2001).

Carierologia debuteaza ca stiintd, in spatiul canadian francofon incd din anii
1980, cand se autointituleaza ,, stiinta dezvoltarii potentialului uman de-a lungul carierei”.
Principalele domenii de studiu vizate de carierologie sunt:

— practica orientarii carierei;

— consilierea In orientarea carierei;

— reusita educationald si profesionald;

— planificarea dezvoltarii carierei;

— insertia socio- profesionala;

— Dbilantul competentelor / capacitatilor / aptitudinilor necesare 1n carier;

— recunoasterea / atestarea cunostintelor si experientei dobandite de-a lungul carierei; (
Jigdu, M., 2003 ).

.Orientarea in carierd

Pe terenul acestei activitati socio — economice are loc clarificarea si
decantarea de roluri prospective profesionale ca si activitatea de confruntare a intereselor
si a rationamentelor de optiune profesionala. Din punct de vedere profesional, orientarea

carierei constituie un lung sir de momente de constientizare a necesitatii de a efectua o



optiune profesionald. Acest proces este puternic conditionat de oferta vietii economice si
de gradul de dezvoltare al acesteia, adica cerinta de forta de munca. Avand in vedere
schimbadrile rapide ale vietii economice, lumea profesiunilor suferd si ea o schimbare
continud intr-un ritm §i ea. Schimbarile aduc dupa sine coexistenta de exercitare a unor
profesii sub forma de suporturi tehnologice foarte diferite, de la exercitarea
manufacturiera la formele de exercitare mecanizata si informatizata. In primul caz, sunt
solicitate Tndeménari manuale, vitezd si precizie, planuri perceptiv - senzoriale bine
dezvoltate, rezistentd fizici. In al doilea caz, se solicitd mai ales caracteristici psihice
intelectuale, cunostinte, spirit de observatie. Existd o tendinta pregnantd de a se face
optiuni spre profesiuni care presupun automatizare si informatizare dar si spre cele care
vizeaza domenii ale economiei iar mai nou in sfera acelor domenii care constituie atractie
pentru adolescenti se incadreaza si cele care vizeaza psihologia, comunicarea cat si
sectorul administrativ. Este explicabil, deoarece acestea din urma sunt considerate, mai
ales de catre tineri, domenii care conferd un statut social ridicat si respectabil fiind
denumite de ei ca profesii de impact.

Existd o determinare a optiunii profesionale care se exercitd prin optiunea scolara,
iar aceasta este mai usor de facut, dat fiind faptul ca individul este mai constient de
atractiile ce le simte fatd de diferite domenii de cunostinte in care interesele sale de
cunoastere sunt mai antrenate, decat de profesiunile pe care le oferd societatea,
reorganizarea liceelor precum si constituirea scolilor de arte si meserii dar si dezvoltarea
facultatilor si universitdtilor, creeaza o conditie noud a optiunii, reducand simtitor distanta
dintre evantaiul profesiunilor si scoala care incearca sa devina mai direct producatoare de
fortd de munca.

Orientarea vocationald implicd identificare socialda din ce in ce mai complexa,
deoarece presupune o autoantrenare §i organizare nu numai a unei optiuni, ci a tuturor
resurselor interioare psihice ale adolescentului, prin care, in fapt, devine autodeterminare
si mai ales socializare vocationald, adicd orientare a energiei si eforturilor psihice in
vederea adaptarii concrete la profesiunea aleasa, ceea ce presupune eforturi de dobandire
de cunostinte prin orientarea curiozitatii $i organizarea de indemandri specifice care s

materializeze identificarea.



Rolul orientdrii scolare si profesionale / vocationale constd in a facilita procesul
de identificare, atat din punctul de vedere al societatii cat si cel al tanarului.

Exista forme de optiuni profesionale superficiale, legate de atractii spontane si
intretinute de interesele neconsolidate prin cunostinte satisficitoare la unii tineri. In
optiunea lor sunt prea multe elemente construite intdmplator, prea multa incompatibilitate
intre imaginea lor cu privire la o profesie si caracteristicile ei reale.

Exista si optiuni ce se realizeaza pe o dominanta afectiva. Astfel de optiuni se
exprima 1n cazul tinerilor care doresc foarte mult sa devinad profesionisti intr-o directie
datd, dar nu stiu ce sd facd, nu posedd cunostinte satisfacatoare, solide, teoretice si
practice. Acestia au de obicei esecuri mari la inceput, esecuri ce odata traversate creeaza
profesionisti de Tnalta clasd, indragostiti de profesia lor.

O alta categorie de optiuni poate fi dominatd de interese, cunostinte teoretice §i
curiozitate, fard o antrenare afectiva prea profunda. Acesti tineri pot avea succese la
inceput, reusesc sa depaseasca examene, concursuri §i testele implicate la o profesiune,
dar aceasta nu are pentru ei rezonante interioare prea mari $i profesiunea incepe sa para
anosta si greu de exercitat din cauza acestei distante afective fata de ea.

Exista si cazuri in care tinerii nu pot sa faca o optiune, sau in care schimba
mereu optiunea. Nu trebuie neglijate nici cazurile in care exista o nepotrivire
temperamentala la profesiune, sau dorinta ce implicd ideea de céstig material drept
criteriu fundamental ori alte oportunitati. Se creeaza o foarte variata tipologie a optiunilor
scolare si profesionale si a identificarii pe acest plan a vietii sociale. ( Schiopu, U.,

Verza, E., 1995).

Educatia pentru carierd

In prezent, in literatura de specialitate se vehiculeaza trei categorii de termeni ce
acopera plaja interventiilor de consiliere si orientare in cariera:
- orientarea in carierd — ceea ce in tara noastrd era cunoscut sub denumirea de
orientare scolard si profesionald;

- consilierea 1n cariera;



- educatia pentru cariera;

Desi acesti termeni sunt utilizati de multe ori pentru a desemna acelasi lucru, ei nu
sunt de fapt sinonimi.

Conceptul de orientare in cariera este termenul care acopera gama cea mai larga
de activitati, de la informare si evaluare, la consiliere si educatie pentru carierd si devine
astfel conceptul care cuprinde activitatile din acest domeniu.

Consilierea in cariera vizeaza dezvoltarea abilitdtilor unei persoane sau grup de
persoane pentru rezolvarea unei probleme specifice legate de cariera
( indecizie, anxietate legatd de carierd, insatisfactie academica, plan de carierd, etc., si
este In esentd o interventie psihologica.).

Spre deosebire de consiliere, educatia pentru cariera reprezintd o interventie
educationala de dezvoltare, In avans, a deprinderilor §i abilitatilor necesare tinerilor
pentru dezvoltarea si managementul propriei cariere.

In ciuda diferentelor specifice, activititile de orientare prezinti o serie de
suprapuneri, printre care:

— expunerea la informatii ocupationale;

— clarificarea aspiratiilor vocationale;

— furnizarea de structuri cognitive de integrare si organizare a informatiilor despre sine,
despre ocupatii si despre relatia dintre ele;

— suport social in explorarea propriei persoane §i a traseelor educationale si
profesionale;
( Miclea, M., Lemeni, G., 2004).

Avand ca obiectiv central orientarea 1n carierd, elevul si implicit
adolescentul trece prin etapele intermediare de consiliere si educatie pentru carierd, care
pot fi considerate ca fiind totodatda mijloc, metoda si proces de orientare in cariera.

Adolescentul in propriul sau proces de orientare in carierd este influentat de tot
ceea ce il inconjoard. Sarcina de organizare i desfasurare a acestui proces ii revine
institutiei scolare subordonata socialului. Cum 1n ultima vreme, aceastd preocupare a
scolii ocupa un loc special, reforma din Tnvatdmant si-a pus amprenta si asupra acestui

domeniu de orientare in cariera.



Avand ca bazd schimbarile socio - economice dar si potentialul elevului in diferitele sale
etape de evolutie, reforma are ca sarcind sa transpund intr-o legatura perfecta potentialul
bio — psiho — socio - cultural al individului cu cerinta si oferta sociala, realizabile toate
prin programe si oferte educationale centrate pe orientarea in cariera.

In acest sens, scimbdrile in sistemul de invitimant sunt de remarcat. S-a trecut de
la activitatea de orientare in cariera 1n general, realizabild prin intermediul tuturor
disciplinelor de invdtdmant la o orientare in carierd bine structuratd si individualizata.
Aceste sunt vizibile mai ales prin faptul cad s-a introdus in curricula scolard aria ,,
Consiliere si orientare”, avand un continut pe deplin motivat precum si infiintarea unor
structuri foarte specializate pe acest domeniu: ,,Centre de consiliere privind cariera”, in
cadrul cdrora functioneaza specialisti in sociologie, psihologie si pedagogie care
gestioneaza etapele de orientare in cariera.

Aria curriculard ,, Orientare si consiliere” se regaseste in planul de invatamant al
tuturor anilor de studii, dar se constata o accentuare a ei in perioada adolescentei. Aceasta
accentuare este bine motivatd, deoarece adolescenta este perioada de 1Incercari,
incertitudini, exaltdri dar si de potentdri legate de personalitate care pot sta la baza
orientarii in carierd. Este varsta care poate imbina ,,ceea ce poate”, ,, ceea ce doreste” si
,»ceea ce trebuie” sa faca individul. Aspiratiile se decanteaza mult pe baze cat se poate de
realiste.

In acest sens sunt construite si programele de educatie pentru carierd prin care
elevii, studentii respectiv tinerii isi formeaza competente in urmatoarele domenii (
Lemeni, G., Miclea, M., 2004) :

— autocunoastere §i dezvoltare personala — abilitati de autoevaluare realistd a
propriilor caracteristici si de autoreglare emotionald si comportamentala in situatii diverse
legate de viata si de cariera;

— comunicare §i relationare interpersonald — capacitate de ascultare activa si
exprimare asertivda In vederea cresterii eficientei comunicarii in cadrul relatiilor
interumane;

— managementul informatiei si al invatarii — abilitati de informare necesare



in optimizarea performantei in Invatare, a procesului de luare a deciziilor si rezolvarea de
probleme;
— planificarea carierei - cunostinte si abilitdti necesare pentru realizarea
unor planuri de cariera realiste si adaptarea la cerintele pietei muncii.;
— educatie antreprenoriala — stimularea fatd de domeniul antreprenorial si
dezvoltarea unor competente de analiza si valorificarea oportunitatilor de afacert;
— managementul stilului de viata — abilitati de management al stilului de viata
pentru cresterea calitatii vietii fizice, psihice, sociale si ocupationale.
Aceste competente permit individului un control activ al propriei cariere si

adaptarea cu usurinta la un mediu educational si profesional aflat in schimbare unde :

creste In permanenta complexitatea sarcinilor indeplinite;

— se accentueaza rolul abilitatilor de comunicare eficienta;

— creste numarul si complexitatea cunostintelor, deprinderilor si abilitatilor ce trebuie
exercitate la scoala si in munca;

— se exercitd o presiune crescutd asupra individului de a lua o serie de decizii in mod
individual;

— se impune tot mai multd initiativa, motivatie si flexibilitate in realizarea sarcinilor

scolare si de munca.

Rolul personalitdtii in consilierea, orientarea si managementul carierd

Este unanim acceptat faptul ca trasaturile de personalitate reprezinta structura de
bazd in explicarea conduitei individului si, totodatd, un factor esential in definirea
comportamentului de munca ale acestuia. Teoriile de referintd care intentioneaza
explicarea globala a personalitatii sunt:

e teoria psihanalitica a lui Freud ( cu nivelurile : constient, subconstient, inconstient
si sistemele: id, ego si superego);
e teoriile trasaturilor / factorilor de personalitate ( Eysenk, Cattell);

e teoriile umaniste — non-directive ( Rogers);



e teoriile comportamentaliste ( Skinner);
e teoriile interactioniste;

Pentru practicienii din domeniul consilierii §i orientarii carierei, modelele
elaborate de Super si Holland s-au dovedit a fi mai productive decat altele.

D. Super este cel care a dezvoltat o teorie a imaginii de sine implicatd in
comportamentele specifice alegerii profesionale. In viziunea lui Super, optiunile unui
individ sunt influentate de imaginea de sine a acestuia si de informatiile pe care le are
despre lumea profesiilor. Super porneste de la faptul cd optiunea unui individ pentru o
anumitd ocupatie este un proces si o succesiune de alegeri si decizii intermediare facute
treptat pe parcursul vietii, aflate In legdturd cu diferite etape de crestere, dezvoltare,
invatare si exersare a aptitudinilor, abilitatilor si deprinderilor in diferite situatii de
activitate sau munca.

Teoria lui D. Super este puternic influentata de principiile dezvoltarii, insemnand
ca alegerea unei profesii nu apare ca un comportament profesional caracteristic unui
stadiu al existentei umane. Elementele de baza ale teoriei dezvoltarii profesionale propuse
de Super (Jigau, M., 2001 apud Super, D., 1953) sunt urmatoarele:

— oamenii sunt diferiti prin aptitudinile, deprinderile, abilitatile si trasaturile lor de
personalitate;

— indivizii au anumite caracteristici si configuratii psihologice personale care ii fac
compatibili cu anumite ocupatii;

— exercitarea oricdrei ocupatii necesitd anumite deprinderi, aptitudini, abilitéti,
motivatii, trasaturi de personalitate( dar cu grade largi de toleranta);

— ocupatiile au anumite sisteme specifice - relativ largi, de cerinte in planurile
capacitdtilor umane, Tnsemnand cd mai multe ocupatii pot fi exercitate de acelasi
individ si cd, implicit, mai multe persoane pot exercita aceeasi profesie;

— 1imaginea de sine, ca produs al invatarii sociale, se schimba in timp, pe masurd ce
experienta personald creste;

— modificarea permanentd a preferintelor profesionale, a imaginii de sine, sporirea
competentelor profesionale si a contextelor particulare de viata si de munca fac din

alegerea carierei un proces continuu;



— procesul dezvoltdrii §i maturizdrii pentru alegerea profesionala poate fi sprijinit,
stimulat si orientat;

— procesul dezvoltarii carierei este un compromis §i o mediere Intre factorii constitutivi
ai personalitatii si societate, intre imaginea de sine particular conturata si realitate;

— modul specific de relationare a individului cu lumea muncii este 1n relatie directa cu
anumite stadii ale vietii sale ( crestere, explorare, stabilizare si declin);

— mediul socio - economic si cultural de provenientd isi pune amprenta pe directia si
tipul de abordare a carierei;

— atingerea anumitor niveluri de carierd, succesiunea unor ocupatii si stabilitatea pe
post sunt determinate de aptitudinile intelectuale, originea socio - culturald si
economicd, trasaturile specifice de personalitate si sansele persoanei pe parcursul
vietii sale.

Super mai afirma si ca procesul dezvoltarii carierei parcurge cinci stadii aflate intr-o

succesiune cronologica:

1). Stadiul de crestere ( pana la 14 ani) — se contureaza imaginea de sine ca rezultat al

identificarii cu persoane semnificative pentru copil, creste numarul prilejurilor de

interactiune sociala si are loc un proces de constituire si directionare a intereselor, cat si o

dezvoltare si exersare a abilitatilor si aptitudinilor.

2). Stadiul exploratoriu ( 15-24 ani) — este caracterizat prin autocunoastere si

experimentare a diferite roluri. Se diferentiaza urmatoarele etape:

a. cea a tentativelor ( 15 — 17 ani) — de alegere a unei ocupatii;

b. cea de tranzitie ( 18- 20 ani) — se realizeazd primele experiente de muncd;

c. incercarea , probarea activitdtilor de munca si acceptarea acestora ca o
ocupatie permanenta;

3). Stadiul de stabilizare ( 25 -44 ani) — are ca elemente specifice, in cadrul slujbei dorite,

pastrarea respectivei pozitii sau, daca aceasta nu corespunde aspiratiilor, schimbarea ei;

4). Stadiul de mentinere ( 45 — 64 ani) — persoana angajata cauta sd-si mentind stabila si

sigura pozitia in lumea muncii.

5). Stadiul declinului ( peste 65 ani) — persoana isi asuma alte roluri, Indepartandu-se

treptat de lumea muncii.



Super mai sustine si ca Intregul proces de-a lungul stadiilor mentionate anterior
este marcat decisiv de : factori de rol, factori personali, factori situationali, care
influenteazd la rindul lor maturitatea profesionala. Super identificd sapte etape in
cristalizarea imaginii de sine si orientarea stabild spre un anumit domeniu profesional:

a. TInceputul conceptiei despre sine — debuteaza in copildrie si continud pana la varsta
adulta;

b. stadiul exploratoriu — cautarea realizarii de sine in diferite domenii: tehnica, literatura
, constructii, sculpturd , muzica, sport, activititi comerciale, etc.;

c. autodiferentierea de ceilalti — identificarea punctelor comune cu alti indivizi si ale
celor specifice siesi;

d. 1identificarea si stimularea, jucarea rolului persoanei cu care se identifica — apropierea
psihologica de imaginea persoanei agreate, de profesia, activititile si maniera
acesteia de a fi;

e. testarea, incercarea lumii reale — experimentarea rolului ocupational pentru care tinde
sd opteze;

f. testarea imaginii de sine in rolul ocupational pentru care a optat ferm;

g. punerea In practicd, validarea prin activitate a imaginii de sine — integrarea in munca,
asumarea de responsabilititi profesionale, etc;

John L. Holland ( 1985) sustine cd modul particular de constituire in structura de
personalitate a unui individ, a sistemului de interese contureazd directia orientdrii
profesionale, a carierei sale. In functie de nivelul exprimat al intereselor si modul
particular de ierarhizare a acestora, Holland identifica in structura diferitilor indivizi sase
moduri specifice de orientare profesionala:

1. modul realist ( R) — orientare spre activitati fizice, care solicitd indemanare,
deprinderi manuale si Indeplinirea de sarcini concrete; persoane carora le place lucrul cu
scule, instrumente, masini §i rezolvarea problemelor concrete; acestea au abilitati fizice si
o buna dexteritate si coordonare manuala;

2. modul investigativ / intelectual ( 1) — orientare spre activitdti predominant

intelectuale, care presupun rezolvarea de probleme si situatii teoretice, explicarea

cauzelor si naturii fenomenelor, persoane care preferd sd se ocupe de aspectele



abstracte n lumea lor profesionala, preferd cautarea adevarului, ideile abstracte,
sarcinile mai putin concrete; acestea au aptitudini pentru domeniul matematic si
stiintific;
3. modul artistic ( A) — orientare spre activititi de relationare mijlocita cu altii prin
intermediul produselor artistice; persoane care prefera sarcini creative si
dezvoltarea de idei si carora le dau o nota personala; acestia au talente in domenii
precum pictura, scrisul, arta dramatica, muzica, dansul;
4. modul social ( S) — orientare spre profesii legate de mediul social, de comunicare
si sprijinul celorlalti; persoane care sunt inclinate sa 1i ajute pe altii, sa-i invete,
informeze, sprijine.
5. modul antreprenorial / intreprinzator ( E) — orientare spre activitati care presupun
initiativa personald, dezvoltarea propriei afaceri, coordonarea; persoane carora le
place sa munceascad pentru a obtine beneficii materiale; stiu sd-i motiveze,
orienteze pe altii; au aptitudini pentru conducere, relatii interpersonale sau
activitati persuasive;
6. modul conventional ( C) — orientare spre activitati de executie, bine precizate de
altii; persoane mai conformiste, care preferd sa lucreze cu date pe care le
ordoneaza si categorisesc; se raliaza opiniilor altora, nu sunt deranjati de o pozitie
de subordonare si prefera un loc de munca unde sunt sarcini precise si structurate;
au aptitudini pentru munci administrative, de birou, in domeniul financiar.
Holland este de parere ca similaritatea tipului de personalitate cu cel al ocupatiei
va oferi individului satisfactie profesionald si un mediu stimulativ pentru dezvoltarea
carierei. El mai sustine ca acestor tipuri de personalitate le corespund tot atatea feluri de
munca sau medii de viatd care exercitd o atractie particulara pentru tipul corespondent de
personalitate.

Aceastad corespondenta se realizeaza in mare parte si la nivel scolar, in sensul ca
profilele scolare fie ele centrate pe cultura generala sau profesional Tmbind tipul de
personalitate al celui care studiazd cu discipline care sd-i dezvolte disponibilitatile

personale si sa le pund 1n acord cu mediul profesional pentru care se pregateste pentru



viitoarea lui carierd. Adolescentul , in alegerea sa scolard si / sau profesionald are
posibilitatea dezvoltarii laturilor care il vor sustine 1n viitoarea sa cariera.

Gysbers N. C. ( 1997) spunea ca alegerea unei profesii este un proces specific
dezvoltarii copilului. Etapele caracteristice acestui proces, identificate de el ar fi
urmatoarele:

— etapa fanteziilor profesionale — construirea unei imagini mentale personale si
subiective despre profesii;

— perioada de incercare — cautarea de prilejuri de probare a calitatilor personale
necesare indeplinirii diferitelor sarcini de munca;

— perioada alegerii realiste — optiunea justificatd si constientd pentru o anumita
profesie:

Pentru Gysbers, dezvoltarea carierei presupune:

a. diferitele roluri indeplinite, evenimente, s$i moduri de organizare a vietii
individului;

b. diferitele contexte in care acestea se deruleaza — familie, scoald, comunitate, loc
de munca;

c. diferitele statuturi socio- economice pe care individul le poate avea — chestiuni
care tin de originea sa sociald, economicd, culturald, de gen, etnie sau convingeri
religioase;

Managementul carierei profesionale

Desi in limbajul curent notiunea de cariera este bine inteleasa,nu dispunem de o
definitie unanim acceptata. Dupd unii autori,notiunea de cariera este sinonima celei de
profesie sau ocupatie ;dupa alti autori,aceasta are si alte intelesuri cum ar fi :timpul cét o
anumita persoana 1si desfasoard activitatea intr-un anumit domeniu ;pozitia in societate,
dar mai ales etapa,treapta in ierarhia sociald sau profesionala.

Cariera este deci cadrul dinamic in care o persoana isi traieste viata profesionald,o
migcare de-a lungul unui drum in timp. Pentru ca parcurgerea acestui drum necesita
anumite cunostinte si competente,putem concluziona ca prin cariera profesionald se

intelege o succesiune evolutivd de activitati profesionale si pozitii ocupate Iintr-o



organizatie, pe care le atinge o persoana,ca si aptitudinile, cunostintele, abilitatile si
competentele dezvoltate de-a lungul timpului.

Pe masurd ce un angajat acumuleaza experientd in munca, dezvoltarea lui poate fi
vazuta ca o succesiune de efape ce marcheaza ascensiunea si declinul sau :

e FExplorarea .Aceasta etapd incepe de fapt din copildrie,de la acel ,,vreau sa devin
medic” sau ,,vreau sa devin economist”,etc., mai tarziu,in adolescenta optiunile devenind
mai realiste,fiind marcate de Intrebari de genul ,,Ce doresc eu cu adevarat de la viatd?”,
,,Care este profesia ce mi se potriveste?”.

Activitdtile exploratorii constau in clarificarea si identificarea intereselor si
capacitatilor proprii in scopul reusitei In domeniul profesional ales ;aceasta etapa are loc
pana in jurul varstei de 25 ani.

e [ncercarea. Prima slujba,dupa terminarea liceului sau a facultatii,are o influenta
persistenta asupra carierei. Dacd prima slujba ofera individului satisfactie profesionald si
materiald,sansa indeplinirii cu succes a sarcinilor si eventuale promovari,aceasta are un
impact pozitiv asupra carierei,determinandu-l sd treaca rapid la etapa de stabilizare si
mentinere. De cele mai multe ori insd,tinerii au parte de ,,start gresit”, fie din cauza
necunoasterii persoanei proprii,a asteptarilor nerealiste pe care le au de la un post
oarecare,fie din cauza organizatiei care nu oferd tanarului recompense corespunzatoare,
sansa adaptarii §i integrarii in organizatie. Aceste situatii impun de obicei ,,incercarea”
mai multor posturi,individul cautd un loc de muncad permanent,care sa fie potrivit
abilitatilor si nevoilor ce-1 caracterizeaza si incearca sa se stabilizeze in organizatia care il
atrage cel mai mult.

e Stabilizarea. In aceasti etapa individul se stabilizeazi pe o anumiti ocupatie si
intr-o anumitd organizatie,gandind pe termen mai lung viitorul sau. Acesta vrea sa aiba
succes ,isi desemneaza prioritatile,se focalizeaza pe activitatile esentiale pentru a-si
indeplini obiectivele, preocuparea principala devenind promovarea rapidd si sporirea
statutului profesional.

o Avansarea si mentinerea. In aceasta etapd individul se concentreaza pe atingerea

urgenta a obiectivelor profesionale si pe mentinerea progresului in organizatie.



De multe ori etapa de mentinere coincide cu o asa numita ,,criza a mijlocului de
cariera *“ (in jurul varstei de 40 de ani),amplificata si de evenimente cum ar fi 0 anumita
securitate financiara (care poate determina decizii de renuntare la carierd) , divort, boala,
intrebari despre sine si despre valori,etc.

Unii indivizi decid 1n aceastd etapa sa se intoarca in etapa exploratorie,cautand
noi domenii in care sa se afirme,incepand de fapt o noua cariera;altii 1si pastreaza postul,
dar entuziasmul lor este mai scazut,performanta putandu-se mentine ridicatd dar fara a
inregistra foarte mari succese.

e Finalul carierei (in jurul varstei de 55 ani). In aceastd etapa,se desprind trei
traiectorii distinctive:cresterea,mentinerea si declinul. Pentru unii indivizi aceasta etapa
corespunde unei perioade de cresteri continue in statut si influenta in cadrul organizatiei
(crestere).Pentru altii este momentul in care au atins cel mai Inalt nivel de
responsabilitate §i statut,de care sunt capabili sau pe care si-1 doresc (mentinere).

Pentru cei mai multi nsd,ultimii ani ai carierei pot fi caracterizati ca si ani de
declin. Semnele imbatranirii sunt evidente,unii se confruntd cu serioase probleme de
sanatate,gandul la pensionare poate produce anxietate;adesea indivizii se intreaba despre
semnificatia vietii,au preocupari extraprofesionale,atentia lor fiind Indreptatd spre familie
si propria lor persoana.

Este evident ca nu toti indivizii urmeaza acelasi tipar al carierei;schimbarea
domeniului profesional (la diferite varste) impune reluarea ciclului prezentat anterior si
deci,schimbarea succesiunii etapelor prezentate. Pe de alta parte, unii indivizi debuteaza
cu foarte mare succes 1n viata profesionala la varste tinere,altii nu ating niciodatd punctul

de declin al carierei sau 1l aména foarte mult (pana dupa 65-70 ani).

Planificarea carierei profesionale
Planificarea carierei reprezintd procesul prin care angajatii isi evalueaza punctele
forte si punctele slabe,intrevad oportunitatile de dezvoltare in cadrul organizatiei si isi
stabilesc obiectivele si planurile prin care sd isi orienteze propriile cariere in directia

dorita. Desi angajatii sunt cei care poartd principala responsabilitate a felului in care isi



conduc cariera proprie,organizatiei 1i revine un rol esential in acest sens si anume,acela de

facilitator.

Responsabilititile organizatiei in planificarea carierei profesionale
Conducerea organizatiei trebuie sa decidd nivelul de implicare si rolul pe care sa
si-l asume in dezvoltarea carierei angajatilor sai. Fiecare organizatie are unele nevoi
specifice privind dezvoltarea carierei. Aceste nevoi vor influenta atit proiectarea cat si
implementarea unui plan de dezvoltare a carierei la nivelul organizatiei.
Directiile principale prin care organizatiile pot sd conduca si sa dezvolte carierele
angajatilor astfel incat sa contribuie la eficienta si eficacitatea organizationald sunt:
e Evaluarea periodica a performantelor angajatilor;
e Facilitarea calificarii,largirii si imbogatirii cunostintelor angajatilor (prin cursuri
de instruire,rotatie,largire s1 imbogatirea posturilor);
¢ Identificarea nevoilor organizationale viitoare de personal;
e Identificarea la fiecare angajat a cunostintelor,abilitatilor si intereselor
personale;
e Implementarea unor planuri de carierd;aceste planuri trebuie sd integreze
preferintele si punctele forte ale individului cu alternative viabile in cariera;
e Oferirea de informatii legate de posturile libere ce apar in organizatie si
perspectivele de avansare;
e (Crearea unui climat organizational care sa faciliteze comunicarea deschisd cu
angajatii.

Daca programele de resurse umane se concentreaza pe dezvoltarea capitalului uman
pe termen lung,anticipand viitoarele tranzactii profesionale prin care va trece angajatul
atunci aceste eforturi vor duce la succesul individual si organizational deopotriva .

Responsabilitatile angajatului in planificarea si dezvoltarea propriei cariere
Planificarea carierei nu este un lucru pe care un individ sa-1 faca in numele altei
persoane. Initiativa,eforturile trebuie sa vind chiar de la angajatul respectiv,deoarece
numai acesta 1si cunoaste limitele si stie ce doreste sd obtind in cariera sa. De

aceea,principala responsabilitate pentru planificarea carierei revine chiar angajatului.



Planificarea carierei presupune parcurgerea din partea fiecarui individ a unor pasi

necesari §i importanti pentru succesul acesteia,cum ar fi:

e Autocunoasterea/autoevaluarea. Adoptarea unei decizii privind cariera
presupune cunoasterea abilitdtilor si competentelor personale, a intereselor,
preocupadrilor si valorilor proprii, a activitatilor ocupationale preferate. Fiecare
individ trebuie sd se cunoascd cu exactitate §i obiectivitate atunci cand se
orienteaza in cariera.

o C(Cercetarea pietei fortei de munca si analiza optiunilor privind cariera. Daca in
unele tari aceastd cercetare este favorizata de existenta unei structuri foarte
coerente de informare,in Romania abia de acum incolo se pun bazele unor
centre de consiliere in cariera sau de mediere in domeniul muncii. Bazele de
date puse la dispozitie sunt incd departe de ceea ce ar fi nevoie pentru o
documentare cu adevarat utild in alegerea si planificarea carierei. Cei interesati
de viitorul lor profesional ar trebui sa gaseasca in aceste centre si in presa de
specialitate date despre ocupatiile existente pe piata fortei de munca,despre
cerintele de instruire,nevoia de calificare si specializare pentru fiecare dintre
ele,conditiile de munca,tendintele de dezvoltare a carierei Tn domeniul
ales,beneficiile,etc.

e Adoptarea deciziilor(initiativa). Cu sau fard aceste posibilitdti de
informare,fiecare individ trebuie sd caute sa afle singur raspuns la aceste
intrebari folosind mai multe surse (manageri, colegi, cunostinte, etc.) si pe
aceasta baza sd ia o hotarare. Stiind ce se intampla in propria organizatie,rolul si
locul acesteia in ramura din care face parte,se vor putea anticipa mult mai usor
oportunititile si evita catastrofele .In acest sens individul trebuie sa identifice si
sa evalueze alternativele,sa selecteze cea mai buna alternativa si sa treaca la
actiune (elaborarea unui C.V. si a unei Scrisori de intentie in vederea participarii
la procesul de selectie pentru postul respectiv).

o Stabilirea unui plan de cariera si comunicarea preferintelor sale conducerii
organizatiei. Stabilirea scopurilor individuale ale carierei (destinatia unde vrea

sd ajunga fiecare) este un prim pas important,dupa care urmeaza sa se planifice



modalitdtile de atingere a obiectivelor respective. Aceastd planificare consta
intr-o serie de actiuni care vor conduce in final la scopurile stabilite:
- alegerea itinerarului de parcurs pana la destinatia respectiva,selectand din
mai multe ,,rute” posibile;
- instruirea permanenta,mentinerea abilitdtilor curente si dezvoltarea unora
noi,necesare pentru atingerea obiectivelor individuale specifice;
- dezvoltarea unor competente solide in domeniu,pentru a putea fi considerat
expert,insd si dezvoltarea unor competente intr-o arie mai largd pentru a
capata flexibilitate;
- participarea la diferite proiecte importante sau prezentari publice.
O planificare reusitd a carierei rezultd din conjugarea eforturilor angajatului,
superiorului sau direct si ale conducerii organizatiei: angajatul se autoevalueaza si isi
planificd propria carierd,superiorul direct ofera sprijin §i Incurajari iar organizatia asigura

resursele si cadrul de dezvoltare.



Orientarea vocationala
Prin orientarea profesionala sau vocatinald se incearca, de fapt, realizarea unui
acord intre abilitdtile umane sau potentialul aptitudinal( ce poate) si paleta largd a

profesiunilor existente pe piata muncii ( ce se cere pe piata muncii) i ce vrea individul.

Trasaturi de . .
Cerintele profesiei

personalitate
Ce poate
persoana?
Alegerea
Ce vrea Ce se cere pe
persoana? piata
muncii?

Conditiile social- economice

In amplul proces de modelare a aptitudinilor in functie de cerintele sociale, care
incepe din copildrie si se continua chiar dupa terminarea studiilor, orientarea vocationala
are 1n atentie indrumarea cdtre o meserie sau alta, reorientarea celor care practica deja o
anumitd profesie, remodelarea potentialului uman §i chiar recuperarea resurselor in
educatie.

Consilierea si orientarea sunt considerate ca fiind a treia fortd In educatie, alaturi
de scoala si administratia scolii, datorita contributiilor aduse modificarii comportamentale
prin invatarea despre sine, prin informatiile oferite despre cerintele urmarii unui anumit
traseu educational respectiv ale unei meserii.

Exista mai multe explicatii privimd alegerea unui traseu educational/ unei cariere
sau orientarea citre o meserie. In limba romana s-a incetitenit termenul limitativ de

orientare profesionald, ca activitate directionatd, mai ales, spre oferirea informatiilor



necesare exercitarii unei profesiuni, meserii. Orientarea vocationald sau a carierei implica,
insd mai multe dimensiuni, cunoscute sub numele de factori determinativi in luarea unor
decizii vocationale.

Un prim aspect se refera la corespondenta dintre aptitudini si cerintele
profesionale, care are ca istorie aplicarea testelor aptitudinale, utile, mai ales, in
cosilierea pe termen scurt si selectia de personal.

Un al doilea aspect care s-a impus atentiei consilierilor carierei se focalizeaza
asupra factorilor determinativi ai alegerii vocationale. Astfel, este cunoscut ca
optiunile vocationale ale fiecaruia dintre noi sunt influentate de o mare varietate de
factori, precum: statusul social si economic al parintilor, facilitatile oferite de un
anume nivel social sau prin apartenenta la o anumita categorie sociala, impactul
anumitor factori situationali in a alege un anumit context social sau profesional,
procesul socializarii ( de adaptare la cerintele sociale sau sau de conformare la rolurile
profesionale asteptate).

Formarea conceptiei despre sine s-a dovedit, de asemenea, cu influentd majora
in luarea deciziilor vocationale. Profesorii au fost primii care au remarcat ca in functie de
opiniile pe care si le formeazd despre propriile posibilitati, indivizii se cunosc, au
incredere in ei sau nu. Conceptiile pe care copiii si tinerii le au despre aptitudinile lor se
formeazd in timp, printr-un mod al interpretdrii succeselor si esecurilor incadrate
intotdeauna in anumite situatii, ceea ce inseamna ca actioneaza in functie de conceptiiile
despre o situatie sau alta. Conceptia despre sine are in structura sa mai multe componente
si subcomponente:

e Conceptia despre propria reusitd sau esec ( sinele academic);
e Conceptia despre propriile abilitati sociale ( sinele social);
e Conceptia despre propriul aspect fizic ( sinele fizic).

Un aspect deosebit de important in orientare se referd la acele procese si trasaturi
care se formeazd In anumite perioade ale vietii, cele mai importante fiind schimbarile
survenite in perioada adolescentei.

In orientarea vocationald nu sunt de ignorat caracteristicile adolescentei, care este

cunoscutd ca fiind o perioada de crizd a personalitatii §i a originalitatii. Deciziile si



alegerile realizate in aceastd perioadd sunt in stransa corelatie cu mediul in care traieste
individul. Orice adult care influenteaza alegerea carierei unui tanar trebuie sa {ind cont in
alegerea vocationalaa acestuia de urmadtorii factori: familia, ordinea fraternala, situatia
materiald, prietenii de aceeasi varstd, vecindtatea, scoala, adultii semnificativi, modelul
parental, care intervin in ordine $i proportii variate.

Pentru perioada adolescentei este specificd formarea identitatii de sine, cand
tandrul este capabil sa ia decizii mature. Rolul socializant ( care se formeazd incd din
perioada copilariei mijlocii) al colegilor de aceeasi varstda devine predominant in
adolescentd. Adolescentii se ajutd intre ei in multe si diverse feluri: in descoperirea
identitatii de sine, in formarea spiritului de independenta si in achizitionarea deprinderilor
sociale. Este important de luat in calcul ca in luarea deciziilor la adolescenti intervin trei
categorii de evenimente:

a. schimbatrile fizice si sociale care 1i expun la noi experiente de viata:

b. intrebarile pe care si le pun privind validitatea standardelor si autoritatii adultilor;

c. descoperirea acelor trasaturi de personalitate care vor fi acceptate si admirate,
proces de descoperire ce marcheaza intreaga evolutie ulterioard, indiferent de
modul in care este trait, dramatic sau placut;

La acestea se adauga si faptul ca majoritatea tinerilor de azi nu apartin numai unui

singur grup social, ci mai multora, fiecare avand valori, gusturi, activitati diferite, In care
adeseori intervine si persuasiunea de a se conforma grupului.

Alegerea profesiunii si a locului de munca reflecta imaginea de sine a individului.
Ea se structureaza prin integrarea unui continut unic al perceptiei expectantelor celorlalti
fatd de propria persoand. Identitatea se formeaza progresiv, pe masura organizarii §i
structurarii informatiilor despre sine si include aspecte legate de: caracteristicile inndscute
si dobandite ale personalitatii , talentele si abilitatile personale, identificarea cu modele,
modalitatile de interactiune, de rezolvare a conflictelor, de reglare a comportamentului,
rolurilor sociale, vocationale si de gen adoptate de un individ la un moment dat.

Identitatea vocationala combind aspecte ce tin de cunoasterea propriilor interese,

valori, abilitdti si competente, pe de o parte, cu preferinta pentru un anumit tip de



activitate, stiluri de interactiune si medii de muncad, pe de altd parte. Ea apare la
confluenta dintre experientele de Invatare si de munca ale adolescentului, devenind

etalonul maturizarii.

Valori 1
nferese Identitatea
Stil .
.. vocationald
decizional
Identitatea Autoevalu
Educatie vocationald A ¢itydini si area -
credinte
autocunoa
Stil de viata ) . .
. .| Deprinderi si sterea este
Caracteristici abilitati .
de prima
personalitate .
etapa ce
trebuie

realizatd in consiliere si presupune dobandirea abilitdtilor de apreciere a resurselor
individuale, de integrare sociald, cunoastere a 1Insusirilor personale ( de naturd
aptitudinald, motivationald, etc.) , de modelarea si remodelare a aspiratiilor si imaginii de
sine, de construire a unei concordante intre potential si realizari.

Problema alegerii in cariera precum si luarea deciziilor reclamd un proces de
prelucrare a informatiilor ce vizeaza: cunostinte despre sine, cunostinte ocupationale,
comunicare, analiza informatiilor, sinteza informatiilor, executie, procesare executiva,
care include vorbirea cu sinele, constiinta de sine, control si monitorizare, confuzia in
luarea deciziilor, starea de anxietate, conflictul.

Cunostintele despre sine se refera la ganduri si imagini legate de achizitia,
stocarea si reamintirea informatiei despre una din caracteristicile personale ( interese,
valori, abilitati).

Cunostintele ocupationale sunt influentate informatii si ganduri negative ,
respectiv pozitive legate de rezistenta, inhibitia sau distorsiunea, in sensul luarii la

cunostinta a aplicatiilor problemei legate de cariera.



Comunicarea este adeseori blocata de lipsa de motivatie, teama, inabilitatea sau
rezistenta la mesajele verbale sau nonverbale.

Abilitatea individului de a lua deciziile vocationale si alege un anumit traseu de
pregatire scolard si profesionald se construieste in stransd dependenta de aceasta
procesare corectd a informatiilor despre sine si lumea profesiunilor. Aprecierea incorecta
sau o slabd cunoastere a propriilor aptitudini si trsdturi de personalitate are un impact
negativ in comportament si viata emotionald. In schimb, prin aprecierea corecti a
informatiilor, oricine invatd sa inlocuiasca disfunctiile cognitive cu cele corecte sau
realiste, rezultand schimbari pozitive in comportament si viata emotionald. Indivizii
identificati ca avand ganduri disfunctionale ( necunoasterea propriilor abilitati, a
posibilitatii de schimbare, subapreciere sau supraapreciere) reclamd mai multd asistentd
din partea serviciilor de orientare a carierei, care se pot realiza prin mai multi pasi sau
etape: de autoevaluare, autocunoastere, aprecierea resurselor individuale de integrare
sociald, insusiri personale ( de naturd aptitudinald, motivationald) aspiratii, imagine de
sine, preferinte, interese, raportul Intre potential si performante.

Consilierea si orientarea nu trebuie sa fie activitdti ocazionale in care stilul
personal, informatiile §i experienta personald a fiecarui cadru didactic in acest plan
imbogatesc imaginea copiilor asupra profesiilor, le deschid alternative si orizonturi mai
largi de integrare socio- profesionald ulterioard. Acest domeniu trebuie sa functioneze sub
indrumarea sistematicd pentru o orientare stiintificd, consecventd si profesionista.
Domeniul orientarii scolare si profesionale este atat de cuprinzator incat toti profesorii
pot aduce ceva nou fara a se repeta, dar nici atdt de comun Incat sa nu faca obiectul unei
specializati de sine statatoare.

Punerea in aplicare a unui model de dezvoltare a carierei, in mod uzual, presupune
readucerea individului in centrul preocuparilor directe ale activitatii pe focalizarea
atentiei pe urmatoarele directii principale:

1. dezvoltarea personala a individului:
- autocunoasterea generala;
- intelegerea identitatii sinelui ca parte si ca intreg;

- intelegere ambiantei sociale si economice 1n care traieste;



2. dezvoltarea in planul educatiei si formarii profesionale:
- autoevaluarea potentialului intelectual ( calitati, posibilititi de dezvoltare, puncte
forte);
- identificarea motivelor care dinamizeaza activitatea de invatare si1 dezvoltare
intelectuala;
- intelegerea lumii educatiei, a rolului si finalitétii acesteia;
3. dezvoltarea in planul carierei:
- intelegerea proceselor economice si sociale care sunt personal accesibile: familie,
economie, profesie, salariu, proprietate, bani, bunuri materiale si culturale;
- congtientizarea valorii personale pe piata fortei de munca ( ce ofer, ce astept, ce calitéti
si defecte am);
- diversitatea continutului muncii ( fizica, intelectuald, servicii, comert);
- timp liber, activitdti comunitare, viata personald, familia.
Atunci cand santem implicati in procesul de educatie pentru carierd trebuie sa

avem in vedere si teme care pun in dezbatere urmatoarele aspecte:

autocunoagstere, autoevaluarea;
— lumea muncii: productie, salariu, somaj, antreprenoriat;
— aspecte psiho-sociale, juridice ale muncii;
— munca $i comunicare;
— explorarea diversitatii profesiilor, meseriilor din viata imediatd, cel comunitar,
regional;
— exemple de aplicare a cunostintelor scolare in viata practica;

Conturarea aspiratiilor educationale si profesionale face parte din categoria
obiectivelor pe termen lung, iar pentru finalizarea lor trebuie alocate resurse insemnate de
efort, vointda §i mobilizare personald constantd. Stabilirea aspiratiilor de-a lungul
scolarizdrii sau altor etape ale vietii exprima profunzimea psiho-motivationala, investitia
afectiva operantd si rezistenta individuala la obstacolele externe si interne aparute in
drumul atingerii obiectivului propus sau a unuia apropiat, aderarea la un model construit

din numeroase date de naturd obiectiva si subiectiv- proiectiva, imaginea despre sine si a



celei dorite sa o impuna celorlalti, intre datele prezentului si viitorului prognozat ca

posibil pentru sine.

Oscilatiile personale intre aspiratii, dorinte, atractii, preferinte sunt puternic

corelate cu nivelul maturizdrii psihologice, gradul de cristalizare a personalitatii,

circumstantele particulare de viatd, varsta, sexul. Aspiratia educationald si profesionala

poare fi realistd doar daca se sprijind pe resurse, potentialitati si evaludri pertinente ale

conditiilor care pot facilita sau Impiedica realizarea acestora.

Procesul prin care se formeaza si se cristalizeaza anumite aspiratii trece de regula

prin urmatorii pasi:

maturizarea psihosociala;

invatarea scolara si formarea profesionald;

modul de conturare si incubare a imaginii de sine;

modelele personale care atrag atentia individului in formare si la care se raliaza
datorita transferului emotional;

ambianta socio-familiala;

rezonanta psiho-afectiva a mediului asupra fiecarei persoane;

istoria personald a intdmplarilor, evenimentelor, accidentelor, sanselor traite de
fiecare individ;

trebuintele particulare de cunoastere, exploratorii §i de expansiune intelectuala;
trebuinta de autoafirmare, actiune, compensare, succes, autonomie, independenta.

Aspectele pe care trebuie sa le aiba 1n vedere persoana care realizeaza activitati de

orientare , trebuie sa vizeze urmatoaresle aspecte:

cristalizarea unei imagini de sine pozitive;

sporirea responsabilitatii personale fata de sine, altii, societate;

cresterea capacitatii de decizie ( independenta alegerilor personale);
pastrarea echilibrului in situatii de succes si esec;

cresterea rezistentei la frustrare, marginalizare temporara, critica;
autoevaluarea realistd a propriului potential ( intelectual, fizic, aptitudinal);
cunoasterea clara a calitatilor personale si punctelor slabe;

asumarea de obiective realiste, realizabile,



e capacitatea de autoanaliza a erorilor, greselilor si esecurilor;

e asumarea riscurilor, stdpanirea situatiilor de incertitudine, anticiparea
consecintelor;

e adoptarea unei atitudini pozitive, active cu privire la cariera personald;

e claborarea de situatii alternative;

e adoptarea unei atitudini pozitive fatd de mediul inconjurator;

e capacitarea individiului cu tehnici de invatare eficienta;

e dezvoltarea abilitatilor de informare scolara si profesionala;

e dezvoltarea capacitatilor individuale de gestionare a situatiilor de criza,
conflictuale;

e dezvoltarea capacitatilor de gestionare a stresului;

Metode si tehnici de orientare si consiliere vocationala ( in cariera)
a. Metode verbale si practico -aplicative

Autobiografia ca metoda de exprimare a individualitatii are o lungd istorie daca

ludm 1n considerare scrierile Sfantului Toma D*Aquino ( anii 800)- unde sunt accentuate
constiinta, chestionarea si auto-examinarea. Autobiografia spirituala a Sfantului Augustin
poate fi consideratd un adevarat examen de constiintd care confirmd insesi spusele
inteleptului: Nu cauta in afard; intoarce-te catre tine, adevarul salagluieste in omul
interior. ( Jacard, R., 2000).
Abordarea psihanalitica si, in special studiile lui Freud, accentueaza rolul autobiografiei
in descoperirea de sine, considerdndu-se c@ autorul sus mentionat a facut tot in ceea ce il
priveste pentru ca sa ajungad la noi cea mai deplina dezvaluire de sine la care se poate
angaja cineva. ( Jacard, R., 2000).

Aceastd metoda este o investigatie retrospectiv — longitudinald prin intermediul
careia individul este incurajat sa-si exploreze experientele personale. Solicita colaborarea
subiectului in actiunea de cunoastere a propriei personalitdti si are la baza capacitatea de a
privi retrospectiv faptele sale, a le analiza, a avea pareri despre sine, a observa si intelege

reactiile altora fata de sine ( Holban, 1., 1978).



Autobiografia este consideratd ca metoda usor de aplicat datorita implicarii persoanei in
actiunea de a relata evenimentele considerate importante In propria evolutie. Holban
distinge douad forme de autobiografie: una oficiald — rezultata in urma unui demers de
colectare a datelor si a informatiilor din nscrisuri oficiale, ce privesc date specifice de
identificare pentru subiect §i una destinatd modului de structurare a personalitatii.
Diferentele intre aceste doud forme de structurare a autobiografiei se evidentiaza prin
faptul ca prima forma are Tn mai mare masurd o valoare informativa, pe cand cea de-a
doua formad are o valoare interpretativa. Pentru consiliere, ambele tipuri de autobiografie
sunt valoroase, insa cea de-a doua forma este esentiald in procesul de evaluare a persoanei
in primele sedinte de consiliere. (Holban, 1., 1978 ).

Metoda ofera o imagine asupra modului in care clientul isi structureaza relatiile
interpersonale, se adapteaza la grupurile sociale si se integreaza in formele institutionale
ale comunitatii. Modul de raportare a subiectului la sarcina de redactare a autobiografiei
poate fi, de asemenea, un semnal pentru consilier si va aduce un plus de cunoastere cu
privire la dominantele personalitatii clientului pentru o mai corectd interpretare ulterioara.

Gibson si Mitchell ( 1981) prezintd autobiografia ca o tehnica de autoraportare,
drept una dintre cele mai valoroase abordari care implica participarea activa a clientului,
facilitand, atat pentru consilier cat si pentru client, intelegerea punctelor tari, a celor slabe,
precum si a unicitdtii persoanei.

Metoda autobiografica se diferentiaza de alte tehnici folosite in consiliere, prin
faptul ca ofera clientului oportunitatea de a-si descrie propria viatd asa cum a trdit-o §i aga
cum o vede. Demersul autobiografic poate aduce la suprafatd experiente traumatizante,
neintelese, conflicte nerezolvate, care ar putea impiedica evolutia clientului. In acelasi
timp, aceastd metodd poate sustine formarea identitdtii de sine si chiar dezvoltarea
cognitivd, deoarece are rolul de reconciliere si de readucere impreund a tuturor etapelor
vietii, facand posibila recapatarea coerentei si redescoperirea sensului existentei.

Gibson si Mitchell ( 1981) sugereaza diferite moduri de tratare a clientului atunci
cand consilierul considerd necesard utilizarea autobiografiei: acesta sa 1i cunoasca
utilitatea i sd primeascad asigurdri cd va fi respectatd confidentialitatea schimbului de

informatii. Consilierul poate sd ofere cateva indicatii privind continutul autobiografiei sau



modul general de abordare a acestui text, propundnd un ghid de urmat in redactarea
scrierii autobiografice.
Se poate propune un format pentru analiza autobiografiei ( Kiley, T., 1975):

1. incidente semnificative;

2. organizarea textului ( limbaj, profunzimea exprimadrii, etc.);

3. puncte de verificat ulterior;

4. comentarii de sumarizare.
Peter Madisom ( 1969) sugereaza in lucrarea Personality Development in College un plan
de redactare a unei autobiografii:

1. o prezentare a propriei persoane: date despre familie si statutul clientului
in cadrul acesteia, alte persoane importante din viata sa, etc.;

2. amintiri din prima copilarie: evenimente, experiente foarte pldacute si
neplacute;

3. idei neobisnuite avute in copilarie: despre parinti, despre cum apar copii,
etc. ;

4. conceptul de sine in copilaria mica: cum se simtea, ce abilitati avea,

5. persoane semnificative in familia de origine si in situatia prezenta. relatia
cu acele persoane, primele amintiri si sentimente fata de ele;

6. perioada de criza a adolescentei;

7. descriere din diferite perspective: cum te vad ceilalti, adica profesori,
prieteni, imaginea de sine cu adevarat;

8. asemanari si deosebiri cu membrii familiei;

9. cum vad viitorul clientului persoanele semnificative din viata sa;

10. istoria sexualitatii: experiente pldacute si nepldcute;

11. scolaritatea §i cariera: atitudinile parintilor, prietenilor si cele proprii cu
privire la scoala §i cariera,

12. prietenie, iubire, viata sociala: grupul de prieteni, activitati sportive, etc.;

13. schimbari viitoare pe care al vrea sd le faca in propria-i viata, clientul:
descriere obiective pe termen scurt, mediu §i lung;

14. reactii la scrierea autobiografiei;



15. expectatii realiste: ce este mai probabil sa se itdmple in viitor in propria
viatd,

16. graficul vietii: sumarizarea vietii marcand fiecare an cu evenimentele
pozitive, respectiv negative, notabile;

Demersul autobiografic poate fi structurat cronologic sau in functie de anumiti
parametri care sa faciliteze si sa evidentieze procesul analitic retrospectiv. Jigau ( 2001)
prezintd cateva criterii semnificative pentru consilierea in carierd, cum ar fi educatia,
formarea profesionald, cadrul social al activitatii, realizarile personale.

Autocaracterizarea este asemanatoare cu autobiografia, deosebindu-le faptul ca
prima este o autoinvestigatie transversald, o modalitate de autopdtrundere in realitatea
personala. Autocaracterizarea este propusa ca tehnicd de evaluare a sistemului de
constructe care descriu personalitatea individului ( Kelly, G., 1955). Un principiu al
psiholgiei constructelor personale arata ca intelegerea unui individ presupune cunoasterea
modului in care acesta percepe lumea, respectiv a manierei de a lua decizii si a face
alegeri. Kelly arata ca in demersul de asistare a schimbarii individului, consilierul trebuie,
mai Intdi, sd inteleagd modul in care clientul 151 construieste propria imagine despre viata,
respectiv teoriile sale despre lume.

O alta abordare pe care se fundamenteazd autocaracterizarea ca metodd de
autoexplorare este Teoria Perceptiei Sinelui — Self-Perception Theory , propusa de Daryl
Bem ( 1970). Aceasta se referd la cunoasterea de sine care rezultd in urma observarii
propriului comportamnt, fard a trai vreo stare de disonantd cognitiva. Perceptia sinelui se
exprimd prin autoevaluare obiectivd In anumite situatii precizate. Aceasta autoevaluare
este similara unei autocaracterizari.

Athena Androutsopoulou ( 2001), prezintd autocaracterizarea ca fiind un
instrument narativ ce poate fi utilizat in consilierea individului si a familiei. In viziunea ei
aceastd metodd propusd de Kelly poate ajuta procesul de relatare in psihoterapie, cu
mentiunea ca, in acest context, autodescrierea ar trebui sa trateze persoana 1n intregime,
sub forma unei naratiuni. Tehnica releva importanta pe care oamenii o acorda negocierii,
editarii si in final, prezentarii unei descrieri care portretizeazd modul de percepere a

sinelui intr-un anumit moment al evolutiei.



Holban ( 1978) prezintd autocaracterizarea ca pe o metodd de cunoastere care
solicita colaborarea persoanei pentru obtinerea de informatii. Specificul metodei consta in
faptul cd se aduc informatii despre individualitatea psihcd, incercand o decriptare a
formulei personale.

Gibson si Mitchell ( 1981) prezintd autocaracterizarea drept o metoda care implica
participarea clientului si asigura consilierului informatii cu privire la imaginea de sine.
Autorii includ autocaracterizarea in categoria tehnicilor nestandardizate de evaluare
umand, supusa subiectivitatii si interpretarii informatiilor.

Autocaracterizarea poate fi consideratd ca fiind o metoda narativa prin intermediul
careia individul 1si descrie evenimentele de viata intr-o structurd unica si creeaza teme
care dau semnificatie acestei structuri. Caracteristicile autocaracterizarii sunt ( Holban, L.,
1978):

e caracter apreciativ — subiectul face judecdti de valoare 1n relatarea sa
despre propriile continuturi psihice, acordand calificative propriilor capacitati;

e caracter subiectiv — subiectul descrie propria personalitate, in acelasi timp
are constiinta ca se prezintd pe sine publicului;

e autoinvestigatie transversala — subiectul prezinta informatiile detaliate
despre propria personalitate la care are acces.

Autocaracterizarea se recomanda a fi folosita in primele sedinte ale demersului de
consiliere pentru a imbogatii repertoriul de cunoastere a consilierului, insd poate fi
folosita si ulterior In alte etape ale consilierii, astfel obtinandu-se un raport al evolutiei
clientului pe parcursul implicarii sale in procesul de consiliere.

Fiind o metodd ce presupune o anumitd capacitate de analiza, autocaracterizarea se
recomanda a fi utilizata in special la adolescenti si adulti. Aceastd metoda se bazeaza pe
autocunoagtere si presupune, implicit capacitate de analiza, o bund imagine de sine,
realism, intuitie, luciditate, interiorizarea si utilizarea corectd pentru sine a criteriilor de
evaluare, responsabilitate ( Jigdu, M., 2001). In utilizarea autocaracterizarii trebuie
utilizate citeva conditii:

e stabilirea unei relatii de incredere intre consilier si consiliat;

e asigurarea clientului cad informatiile oferite vor fi utilizate corect;



e crearea unei atmosfere securizante, de incredere si acceptare, care sa
favorizeze autodezvaluirea.

Utilizarea acestei metode se cere a fi realizatd cu pricepere si tact si necesita
respectarea unor conditii care se refera la disponibilitatea de autoanaliza a consiliatului,
precum si la natura relatiei Intre consilier si consiliat. Pentru a utiliza corect aceasta
metoda consilierul trebuie sa fie capabil sa stabileasca o ierarhie intre date, de a distinge
intre informatia nesemnificativd, comuna si cea care are o importantd deosebitd pentru
demersul de consiliere pe care il conduce.

Sinectica — gandirea prin analogie, un procedeu de stimulare a creativitatii care
consta in tratarea familiarului ca neobisnuit si a neobisnuitului ca familiar. Sinectica
poate fi directa si indirecta.

Interviul — se fundamenteaza pe o relatie dinamica in cadrul careia clientul
urmadreste sd se prezinte pe sine si problemele sale si sd obtind informatii, iar consilierul
sd raspunda personalizat la cererile acestuia oferind datele solicitate si sd evalueze
partenerul de discutie, in scopul ludrii unei decizii cu privire la dezvoltarea in cariera.
Interviul poate imbraca forma interviului initial sau de informare si / sau forma
interviului de selectie, recrutare.

Interviul de informare ( intake interview) conform lui Hackney si Cormier (
1996) este un element esential pentru atingerea unui nivel dezirabil de eficienta in relatia
de consiliere. Considerat atdt moment de initiere a schimbului de informatii intre
consilier si client, cat si o metoda de evaluare. Conform adaptarii realizate de Andree
Szilagyi dupa Hackney si Cormier ( Jigdu, M., - coord., 2006), acest tip de interviu
vizeaza urmadtoarele categorii de informatii:

e Date de identificare ( nume, adresd, numar de telefon, scurtd descriere a spatiului
de locuit, etc., varsta, sex, stare civild, clasa sau anul de studii, etc.).

e Prezentarea problemei pentru care este necesard consilierea ( momentul in care
s-a ivit problema; 1n ce fel afecteazd aceasta viata clientului; in ce conditii se
manifesta; care a fost factorul care a stat la baza deciziei clientului de a veni la

consilier; etc.).



e Stilul curent de viata al clientului ( cum 1si petrece clientul o zi, o s@ptdmama; ce
activitati preferd in timpul liber; care este situatia scolard; situatii speciale
referitoare la apartenenta la o minoritate etnica, sexuald, religioasa, boli cronice,
etc.).

e Istoria familiala ( varsta parintilor, ocupatia, personalitatea lor, rolurile in
familie, relatia Intre ei, respectiv relatia clientului cu membrii familiei; situatia
socio-profesionala a fratilor; incidenta bolilor nervoase; istoria profesionala a
familiei, gradul lor de stabilitate ocupationala;).

e Istoria personala ( antecedente medicale; istoria educationald, incidente scolare,
particularitati ale relatiei cu colegii, profesorii; slujbe, angajari avute sau la care
a aspirat clientul; consumul de alcool, droguri, medicamente; experiente
anterioare in consiliere; ce isi doreste clientul de la viata,).

e Descrierea clientului in timpul interviului ( elemente referitoare la

vestimentatia, gestica, mimica, tinuta, contactul vizual, obiecte personale vizibile, tonul,
timbrul, intensitatea vocii; motivatia, implicarea, deschiderea, flexibilitatea,
disponibilitatea afectiva; nivelul general de culturd, vocabularul, termeni tehnici, abilitati
practice de comunicare;).

e Sumarizare si recomandari — consilierul formuleaza concluzii si exprima relatii
posibile intre problema clientului si celelalte elemente descrise de client pe
parcursul interviului; prezintd un posibil scenariu al viitoarelor sedinte de
consiliere si numarul lor aproximativ.

Exista o serie de reguli care trebuie respectate de consilieri, pentru organizarea si
desfasurarea unui astfel de interviu:
1. studierea protocolului de interviu, inainte de inceperea sedintei de consiliere;
2. expunerea pentru client, n prealabil, a principiilor etice de confidentialitate;
3. crearea unui mediu calm, linistit si care sa inspire incredere clientului;
4. utilizarea unui limbaj inteligibil ( evitarea jargonului profesional) si a unui limbaj
nonverbal deschis si prietenos;
5. aplicarea principiilor ascultarii active si ale comunicarii eficiente

( parafrazarea, sumarizarea, reflectarea sentimentelor, etc.);



6. flexibilitate — desi este foarte importantd parcurgerea temelor de discutie in cadrul
interviului, asa cum sunt ele in succesiunea prezentata in protocol, nu vor fi ignorate
anumite semnale emise de client, iar la unele dintre acestea trebuie adresate Intrebari
lamuritoare;

7. apelul la un supervizor sau la colegi, pentru clarificarea unor probleme pre sau

postinterviu.

Interviul de selectie, recrutare sau selectare - dupa Szilagyi A.( Jigau, M., -

coord., 2006), acest tip de interviu are particucularitati multiple.

Interviul de selectie poate fi structurat Tn mai multe feluri, in functie de intentiile
recrutorului sau specialistului in resurse umane implicat intr-un proces de angajare sau
promovare profesionala. In general, intrebarile cuprinse in interviul de promovare vizeazi
atit aspecte generale ale postului urmdrit cat si particulare. In ultimul timp au fost
dezvoltate o serie de instrumente nalt standardizate, complementare interviului, care se
orienteazd spre competente considerate critice pentru performanta in munca: Flangan's
Critical Incident Technique ( 1957), urmat de BARS — Behaviorally Anchored Rating
Scales si Kelly's Repertory Grid ( Stewart si Stewart, 1981).

Interviul de angajare, ca aspect particular al interviului de selectie, este un
instrument care actioneaza ca un filtru in scopul identificarii persoanei potrivite pentru un
post anume. Interviul devine astfel, o metoda de evaluare, avindu-se in vedere acele
aspecte ale personalitdtii candidatului care sunt in legaturd directd cu postul vizat:
capacitati intelectuale, nivelul de informare stiintificd si competentele profesionale
operationale, motivatia, interesele, etc. Interviul poate avea o duratd de la o jumétate de
ord pana la mai multe ore, dar nu mai mult de doua — trei.

Rolul consilierului in carierd este acela de a-1 pregati pe client in vederea
sustinerii unui interviu de angajare finalizat cu succes. Existd o serie de informatii care,
chiar daca nu garanteaza reusita la interviu, il ajutd pe client sa isi formeze o parere
generald asupra procesului de recrutare si mai ales, sa isi reduca emotivitatea sau nivelul
de anxietate. Consilierul isi antreneaza clientul pentru a se prezenta la un interviu de

angajare din perspectiva mai largd a unui plan de actiune in carierd si a abordarii ,,



inteligente

2

a unei organizatii, institutii sau companii, vizate de client. Interviul

reprezinta pentru client primul contact direct cu firma avuta in vedere, dar pana la

interviul in sine, clientul va fi instruit asupra unor alte cateva etape importante, carora

acesta trebuie sa le acorde atentie Tn egald masura:

stabilirea unor obiective profesionale clare, cel putin pe termen scurt si mediu;
analiza oportunitatilor oferite de postul vizat si initierea catorva cercetdri pe cont
propriu asupra specificului activitdtii companiei, puterii sale economice i
impactul pe piata muncii;

depunerea unei candidaturi ( cerere, CV, scrisoare de intentie) fie direct, fie prin
posta, e-mail, fax, etc.

Este important in cadrul procesului de consiliere in cariera sa se acorde in egala
madsurd atentie tuturor etapelor, nu numai interviului in sine. Practic, un interviu
de succes este imposibil fara o pregatire riguroasa a tuturor celorlalte aspecte.

Structura unui interviu de angajare- in situatia unui interviu formal, intrebarile

urmeaza o logica sau un scenariu prestabilit:

1.

»

3
4,

Intrebiri care au rol de prim contact si destindere a atmosferei (pe langa aceste
intrebari, persoana care realizeaza interviul poate sd se prezinte pe sine, iar apoi,
in cateva cuvinte, compania, specificul activitatii sale, situatia postului avut in
discutie).

Intrebari care vizeaza prezentarea candidatului.

Intrebiri de detaliu pe anumite teme de interes pentru angajator.

Intrebari ale candidatului ( se recomanda a fi adresate doar daci i se

ofera certitudinea ca va fi angajat).

S.

Interviul se incheie cu multumiri, eventual cu precizari din partea

angajatorului.

Reguli de urmat intr-o situatie de interviu

Dosarul personal — va contine toate actele depuse deja la sediul companiei,

trebuie sa fie in copie, asupra candidatului atunci cand se prezinta la interviu. Acesta

trebuie sa fie pregatit sd detalieze orice aspect din CV sau din alte documente prezentate

angajatorului.



Aspectele psihologice — tin de imaginea despre sine si de gradul de incredere 1n
propria persoand. Este recomandat ca sa se adopte o strategie de gandire pozitiva —
clientul sa se inarmeze cu optimism si cu convingerea ca interviul va fi finalizat cu
succes.

Aspectele vestimentare — tin de imaginea pe care clientul o oferd celorlalti. In
mediul profesional s-a renuntat demult la ideea ci ,, nu haina il face pe om”. In situatia
unui interviu formal, este chiar si recomandat sa se apeleze la un costum sobru, la pantofi
si accesorii ( serviete, mape) de calitate. Coafura trebuie sa fie adecvata, parfumul discret
si bijuteriile reduse la minimum.

Limbajul nonverbal - semnalele nonverbale care se vehiculeaza la interviu sunt
foarte semnificative pentru angajator, care nu va ezita sa isi bazeze decizia finala pe
acestea, dincolo de modul in care candidatul raspunde la intrebari. Astfel se vor lua in
considerare modalitatile in care clientul se prezintd pe sine, saluta, strange mana ( ferm,
dar nu exagerat), postura si pozitia pe scaun ( care nu trebuie sd fie nici incordatd, nici
prea relaxatd), contactul vizual ( trebuie mentinut in mod constant, dar fara insistentd sau
ostentatie). De asemenea, literatura de specialitate recomanda exersarea unor Intrebari
dificile in situatii de stres. In lipsa exercitiului si luat prin surprindere, candidatul risca sa
rupa brusc contactul vizual, semnalizandu-i recrutorului ca ceva este in neregula.

In literatura de specialitate se prezintd trei momente distincte in pregitirea unui
interviu:

e FEtapa initiala — in care candidatul adund informatii despre compania vizata
si postul dorit;
e Etapa interviului propriu-zis — accentul cade pe atitudinea pozitiva,
controlul deplin al informatiei cuprinse in documentele de angajare, auto-prezentare;
e FEtapa postinterviu — candidatul ia notite dupa finalizarea intalnirii si
solicitd in mod politicos un raspuns din partea companiei ( indiferent daca se anticipeaza
a fi pozitiv sau negativ).

Consilierul in cariera poate oferi clientului care se pregateste pentru un

interviu de angajare o listd cu anumite recomandari generale si concrete de tipul:

e S3 stiti cu certitudine ce slujba doriti sd obtineti.



e Sa aflati cdt mai multe informatii despre compania si postul vizat.

e S3 fiti la curent cu noutdtile din domeniul in care vreti sa lucrati.

e Sdintocmiti o listd cu calitatile, realizdrile si lipsurile dumneavoastra.

e S3 va pregititi o expunere de 4-5 minute in care sa va prezentati calitatilt si
realizarile.

e S3 va pregatiti sd raspundeti la intrebari dificile care vizeaza lipsurile sau
nerealizdrile dumneavoastra, astfel incat sa le prezentati, pe cat posibil, intr-o lumina ceva
mai favorabila.

e Sa vareferiti la experiente si realizari pentru a demonstra capacitatea dvs.
de a Indeplini obligatiile profesionale ale postului pe care il solicitati.

e S& va asigurati ca sistemul dumneavoastra de valori este in concordantd cu
cel al companiei la care doriti sa lucrati.

e (Ganditi pozitiv si aveti incredere In dumneavoastra. Angajatorul nu este
adversar.

e Fiti punctual. Intirzierea la interviu inseamn o prima impresie negativi pe
care angajatorul si-o face despre dumneavoastra.

e Chiar daca sunteti foarte nervos inaintea interviului, incercati sa mancati
putin, fara a intrece masura.

e Evitati consumul de ,, stimulente” Tnaintea interviului.

e Acordati atentie maxima vestimentatiei!

e In timpul interviului este recomandat si refuzati politicos oferta de a servi
bauturi bauturi racoritoare si cafea.

o Incercati s3 nu va progamati o alti activitate importanti in ziua interviului,
tocmai ca sd acordati intreaga dumneavoastra atentie acestui eveniment.

e Ascultati cu atentie tot ce spune angajatorul. Acordati interes maxim
momentelor 1n care acesta nu spune nimic: pauzele pot fi foarte semnificative!

e Fiti sincer, nu mintiti in legaturad cu experienta profesionala!

e Daca nu intelegeti o intrebare, cereti explicatii si daca e nevoie solicitati
timp de gandire pentru formularea unui raspuns.

e Evitati sa raspundeti doar cu DA sau NU; Incercati pe cat posibil si fara sa



cadeti 1n ridicol, sa elaborati raspunsurile si sd oferiti detalii semnificative.
e Acordati atentie limbajului nonverbal! ( Szilagyi, A., Vladulescu, L.,
2001).

In procesul consilierii in carierd, interviul este piatra de temelie a demersului

metodologic intreprins in consiliere. In acest cadru estimarile evidentiaza ca mai

mult de 50% din timp este destinat unor activitdti de tip interviu ( structurat,
semistructurat, nestructurat). Interviul este cea mai raspandita metoda de selectie
de personal si de promovare mai ales in cadrul organizatiilor nepiramidale.

Valoarea metodei este confirmatd istoric si practic, la momentul de fata

neexistand un alt instrument capabil sa-1 inlocuiasca in procesul de consiliere si

orientare in carierd. Interviul incurajeaza atitudinea activa a clientului, prin faptul
cd acesta urmadreste strategia sugeratd de consilier si este foarte sensibil la
semnalele, mai ales de natura nonverbala, emise de intervievator.

In literatura de specialitate sunt amintite si o serie de puncte slabe ale interviului
ca metoda de colectare de informatii in consiliere, elemente care se manifesta, in special,
in conditiile in care consilierul este nepregatit, neexperimentat sau lucreaza fara
supervizare:

e Interviul are putere de predictie slaba cu privire la performantele ulterioare
ale clientului;

¢ Intervievatorul se axeaza in interviu doar pe cateva aspecte principale ale
activitatii trecute a clientului;

e Interviul este intuitiv, factorul subiectiv fiind foarte pronuntat ( se poate
intampla ca diferiti consilieri sd formuleze concluzii semnificativ divergente in legatura
cu acelasi client, chiar daca au urmat acelasi protocol de interviu); subiectivitatea se
reduce pe masura ce experienta consilierului creste si prin structurarea metodei.

Consilierea in carierd este un proces de abordare globald a individului sub toate
aspectele vietii sale personale, profesionale si sociale si are ca i continut acordarea de
servicii de informare, consiliere si orientare in scopul sprijinirii acestuia pentru luarea

unor decizii corecte in carierd, atat in sfera educationald cat si In sfera profesionala.



In activitatea de consiliere in carierd, ca mijloace ajutitoare in acest proces sunt
identificate ca fiind utilizate teste, chestionare sau inventare:
e de aptitudini;
e de personalitate;
e de interese si nevoi speciale;
e despre valori si atitudini;
e de evaluare a achizitiilor academice ( deprinderi si stiluri de invatare);
e de relationare interpersonal;
e cu privire la imaginea de sine;
e pentru dezvoltarea in carierd;
e pentru categorii speciale de populatii.

Testul este 0 modalitate de masurare, evaluare sistematica si obiectiva a
unor esantioane de comportament, din ariile: aptitudini, trdsdturi de personalitate,
atitudini, etc., ale indivizilor prin oferirea de raspunsuri corecte sau incorecte la anumite
sarcini de lucru. Aceste secvente fixe de caracteristici personale investigate sunt
considerate a fi relevante pentru definirea si identificarea respectivelor aspecte la diferite
persoane.

Inventarele standardizate sunt, de asemenea, mijloace obiective de masurare ale
unor segmente comportamentale ale indivizilor, insd raspunsurile subiectilor nu sunt
considerate bune sau eronate, ci sunt apreciate prin compararea cu cele ale altor indivizi,
care constituie astfel o norma de grup ( Brown, D., Brooks, L., 1991).

Practica activitatii de consiliere aratd cd, in cele mai multe cazuri, consilierii
utilizeazd inventare de interese si aptitudini si, mai putin, teste psihologice de
performantd si de personalitate. De fapt, balansul intre un tip de instrumente si altul vine
din rolul asumat de consilier 1n activitatea sa: este acesta centrat pe sprijinirea indivizilor
in dezvoltarea carierei lor si luarea deciziilor sau interpretarea informatiilor despre
acestia, cu o finalitate, Tnsa, tot in beneficiul consiliatilor sdi. Dupa cum se constata,
finalitdtile sunt identice, dar caile prin care se ajunge la acestea sunt diferite In situatii
particulare. Iata in cele ce urmeaza, descrierea citorva teste si inventare ce pot fi utilizate

cu succes in consilierea in cariera.



Bateria de teste de aptitudini generale — a fost elaborata In SUA in anii 1940 si
este un instrument cu o bund predictibilitate in activitatile viitoare, adicd a aptitudinilor
profesionale latente. In urma unei riguroase analize statistice a datelor obtinute au fost
selectate 11 teste creion — hartie si 4 teste pe aparate, considerandu-se ca acestea masoara
cel mai bine cei zece factori de naturd aptitudinald identificati a fi semnificativi in
desfasurarea oricarei activitati profesionale. Aceste teste au format prima editie a GATG (
General Aptitudes Test Battery), codificata B — 1001. Mai tarziu, continutul GATB a fost
imbundtatit, iar bateria de teste — care masoara noud aptitudini generale prin intermediul a
12 teste: 8 teste creion — hartie si 4 teste pe aparate — a capatat numele de cod B-1002. In
aceasta forma bateria este utilizata si In prezent ( Jigau, M., 2006).

Cele 12 subteste care compun bateria GATB sunt urmatoarele:

1. Comparare de nume — testul constd in compararea a doua coloane de
nume. Subiectul in urma examindrii fiecarei perechi de nume, situat cate unul in fiecare
coloand — arata 1n care numele sunt identice si in care sunt diferite ( timp 6 minute).

2. Calcul — testul consta in operatii aritmetice cu numere intregi: adunari,
scaderi, inmultiri $1 impdrtiri ( 6 minute). Prin acest subtest se masoara aptitudinea
numerica.

3. Spatiul tridimensional — testul este compus din serii de desene plane de
referinta si patru obiecte desenate tridimensional. Sarcina consta in a identifica obiectul-
dintre cele desenate tridimensional — ce pote fi realizat prin plierea desenului plan ( 6
minute). Prin acest subtest se masoard abilitatea generald de invitare si aptitudinea de
perceptie spatiala.

4. Vocabular — testul este compus din seturi de cate patru cuvinte. Sarcina
constd in a indica acele doua cuvinte care au un sens similar sau opus ( 6 minute). Prin
acest subtest se masoara abilitatea generald de invatare si aptitudinea verbala.

5. Potrivirea uneltelor — testul este compus din serii de exercitii care contin
un desen de referintd si patru alte desene usor diferite prin umbre sau ponderea albului si
negrului, ale unui instrument de atelier. Sarcina constd in a identifica exact, dintre cele
patru desene, pe cel similar cu cel din desenul prezentat ca stimul ( 5 minute). Prin acest

desen se masoara aptitudinile de perceptie a formei.



6. Rationament aritmetic — testul consta in rezolvarea unor probleme de
aritmetica ( 7 minute). Prin acest subtest se mdsoara aptitudinile de perceptia formei.

7. Potrivirea formelor — sunt prezentate doud grupuri de forme liniare.
Sarcina constd in a gasi corespondentul unei forme din primul grup in cel de-al doilea,
luand drept criterii marimea, latimea, modelul figurii, etc.( 6 minute). Prin acest subtest
se masoara perceptia formelor.

8. Operarea de marcaje — testul este compus din serii de patrate in care se
marcheaza cu creionul cat mai repede, cate trei linii, doud verticale si una orizontala,
dedesubtul acestora ( 1 minut). Prin acest subtest se masoara coordonarea motorie.

9. Plasarea — materialele pentru acest subtest cat si pentrul subtestul
urmdtor constau dintr-o plansetd dreptunghiulard impartitd in doud sectiuni — fiecare
avand cate 48 de gauri si o serie de tije cilindrice — cui. Sectiunea superioara contine 48
tije introduse an gauri. Sarcina consta in a scoate tijele din sectiunea superioard si a le
pune in gaurile corespondente din sectiunea inferioard, luind simultan cate doua tije, cate
unul in fiecare mana. Proba se executa de trei ori, cautindu-se mutarea cator mai multe
piese in timpul ce s-a alocat, ( 3 incercari x 15 secunde) din sectiunea superioard in cea
inferioara. Prin acest subtest se masoara dexteritatea manuala.

10. Rotire — materialele necesare pentru acest subtest sunt cele utilizate si la
subtestul anterior. La aceast subtest, partea inferioara a plansetei are 48 de tije introduse
in gauri. Sarcina constd in scoaterea unei tije din gaura prin rotire, iar apoi reintroducerea
sa in gaurd, folosind ména preferatd. Proba se aplica de trei ori, cautandu-se scoaterea si
reintroducerea cat mai multor tije in timpul care s-a alocat ( 3 incercari x 30 de secunde
fiecare). Prin acest subtest se masoara dexteritatea manuala.

11. Asamblarea — materialele necesare pentru acest subtest si pentru
subtestul urmator constau dintr-o plangeta dreptunghiulara care contine 50 de gauri. Mai
multe nituri de metal si tot atatea saibe. Sarcina consta in a lua cu mana preferata un nit
de metal dintr-o gaurd din partea superioard a plansetei si in acelasi timp a scoate cu
cealaltd mana o saiba de pe o tija. Apoi se pune saiba in nit, iar aceasta se introduce in
partea inferioara a plangetei in gaura corespondentd cu cea superioara din care tocmai a

scos nitul, folosind doar mana preferatd. Proba presupune executarea cat mai multor



operatii in timpul care s-a alocat ( 90 secunde). Prin acest subtest se masoara dexteritatea
digitala.
12. Dezasamblarea — materialele necesare pentru acest subtest sunt cele

prezentate la testul anterior. Sarcina consta in a scoate nitul de metal impreuna cu saiba sa
dintr-o gaurd din partea inferioara a plansetei, a introduce saiba intr-o tija cu o mana, si in
acelasi timp a introduce nitul cu mana preferata in partea superioara a plansetei in gaura
corespondentd cu cea din care tocmai s-a scos nitul. Proba presupune executarea cat mai
multor operatii asemanatoare in timpul care s-a alocat ( 1 minut). Prin acest subtest se
mdsoard dexteritatea digitala.

Scorarea rezultatelor obtinute Tn urma administrarii GATB ( in intrgime,
in 2,5 ore, sau partial) se poate face manual sau electronic. Scorarea manuala se face cu
ajutorul unor grile transparente aplicate pe foile de raspuns. Durata obtinerii scorurilor
brute la un subtest — care sunt compuse din raspunsurile corecte — nu depdseste 5 minute.
Scorurile obtinute de subiecti la fiecare test sunt convertite In scoruri standard cu media
de 100 si deviatia standard de 20. Rdspunsurile incorecte sau lipsa acestora nu se
penalizeazd; doar oferirea a mai mult de un raspuns la un item este considerata incorecta
si nu se ia in calculul raspusurilor bune. GATB permite efectuarea de masuratori ale
aptitudinilor generale ale persoanelor ce au urmat anumite niveluri de educatie si care au
nevoie de sprijin in alegerea unei ocupatii. Categoriile cele mai frecvente ce pot fi
investigate cu aceasta baterie de teste sunt adolescentii din licee si universitati precum si
adultii ( Jigau, M., 2006).

Bateria de teste psihologice de aptitudini cognitive ( BTPAC) — cuprinde 23 de
teste §i reprezintd concretizarea unei noi generatii de teste psihologice in care
instrumentele de masurare si modelarile teoretico — experimentale sunt sincrone. BTPAC
a aparut ca o necesitate a corelarilor intre cercetdrile teoretico — experimentale si
instrumentele de investigare care au rimas in urma primelor cu ceva ani buni. In acest
context, a aparut oportunitatea oferitd de Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale in anul
2003, de a elebora o baterie de teste psihologice de aptitudini cognitive pentru consiliere

si orientare profesionala.



BTPAC masoara aptitudinile cognitive, adica principalele capacitati endogene de
prelucrare a informatiei. Aptitudinile cognitive sunt cei mai stabili si puternici factori
implicati in performante. Analizele recente au demonstrat cd aptitudinile cognitive sunt
principalul predictor in performanta de lucru si parcurgerea cu succes a unei pregatiri
academice sau profesionale. Dobandesc caracterul de aptitudini cognitive acele abilitati
care sunt relativ stabile Tn timp si mai putin contaminate de cunostinte ( Carroll, J., B.,
1993).

Stabilirea aptitudinilor masurate de BTPAC s-a bazat pe doua surse de informatii:

1. Clasificarile aptitudinilor existente in literatura de specialitate (Carroll,
J., B., 1993; Fleishman, E., A., si colab., 1984 ).

2. Lista de aptitudini la care face referire Catalogul Ocupatiilor din
Romania ( COR, 2000) si Profilele Ocupationale ( PO, 1998 - 2000) publicate de
Ministerul Muncii, Ministerul Educatiei si Ministerul Tineretului — Grupul de lucru
pentru consiliere si informare privind cariera. Prin corelarea acestor surse a rezultat un
numar de 8 aptitudini cognitive ( Jigau, M., 2006).
Aceste aptitudini cognitive evidentiate sunt:

o Abilitatea generala de invatare
Reprezintd aptitudinea de a asimila informatii noi, de a le organiza si de a opera cu ele.
Abilitatea generala de invatare apare ca un construct cu trei fatete: asimilare selectiva de
noi cunostinte fapt care implicd o concentrare a atentiei si rezistenta la interferente;
capacitate de organizare a informatiilor iIn memorie, care implica inhibitia cognitiva si
memoria de scurtd duratd si o componenta de operare, acesta implicand: rationamentul
analitic, transfer analogic, memorie de lucru si flexibilitatea in categorizare.

o Aptitudinea verbala
Reprezintd o componentd esentiald subsumatd comunicdrii §i, respectiv relatiilor
interumane. Si ea cuprinde mai multe fatete: abilitatile de vocabular, adicad intelegerea
sensurilor cuvintelor §i operarea corectd cu acestea, fiind indispensabile in interactiunile
cotidiene; abilitatile sintactice, care reprezintd capacitatea de a combina pe baza unor
reguli precise cuvintele in propozitii si propozitiile in fraze, fiind esentiald pentru

comunicare, mai ales pentru codarea, respectiv decodificarea, limbajului oral si scris si



abilitatile de intelegere a textelor scrise care se referd la capacitatea cititorului de a-si
face o reprezentare cat mai coerentd a unui mesaj scris, apeland la anumite operatii
mentale.

e Aptitudinea numerica
Evaluarea aptitudinii numerice este 0 componenta importantd a bateriilor de evaluare a
aptitudinilor, cat si a inteligentei. Studiile au identificat In componenta aptitudinii
numerice doud aspecte importante ( Snow, R., E., Swanson, J., 1992): abilitatea de calcul
matematic — capacitatea de a realiza rapid si corect calcule matematice simple, utilizand
cele patru operatii aritmetice §i capacitatea de rationament matematic — abilitatea de a
analiza o problema matematica si utiliza metoda potrivita pentru rezolvarea ei. Evaluarea
cu acuratete a aptitudinii numerice presupune evaluarea acestor doud componente.
Diferentele individuale in aptitudinea numericd pot fi atribuite unor factori precum:
genul, varsta, nivelul educational ( Byrnes, J., 2001). Studiile de psihologie au evidentiat
relatia particulard existentd intre performanta la testele de aptitudine numerica si
variabilele mai sus mentionate. Aptitudinea numerica se dezvolta odatd cu varsta si
nivelul educational ( Giaquinto, 2001), performanta de calcul matematic este superioara
la persoanele de sex feminin, cu diferente semnificativ mai mari pana la varsta de 15 ani
si in cazul copiilor supradotati, iar performanta de rationament matematic este superioara
in cazul persoanelor de sex masculin, in special dupa varsta de 14 ani si in cazul copiilor
supradotati (Halpern, D., F., 1992).

e Aptitudinea spatiala
Evaluarea aptitudinilor spatiale poate fi identificata in timp odatd cu inceputurile testarii
inteligentei ( Binet, A., Simon, Th., 1905). Ca aptitudine cognitiva aceasta este adesea o
componentd principala a bateriilor de teste psihologice de aptitudini sau a modelelor
inteligentei ( Guilford, J., P., Fruchter, B., Zimmerman, W., S., 1952). O serie de studii
privind structura cognitivd, considera aptitudinea spatiald ca parte a inteligentei
spatial-kinestezice ( Gardner, H., 1983).
Studiile aratda faptul ca aptitudinea spatiald nu este o aptitudine generald, omogena, ea
putand fi divizatd in urmatoarele componente ( Linn, Peterson, 1985, apud Jigau, M.,

2006):



1. relatiile spatiale — componenta este bine evidentiata in sarcinile care
impun transformarea imaginilor.

2. orientare spatiala — se refera la capacitatea unei persoane de a-si imagina
cum ar arata un camp perceptiv dintr-o altd perspectiva.

e Aptitudinea de perceptie a formei
Perceptia este procesul de reflectare nemijlocitd si imediatd in sistemul cognitiv a
insugirilor fizice ale obiectelor si fenomenelor in totalitatea lor, conditiile actiunii
acestora asupra analizatorilor ( Radu, L., si colab., 1991). Testele de perceptie a formei isi
propun evaluarea perceptiei vizuale. In cadrul perceptiei vizuale, forma poate fi acel
aspect al unui stimul ce ramane invariant indiferent de modificarile survenite in planul
marimii, pozitiei si orientarii. Toate evaluarile din cadrul testelor de perceptie a formei se
referd la capacitatea de percepere a formelor prezentate in plan, acestea continand trei
abilitati:

1. constanta formei — se refera la recunoasterea trasaturilor dominante ale
unor figuri sau forme tintd, atunci cand in cadrul acestora apar modificdri de marime sau
pozitie;

2. discriminarea figurd — fond — se refera la identificarea unor figuri
incluse Intr-un context perceptiv general;

3. pozitia in spatiu — se refera la identificarea figurilor intoarse sau rotite.

o Abilitati functionaresti
Functionarul este acea persoand care indeplineste o muncd dominant administrativa (
DEX, 1998). In aceasti categorie ocupationala sunt inclusi, in principal, administratorii,
secretarii, operatorii pe calculator, arhivistii, etc. ( Profile, Ocupationale, 2002). In cadrul
acestor ocupatii caracteristica este abilitatea de a lucra rapid si corect cu diferite
documente, adicd de a dispune de capacitatea de a identifica detalii semnificative sau
erori din diferite materiale grafice si diferite categorii de texte si tabele.

e Rapiditatea in reactii
Investigand rapiditatea 1n reactii se evalueaza de fapt abilitatile cognitive, cu precadere
inteligenta generala. In evaluarea acestei componente important este timpul de reactie,

adica timpul care trece din momentul prezentarii stimulului si raspunsul oferit de subiect.



Validitatea utilizarii timpului de reactie ca masura a diferentelor individuale in
functionarea cognitiva a fost stabilitd de mai multe cercetdri ( Barett i colab., 1986;
Carlos si Widaman, 1987; Bowling s1i MacKenyie, 1996; Bates si Stough, 1997). Aceste
studii au ardtat ca viteza si consistenta cu care indivizii executd diferite sarcini de tipul
timpului de raspuns este discriminativa pentru grupurile de indivizi pentru care s-au
anticipat diferente.
e Capacitatea decizionala

Cercetarile initiate de Simon ( 1959, apud Mihai, J., 2006) si dezvoltate de catre Tverski
si Kaheman, au demonstrat cd decidentii nu abordeaza procesul decizional intr-o maniera
rationald. Teoria rationalitatii limitate propusd de Simon std la baza abordarilor
descriptive ale procesului decizional. Abordarile descriptive au demonstrat cd decidentii
utilizeaza o serie de euristici pe parcursul procesului decizional si nu recurg la o analiza
rationald a alternativelor intre care trebuie sa aleaga.

Demersul de construire a testelor psiholgice consta in standardizarea unor probe
experimentale. Cele mai studiate strategii pe care le utilizdm pentru a lua decizii fara a
utiliza totalitatea informatiilor cognitive in analiza alternativelor decizionale sunt:efectul
de framing (al 1incadrarii), prototipicalitatea alternativelor, reprezentativitatea
alternativelor, accesibilitatea alternativelor.

Fiecare din cele opt aptitudini cognitive, considerate de maxima relevanta pentru
performante academice si profesionale este operationalizatd printr-o serie de teste.
Numarul testelor prin care se masoara nivelul unei aptitudini variazd in functie de
complexitatea ei. BTPAC este aplicabil persoanelor cu varsta cuprinsa intre 12 si 50 de
ani. Etaloanele sunt construite separat pentru fiecare test pe sexe, respectiv pe patru
intervale de varsta: 12 — 15 ani; 16 — 18 ani; 19 — 29 ani si peste 30 de ani.

In utilizarea BTPAC pentru consiliere si orientare profesionald, se recomandi ca
utilizatorul sa tind seama de urmatoarele aspecte ( Jigau, M., 2006):

e Aptitudinile nu constituie singurul factor implicat in alegerea carierei.
Informatiile obtinute prin evaluarea profilului aptitudinal, desi sunt cele mai stabile si cu
valoarea predictiva cea mai mare, trebuie utilizate prin relationare cu ceilalti factori.

e Succesul ( performanta) intr-o ocupatie e datd nu de o aptitudine, ci de o



constelatie de aptitudini.

Combinate, aptitudinile unei persoane, se compenseaza si se potenteaza reciproc
pentru a asigura o performanta superioara. Profilul aptitudinal are valoare informativa
mult mai mare decat fiecare aptitudine in parte, de aceea aptitudinile au fost tratate in
conjunctie logica.

e Profilul aptitudinal al ocupatiilor a fost preluat din Profilele
Ocupationale publicate de MMSS.

e Utilizarea BTPAC trebuie sa fie centrata pe client.

e Aplicatia BTPAC compara profilul aptitudinal individual cu profilul
oricarei ocupatii.
Utilizatorul profesionist al BTPAC ( consiliere, psiholog, psihopedagog ) trebuie sa ia in
considerare si faptul ca unii clienti pot solicita evaluarea pentru satisfacerea altor
trebuinte, ca de exemplu: nevoia de autocunoastere, orientarea deciziei, reducerea unor
disfunctii sau insatisfactii la locul de munca.

BTPAC, prin informatiile pe care le ofera, permite satisfacerea acestor trebuinte.

Inventarele Holland

Teoria tipologicd a lui John Holland a fost dezvoltata si continuu amelioratd in
cartile publicate in anii 1966, 1973, 1985a si 1992. Teoria deciziei profesionale a avut
succes de la Inceput deoarece profesionistii Tn domeniu aveau un cadru conceptual usor
de aplicat in practica, iar clientii intelegeau cum interactioneaza factorii personali si de
mediu, proces care le facilita luarea deciziei. Doud instrumente sustin aplicatiile teoriei
tipologice Holland: Inventarul de preferinte profesionale — Vocational Preference
Inventory — VPI ( 1985) si Self- Directed Search — SDS( 1994).

Holland sustine ca in masura in care caracteristicilor de personalitate le corespund
mai multe aspecte ale acelorasi medii de munca, se poate vorbi de satisfactie sau
insatisfactie la locul de munca. Holland concluzioneaza ca:

e Indivizii posedd combinatii diferite de trasaturi individuale specifice;
e (Oamenii au anumite trasaturi relativ stabilizate dupa perioada
adolescentei ( cercetarile afirmad ca procesul constituirii pattern-urilor de interese ale

indivizilor se stabilizeaza pand la 25 de ani);



e Alegerea ocupatiei reprezintd un mod de expresie a personalitatii;

e Membrii acelorasi domenii de activitate au structuri si istorii similare ale
dezvoltarii personalitatii;

e Indivizii care exercita profesii din anumite categorii $i care au structuri
apropiate de personalitate, vor reactiona asemanator in situatii similare de munca;

e Satisfactia, stabilitatea si statutul profesional depind de congruenta intre
propria personalitate si mediul de exercitare a muncii;

e Majoritatea indivizilor pot fi impartite 1n sase tipuri de personalitate si
tot atdtea tipuri de medii de munca: realist, investigativ, artistic, social, intreprinzator,
conventional;

e Exercitarea cu succes a unei ocupatii / profesii cere anumite combinatii
de trasaturi, caracteristici din partea indivizilor; aceste combinatii de aptitudini, interese,
aspecte temperamentale, atitudini, valori, sunt relativ similare la diferitele persoane care
exercitd aceleasi ocupatii;

e Rezultatele evaluarii prin teste psihologice ale trasaturilor,
caracteristicilor indivizilor si analizei setului de factori care conditioneaza succesul intr-o
anumitd ocupatie a celor care deja o exercitd, pot constitui o baza pentru a identifica
ocupatia potrivitd pentru o anumitd persoand sau omul potrivit pentru un anumit loc de
munca si implicit, un mijloc de a anticipa succesul in munca, cat si satisfactia personala.

Teoria lui Holland cu privire la alegerile profesional constituie baza

conceptuala a Inventarului SDS. Self-Directed Search este un inventar care exploreaza
aspiratiile, interesele, activitdtile, competentele si permite clientilor intelegerea modului
in care acestea pot fi conectate cu anumite ocupatii. SDS este compus dintro brosura de
evaluare, care faciliteaza identificarea ocupatiei corespondente codului personal obtinut
prin administrarea inventarului de interese. Holland identificd sase tipuri de personalitate
caracterizate de preferintele sociale. El sustine cd si mediile de munca pot fi clasificate
dupi aceleasi criterii. In consecinti, directia alegerilor ocupationale ale indivizilor vor fi
determinate de trdinicia acestora pentru cele sase domenii ale activitatii umane. Holland
afirma si ca fiecare categorie de indivizi este caracterizata si prin tipurile de respingeri pe

care le opereaza.



Tipuri de personalitate si respingerile profesionale

Contacte pentru afaceri Activitati pentru afaceri
( Intreprinzator) ( conventional)
Servicii sociale Tehnic

( social) ( realist)

Artistic Stiinta

( artistic ) ( investigativ)

Tipuri de personalitate si complementareitatea mediilor profesionale

O descriere a tipologiei lui Holland aplicata la mediul de munca, tipul de
personalitate asociat acesteia si comportamentele tipice ale clientilor poate fi ce de mei
jos (Jigau, M., 2006).

e Realist (R)
Mediul realist — solicita persoanei activitati fizice, lucrul cu scule, aparate, masini,

etc. i de aceea individul trebuie sa aibd competente tehnice care sa-i permita sd opereze

cu lucrurile s1 mai putin cu oamenti.



Tipul de personalitate realista — 11 face placere sa utilizeze in activitatea sa
obiecte, instrumente, sd ingrijeasca plante si animale, sa lucreze in aer liber; el are sau 1si
dezvoltd aptitudinile fizice, manipulatorii, in aceastd arie de activitdfi practice si
dovedeste o motivatie mai ridicatd pentru lucruri, bani, statut i mai scazutd pentru relatii
cu oamenii.

Comportamentul clientului realist — acesta asteapta de la consilier raspunsuri
concrete, directe, cu aplicare imediata la problema care la adus la consultatie; uneori are
dificultati In expunerea precisd a nevoii de consiliere, a sentimentelor, motivelor si
intereselor sale; vorbeste insa, cu placere despre activitatile practice si hobby-uri.

e Investigativ (I)

Mediul investigativ — solicita persoanei investigarea cauzelor diferitelor fenomene

si cautarea de solutii la probleme prin utilizarea unor metode si tehnici specifice.

Tipul de personalitate investigativa — prefera sa cerceteze sistematic i
independent, sa afle explicatii cauzale, sd observe, invete, evalueze, analizeze si sa
gaseasca solutii la problemele ivite, utilizind Tn munca resursele personale de inteligenta,
gandire abstracta, intuitie, creativitate, capacitate de a identifica si rezolva problemele.

Comportamentul clientului investigativ — acesta este stresat de problemele
nerezolvate si situatiile la care nu are inca raspunsuri; acestea sunt pentru el provocari pe
care 1i place sa le aibd sub control, pentru el consilierul fiind un partener de discutii in
demersul sau dominant rational i mai putin emotional al dezvoltarii in cariera.

e Artistic (A)

Mediul artistic — este unul deschis, liber, cu un program de lucru nestructurat, care

solicitd initiativa §i apreciaza maximal modul personal de expresie artisticd $i emotionala.
Tipul de personalitate artistica — persoana cu aptitudini, abilitdti si intuitie

artistica, deschisa spre o abordare afectiv — emotionald a lumii; ii face placere sa apeleze

la imaginatie §i creativitate si sd se exprime intr-o maniera originald, putin sistematizata.
Comportamentul clientului artistic — acesta preferd o abordare a consilierii intr-un

mod neconventional, cu utilizarea de exemple, materiale scrise, criticind, comparand,



etc.; prefera sedintele individuale de consiliere celor de grup, iar procesul ludrii deciziei
cu privire la carierd este unul dominant emotional i mai putin rational si sistematic.
e Social (S)

Mediul social — este unul care ofera prilejul de a discuta, de a fi flexibil, de a-i
asculta pe altii; domeniile educatiei, asistentei sociale, sanatatii, sunt cele care pun pret pe
aptitudinile de comunicare, pe atitudinea intelegatoare, generoasa i amicala in relatiile cu
altii, pe dorinta de a-1 ajuta pe semeni.

Tipul de personalitate sociala — persoana careia i1 place sd lucreze cu oamentii,
pentru a-i informa, consilia, ajuta, instrui, educa, forma, ingriji,; are abilitati in utilizarea
creativa si nuantata a limbajului Tn aceste scopuri.

Comportamentul clientului social — este orientat spre contacte sociale, 11 exprima
aspiratiile de relationare sociala altruistd in mod explicit, 11 plac activitatile colective, de
cooperare, informale, de grup; se ofera sa-l sprijine pe consilier in activitatea sa; uneori
este prea volubil.

° intreprinzitor (E)

Mediul intreprinzator — este unul in care sunt condusi §i convingi oamenii
sd actioneze pentru atingerea scopurilor unei organizatii sau institutii, de regula, din
domeniul financiar sau economic; astfel de medii oferd putere, statut social inalt si
prosperitate.

Tipul de personalitate intreprinzdatoare — este persoand cu incredere in sine,
sociabila, asertiva, cu simtul riscului si careia i place sa convinga, sd conduca si sa
influenteze pe oameni pentru realizarea scopurilor organizatiei, institutiei sau propriilor
afaceri, sa castige pozitii importante si bogatie; prefera s conduca decat sa fie condusa.

Comportamentul clientului intreprinzator — este dominant afirmativ, isi exprima
sentimentele si intentiile atunci cand sunt social acceptate, mai mult, vrea s convinga pe
altii sa actioneze conform cu convingerile sale decat sd-i ajute; uneori se supraestimeaza
si-si evalueaza inexact competentele si aptitudinile; are un spirit de competitie inalt, intra
in conflict cu altii din aceeasi categorie cu el, este nerdbdator sa acceada la pozitiile cheie
din institutia in care lucreaza.

e Conventional ( C)



Mediul conventional — este unul care presupune organizare si planificare,
cu activitati derulate, de reguld, In birouri si care presupun tinerea de evidente, efectuarea
de statistici, rapoarte; munca presupune ordine in documente de orice natura, activitati
previzibile si oarecum, rutiniere venite de la coordonatori sau sefi.

Tipul de personalitate conventionala — este persoana careia ii place sa lucreze cu
cifre, date si informatii, in mod meticulos, exact, detaliat si sistematic; nu este deranjata
sd primeasca instructiuni de la altd persoand in munca sa; preferd sa aiba control asupra
ceea ce are de lucru i nu sd improvizeze in situatii critice sau sa ia decizii.

Comportamentul  clientului  conventional — este dominat de conduita
conventionald, se prezintd ca o persoana ordonatd, sistematicd, cu simtul ierarhiei, de
incredere; este mai putin dispusa sd abordeze eventualitatea unor alternative ocupationale
si medii de munca slab structurate; nevoia de ordine poate fi valorificatd Tn domenii
precum finante-banci, organizarea de activititi educative si conferinte, contabilitate si
procesare date.

Pentru o mai bund imagine sintetici asupra caracteristicilor tipurilor de
personalitate definite de Holland este utila consultarea urmatoarelor liste cu trasaturi

specifice categoriilor cu care opereaza aceste inventare — RIASEC.

Realist Investigativ Artistic Social Intreprin Conventional
zator

Confor analitic complicat Convingato | aventuros Conformist

mist r

franc precaut dezordonat cooperant ambitios Constiincios

onest critic emotional prietenos preocupat grijuliu

umil curios expresiv generos dominator conservator

Materia independent idealist util energic inhibat

list

natural intelectual imaginativ idealist impulsiv supus

stiruitor | introvert Fara simt perspicace optimist ordonat

practic

practic metodic impulsiv amabil ¢ a u t a| staruitor

placerea




modest modest independent Responsa popular practic
bil
timid precis intuitiv sociabil increzator calm
stabil rational Nonconfor Cu tact sociabil neimaginativ
mist
chibzuit rezervat original intelegitor | vorbaret eficient

liste cu trasaturi specifice categoriilor cu care opereaza aceste inventare — RIASEC.

In mod practic, sunt putine cazurile in care un individ apartine unui singur tip de
personalitate si unui mediu de munca. Cel mai adesea se intdlnesc combinatii ale
acestora. Tocmai de aceea, ,, Codul lui Holland” utilizeza trei litere pentru a descrie
fiecare tip de personalitate si mediu de munca ( spre exemplu: EIA, ISE, CAS, etc.),
aceste litere fiind initialele categoriilor descrise in tabel. Primul cod din combinatie este
cel dominant iar celelalte doua sunt suplimentar — adiacente.

Versiunile inventarului Holland sunt: creion-hartie, pe computerul personal (
SDS: CV publicat in 1985 — versiune DOS si revizuit in 1996- in versiune Windows) si
pe internet ( din 1999, contracost, Form R:www.self-directed-search.com). versiunea
computerizatd a SDS permite administrarea mai rapidd a acestui inventar, o scorare
imediatd i fard eroare, este mai atractivd pentru majoritatea clientilor, oferd imediat
listele cu ocupatii, cat si interpretari ale codului celui care este supus inventarului.

Self-Directed Search cuprinde urmatoarele categorii de instrumente:

e Self-Directed Search — Form CP  pentru elevi / adolescenti
e Self-Directed Search — Form R pentru studenti si adulti
e Self-Directed Search — Form E pentru persoane cu un nivel redus de instruire

Inventarul canadian de interese ocupationale

Acest inventar de interese ocupationale ( Canadian Occupational Interest
Inventory - COII) are la bazd un numar de cinci factori bipolari identificati de Cottle
(Cottle, W.,C.,1968). Ideea de baza de alcatuire a inventarului constd in faptul ca in
cadrul fiecarui factor ( grup bipolar de interese) exista perechi de tendinte care se exclud
reciproc ( preferinte pentru activitati cu lucruri — preferinte pentru activitati cu oament).

Dezvoltarea inventarului a fost realizatd in Canada, iar in urma administrarii s-a constatat



cd unii itemi trebuie modificati si, astfel in 1974 s-a obtinut varianta finald a inventarului.
Se considera ca indivizii cu interese bine conturate catre activitdtile care implica
manipularea si utilizarea obiectelor, nu poate avea in egala masurd interese majore §i
pentru cele care implica interactiunea si comunicarea cu oamenii.

Inventarul canadian de interese considera ca interesul semnificd o atitudine
orientatd catre actiune, astfel ca itemii au fost alcatuiti tindnd cont de activitatile
indeplinite mai frecvent de oamenii implicati in diferite ocupatii. Activitatile sunt grupate
cite trei si prezentate in perechi, care reprezintd un item al inventarului. Cei cinci factori
sunt denumiti in functie de numele bipolar al acestuia si reprezintd fiecare categorie de

preferinte pentru anumite activitati.

Factor 1 1. Lucruri versus 6. Oameni
Preferinta pentru Preferinta pentru
activitati care activitati care
presupun manuirea presupun
si/sau utilizarea interactiunea si
obiectelor . comunicarea cu

oamenii.

Factor 1T 2. Contacte de afaceri | versus 7. Stiintifice
Preferinta pentru Preferinta pentru
activitati care activitati care
presupun comunicarea presupun cercetarea,
directa cu oamenii in utilizarea
scopul vanzarii si cunostintelor speciale
persuadarii acestora. si investigatii in

consens cu tehnicile
cercetarii stiintifice.

Factor 111 3. Rutina versus 8. Creativitate
Preferinta pentru Preferinta pentru




activitati care se
realizeaza in consens
cu anumite
instructiuni si
proceduri repetitive,

sistematice, concrete.

activitati care
presupun abordarea
artistica a obiectelor
si ideilor si
formularea si

utilizarea de concepte.

Factor 1V 4. Social versus 9. Solitar
Preferinta pentru Preferinta pentru
activitati care implica activitati indeplinite
oameni ca parteneri in mod individual si
sau beneficiari ai care implica operarea
serviciilor. cu obiecte.

Factor V 5. Prestigiu versus 10. Productie

Preferinta pentru
activitati care permit
obtinerea stimei
celorlalti si a unei

pozitii de lider.

Preferinta pentru
activitati care duc la
obtinerea de obiecte

tangibile.

Factorii bipolari ai COIl

Cei doi termeni ai fiecarui factor trebuie luati in acceptiunea de ,, scale”. Spre
exemplu numerele 1 si 6 reprezintd numarul profilului.

Inventarul COII are 70 de itemi, care grupeaza fiecare cate trei activitati bipolare,
astfel selectate Incat sa-i reprezinte In mod echilibrat pe toti cei cinci factori. Fiecare din
acesti factori este compus dintr-un numar de 14 itemi, grupati in patru sectoare:

e Munca;

e Formarea;

e Activitdtile inrudite;
e Timpul liber;

In cadrul fiecarui factor, preferintele exprimate pentru anumite activititi



din aceste sectoare dau indicatii cu privire la consistenta raspunsurilor la inventar ale
sunt situati in sectorul munca si cate trei in celelalte sectoare: formare, activitati inrudite
si timp liber.

Instrumentul este centrat pe inventarierea preferintelor si intereselor ocupationale
ale elevilor din licee, studentilor si adultilor, persoane de ambele sexe.

Procedurile de interpretare a semnificatiei scorurilor obtinute in urma
administrarii inventarului presupun integrarea diferitelor surse de date care pot fi
semnificative in actul consilierii si conturarii profilului ocupational fiabil:

e Comportamentul consiliatului pe parcursul completarii inventarului;
e Paterrn-uri de raspuns ( specifice raspunsului fortat la itemii COIl);
e Comentarii verbale ale acestuia cu privire la inventarul de interese;
e Rezultatele propriu-zise obtinute la inventar;

e Date suplimentare obtinute din alte surse.

Inventarul de interese Strong

E. K. Strong si colaboratorii sdi, inca din anii 1920, au sesizat cd oamenii care
apartin diferitelor grupuri profesionale se diferentiaza sistematic, in afara sistemului
aptitudinal, deprinderi, cunostinte si prin ceea ce le place sau ceea ce nu le place sa faca,
nu doar in plan profesional ci si in plan personal, in timpul liber. Aceastd observatie
sugereaza cd profesia este si un stil de viata si nu doar un mijloc de castigare a existentei.
Importanta deci, 1n alegerea profesiei este i imaginea asupra stilului de viatd al unui
individ care poate fi cunoscuta chiar Tnainte de exsersarea profesiei.

Instrumentul realizat a mai suferit revizuiri in timp facute de catre Hansen si
Campbel ( 1985), Borgen ( 1988) si Hansen ( 1992) si in prezent poartd denumirea de
Strong Interest Inventory — SII.

Acest inventar de interese cuprinde sase teme ocupationale generale( care
utilizeaza codurile lui Holland ) si 23 de scale de interese de baza. Din acestea sunt
derivate scale pentru 207 ocupatii iar aproximativ o treime din profilele ocupationale
presupun niveluri medii de educatie. Sectiunile inventarului sunt:

e Ocupatii;



e Discipline scolare;

e Activitati;

e Activitati de timp liber;

e Tipuri de persoane;

e Preferinte in planul activitatilor;
e Caracteristici individuale.

Exista format creion - hartie cat si variantd computerizata, iar diferentele
sunt nesemnificative, insd timpul de administrare este in favoarea variantei computerizate
( 22 minute fatd de 31 minute).

SII se utilizeaza, in primul rand, ca un mijloc de sprijinire a clientilor pentru
luarea deciziilor cu privire la planificarea in carierd pe termen lung, in legdtura cu
studiile, profesia viitoare, pentru oricine are nevoie de ajutor in cariera sau in luarea unei
decizii privitoare la stilul de viata ( Hansen, J.C., 1992).

Desi inventarul Strong este apreciat de specialisti ca fiind unul din cele mai
convingdroare instrumente ale domeniului, Jepsen afirma ca acest instrument este mai
recomandat atunci cand clientii sunt ( Jepsen, D., 1991 ):

e Cu niveluri de educatie inalte;

e Nu au probleme de ordin emotional;

e Au o experientd bogatd de viata care le permite sa raspunda justificat la itemi;
e Sunt decisi cu privire la sentimentele lor;

e Sunt obisnuiti sa dea raspunsuri in termeni de da sau nu;

e Accepta interpretari si predictii generale si nu strict specifice si concrete.

Dacd aceste conditii nu sunt indeplinite Tn mare masurd de clientii la care se
utilizeaza SII, exista riscul ca rezultatele obtinute prin evaluarea cu acest instrument sa nu
fie acceptate si considerate ca folositoare de acestia in planificarea carierei lor.

Inventarul de interese Jackson

Misiunea principala a inventarului de interese este de a-i sprijini pe elevi, studenti
si adulti in procesul de planificare a educatiei si formarii personale ( Jackson, D., N.,

1977). Inventarul a fost elaborat de psihologul clinician Douglas N. Jackson din SUA si



publicat in 1977, fiind cunoscut sub denumirea Jackson Vocational Interest Survey (
JVIS).

JVIS oferd posibilitatea identificarii informatiilor relevante pentru client - din
sfera intereselor - care sd-i permitd elaborarea unui plan individual de educatie si formare,
cat si sd-i faciliteze luarea deciziilor realiste cu privire la dezvoltarea lor in cariera.
Scalele si profilele cu care opereaza JVIS sunt urmatoarele:

e 34 de scale de Interese de Baza ( BI);

e 10 Teme Ocupationale Generale ( GOT);

e Scale pentru Indicii de Administrare ( Al);

e Corespondenta cu principalele profile academice de nivel universitar ( 17
domenii);

e Corespondenta cu principalele categorii ocupationale ( 32 categorii ocupationale).

Scale Descriere

Arte creative Interes pentru aranjarea materialelor intr-o
maniera placuta si estetica; bucuria de a fi creativ si
original in domeniul artelor frumoase si aplicate (

muzica, desen, decoratiuni, etc).

Arte interpretative | Placerea de a interpreta pentru o audienta.

Matematica Bucuria de a opera cu formule matematice si
concepte cantitative; interes in executarea de calcule
si in planificarea respectiv aplicarea metodelor

matematice in rezolvarea problemelor.

Stiinte fizice Interes in investigarea sistematica a variatelor
aspecte ale universului ne-viu ( chimie, fizica,

geologie, astronomie).

Inginerie Interes in proiectarea, testarea sau producerea unei
largi varietiti de produse, cat si in aplicarea
principiilor stiintifice in solutionarea problemelor

practice.




Stiintele vietii

Interes in investigarea variatelor aspecte ale

organismelor vii.

Stiintele sociale

Interes in investigarea si invitarea despre diferitele
aspecte ale organizarii societatii, comportamentului

uman si interactiunile sociale.

Aventura Bucuria de a trai situatii noi; cautarea insolitului
sau primejdiei.

Natura - Plicerea de a lucra in aer liber cu animale sau

Agricultura plante.

Meserii manuale

Preferinta pentru manualitate sau pentru a lucra cu
masini, de obicei pentru a face sau repara anumite

produse.

Servicii personale

Placerea de a oferi servicii oamenilor ( ghid turistic,

cosmetician, etc).

Activitati familiale

Placerea de a efectua activitati domestice, cum ar fi
implicarea activa in viata familiei i ingrijirea
copiilor, in decorarea si ingrijirea casei si a gradinii

sau alte activitati conexe.

Servicii medicale

Interes in a lucra pentru promovarea sanatatii si

ingrijirea persoanelor bolnave.

Lider dominator

Preferinta pentru un stil de conducere in forta.
Placerea persoanelor de a avea o pozitie de
autoritate in sectorul in care activeaza; supervizarea

si critica muncii altora este implicita.

Securitatea muncii

Preferinta pentru o munca bine definita si
predictibila in viitor. Evitarea riscurilor sociale si

economice.

Rezistenta

Denota dorinta de a munci la 0 anumita sarcina fara

intrerupere pana la finalizarea sa. Perseverenta si




indarjire in fata dificultatilor. Implicare asumata in

sarcina.

Responsabilitate Semnifica preferinta de a munci intr-un mediu care
solicita un inalt nivel al integritatii si virtutilor
traditionale.

Predare Interes pentru a preda anumite materii scolare.

Servicii sociale

Interes in ajuta oamenii sa faca fati problemelor

lor.

Educatie Plicerea de a preda copiilor si de a-i ingriji.

elementara

Finante Interes in a satisface nevoile financiare ale
publicului, a rezolva problemele lor de investitii si
comert.

Afaceri Interes in functionarea de zi cu zi a afacerilor si

organizatiilor comerciale.

Munca de birou

Interes pentru munca de birou si activitati care
implica atentie la detalii, de obicei in contextul

afacerilor.

Vanzari

Interes pentru vanzari, a influenta alti oameni si a

munci cu ei.

Supervizare

Interes in planificarea, organizarea si coordonarea
activitatii altora. Pliacerea de a detine o pozitie de

responsabilitate manageriala.

Managementul

relatiilor umane

Pliacerea de a actiona ca un mediator intre
persoanele aflate in conflict, de a rezolva situatiile
interpersonale, inclusiv a celor dificile si cu

inciarcaturi emotionala.

Justitie

Interes pentru domeniul legii.

Consultant

Bucuria de a consilia si a da sfaturi specializate.




profesional

Autor-Jurnalism Pliacerea de a fi creativ si original in domeniul
scrisului. Plicerea de a scrie pentru o audienta

larga.

Realizéri academice | Interes in domeniul achizitiilor scolare, in mod
particular de natura orala. Aceasta presupun

deprinderi sistematice de studiu.

Scrieri tehnice Plicerea de a scrie in detaliu rapoarte factuale,
manuale, eseuri despre subiecte stiintifice, tehnice,

juridice sau istorice.

Independenta Preferinta pentru a lucra intr-un mediu fara
restrictii §i stricta supraveghere. Nevoia de
neingradire prin reguli si regulamente; dorinta de a
gasi singur solutii la probleme, decét de a apela la

altii.

Planificare Preferinta pentru anumite obiceiuri de munca si un
mediu In care activititile trebuie indeplinite in

secvente asteptate.

incredere Preferinta pentru un mediu de munca in care se
interpersonala cere un inalt nivel de incredere in sine in relatiile cu
altii. Aceasta presupune lipsa de teama la intilnirea
cu persoane straine si de a le vorbi cu convingere
despre diferite subiecte. Incredere in abilititile
personale de a indeplini cele mai multe dintre

sarcinile interpersonale asumate.

Scalele de Interese de Baza

Descrierea acestor scale este cea facutd de autorul inventarului ( Jigau, M., 2006).
Dintre cele 34 de scale, 8 se referd la preferinte legate de stilul de munca, iar 26 sunt

centrate pe evaluarea intereselor legate de diferite roluri specifice muncii. Scalele care se



referd la stilul muncii vizeazad preferinta pentru a lucra Intr-un anumit mediu sau a lucra

intr-o situatie In care un anumit mod de comportament este o0 norma ( Jackson, D., N.,

1977). Scalele care se referd la diferitele roluri specifice muncii se refera la preferintele

pentru activitati asociate anumitor grupuri de ocupatii ( arte creative, arte interpretative,

matematica, stiinte fizice, etc).

Cele zece teme ocupationale, conform autorului inventarului sunt urmatoarele:

expresive, logice, cercetare, practice, asertive, socializare, ajutorare, conventionale,

intreprinzatoare, comunicative; iar cele 32 de grupe ocupationale cu care se opereaza

sunt:

Agricultura;

Consiliere;

Constructii — meserii manuale;

Inginerie si muncitori auxiliari din domeniul tehnic;

Lucratori in domeniile serviciilor de sanatate;

Managementul personalului — resurselor umane;

Masini, mecanica si ocupatii inrudite;

Ocupatii din domeniul artelor frumoase;

Ocupatii din domeniul asamblarii instrumentelor respectiv micii productii;
Ocupatii din domeniul comercializdrii marfurilor;

Ocupatii din domeniul contabilitatii, bancar, financiar;

Ocupatii din domeniul diagnosticului medical si tratamentului;
Ocupatii din domeniul esteticii comerciale;

Ocupatii din domeniul justitiei si politicii;

Ocupatii din domeniul matematicii si al celor inrudite;

Ocupatii din domeniul predarii in gradinite si in invatamantul primar;
Ocupatii In domeniul predarii si al celor inrudite;

Ocupatii din domeniul protectiei sociale;

Ocupatii din domeniul religiei;

Ocupatii din domeniul scrisului;

Ocupatii din domeniul serviciilor;



e Ocupatii din domeniul serviciilor de protectie;
e Ocupatii din domeniul spectacolelor;

e Ocupatii din domeniul sportului si recrearii,

e Ocupatii din domeniul stiintei computerelor;

e Ocupatii din domeniul stiintelor fizice;

e Ocupatii din domeniul stiintelor sociale;

e Ocupatii din domeniul stiintelor vietii;

e Ocupatii din domeniul vanzarilor;

e Servicii de birou.

Categoriile de persoane care sunt vizate de aceastd metoda de investigatie sunt:

elevii din clasele terminale de liceu, din scolile de arte si meserii, scolile

postliceale, studenti precum si adulti.

JVIS are menirea de a identifica interesele elevilor din licee, studentilor si
adultilor si sa ofere o imagine asupra diferitelor roluri academice si ocupationale pe care
acestia le-ar putea indeplini in viitor. Tabloul complet al profilului presupune, pe langa
profilul de interese si evaluarea sistemului de aptitudini, deprinderi, abilitati si cunostinte
ale acestuia, obtinute prin administrarea altor teste specifice.

Administrarea acestui inventar trebuie sa fie facutd de consilieri pentru cariera,
consilieri scolari, psihologi, specialisti in psihodiagnostic, sociologi, persoane care au
urmat stagii de formare in acest domeniu. Ultima revizuire a scalei s-a efectuat in 1990,
iar cea mai recenta editie a manualului si ghidului este din 1977 ( Jigdu, M., 2006). Acest
inventar, ca de fapt toate instrumentele utilizate in acest domeniu prezinta atat valente cat
si dezavantaje, printre care se pot enumera:

Valente:

e Buna fundamentare statistica;

e Posibilitatea de scorare manuala si cu ajutorul computerului;

e Interpretarea usoara a continutului scalelor despre diferite roluri legate de munca,
datorita descrierii narative detaliate a acestora;

e Scale ce permit comparatii numerice i generarea de grafice in cadrul diferitelor

grupe ocupationale si domenii academice;



e Un instrument deschis diferitelor tipuri de utilizari ( orientare in domeniul
educatiei, muncii, etc.).

e Durata relativ redusd, de completare - aproximativ 50 de minute;

e Larga raspandire internationala;

e Scale diferite pentru barbati si femei;

e Posibilitatea oferirii imediate a unui raport personalizat, inclusiv elemente de
sprijin pentru luarea deciziei,

o Completarea poate fi facuta in etape, daca aceasta este intreruptad din cauza unui
eveniment;

Dezavantaje:

Dificultatea interpretarii de continut a perechilor de itemi ai chestionarului;

Relativ redusa predictibilitate in timp a profilelor obtinute.

Procesarea informatiilor cognitive

Peterson, Sampson si Reardon publica in 1991 lucrarea Career

Development and Services. A cognitive Approach o noud abordare a dezvoltarii in
carierd, sub denumirea de procesarea informatiilor cognitive — Cognitive Information
Processing ( CIP) .

Modelul CIP aplicat in procesul de consiliere in carierd este unul de invatare
continud in sensul cd au fost integrate functiile de evaluare cu cele de interventie in chiar
procesul de oferire a serviciilor de consiliere; acest model fiind asociat si cu dezvoltarile
teoretice vehiculate de terapiile cognitive. Procesele dezvoltate de consilier sunt de
restructurare cognitivd, cooperare, etc., toate orientate cdtre Inlocuirea disfunctiilor
cognitive ale clientului §i schimbarea comportamentelor si emotiilor sale in unele pozitive
si functionale. Aceastd abordare in consiliere porneste de la urmatoarele ipoteze ( Jigau,
M., 2006):

e Alegerea carierei se bazeaza pe modul in care gaindim si simtim;

e Operarea de alegeri in planul carierei este o activitate de tipul rezolvarii de
probleme;

e Abilitatea de rezolvare a problemelor se bazeaza pe informatiile detinute $i modul

de operare cu acestea;



e Luarea deciziilor in carierd se bazeaza pe functiile mnezice;
e Deciziile in planul carierei implicd planul motivational;
e Dezvoltarea in cariera este parte a procesului de Tnvatare §i crestere continua;
e Cariera depinde esential de modul in care gandim despre aceasta;
e Latura calitativa a carierei este hotarator influentata de modalitatea in care
deprindem mecanismele de luare a deciziilor si rezolvarea problemelor.
Partea aplicativa a modelului CIP se referd la modul de sprijinire a consiliatilor in
rezolvarea problemelor cu privire la cariera si luarea deciziilor in aceasta arie.
Inventarul Gandurilor despre Carierda ( CTI) este un instrument de evaluare si
interventie utilizat in cadrul serviciilor de consiliere si care se bazeaza pe dezvoltarea
teoreticd a CIP. Instrumentul CTI poate identifica, de asemenea, rezultatele programelor
de educatie pentru carierda formale si nonformale sau impactul diferitelor tipuri de
interventii centrate pe informare, consiliere si orientare. CTI are un numar de 48 de itemi,

toti redactati ca afirmatii cu sens negativ, la care se marcheaza pentru fiecare un raspuns

de tipul:
1. total dezacord (SD)
2. dezacord ( D)
3. acord (A)
4. total acord ( SA)

In masurarea disfunctionalititilor gandirii, autorii acestui instrument, pornesc de
la urmatoarele ipoteze si fundamente de naturd teoretica ( Peterson, G., Sampson,
J., Reardon, R., Lenz, J., 1996):
1. disfunctionalitatile gandirii din sfera rezolvarii problemelor cu privire la
carierd nu se pot masura in mod direct; Insa acceptarea anumitor afirmatii puse ca itemi
intr-un inventar pot da o imagine despre acest proces;
2. scopul interventiilor serviciilor de consiliere este de a spori abilitatile
consiliatilor de a rezolva probleme si a lua decizii cu privire la propria cariera;
3. disfunctionalitatile gandirii restrang drastic capacitatea consiliatilor de a
invata modul de rezolvare a problemelor si luarea deciziilor;

4. persoanele care apeleaza la serviciile de consiliere pot avea anumite



disfunctionalitati ale gandirii care submineaza capacitatea de a rezolva probleme si a lua
decizii;

5. cu cat este mai grav nivelul disfunctionalitatii gandirii, cu atat mai mari
vor fi obstacolele 1n rezolvarea problemelor si luarea deciziilor cu privire la carierd; mai
mult, chiar si o singurd disfunctionalitate poate avea un impact negativ asupra acestui
proces;

6. atat indivizii decisi, cat si cei indecisi, cu anumite niveluri de
disfunctionalitati in rezolvarea problemelor si luarea deciziilor cu privire la carierd, dar
cei nehotdrati se vor framanta pana la epuizare in acest proces;

7. disfunctionalitatile gandirii in sfera carierei vor afecta piramida
procesarii informatiilor prin: limitarea calitatii, cantitatii $i acuratetiei autocunoasterii;
reducerea cantitatii de informatii utilizate despre ocupatii, dificultati In achizitionarea

deprinderilor de luarea deciziilor;

Piramida procesarii informatiilor

8. disfunctionalitatile gandirii in sfera carierei vor afecta functionarea



ciclului CASVE prin: negarea problemelor, discontinuitate i actiuni neadecvate in
procesul luarii deciziilor;

9. disfunctionalitatile gandirii in sfera carierei pot determina indivizii sa
evite aceste categorii de probleme sau sa se angajeze intr-un mod inadecvat in rezolvarea
lor ( anxietate, amanare, dependentd, alegeri la intamplare, imagine de sine deformata,
reactii stereotipe la situatii diferite, izolare, lipsa de satisfactie si incredere in sine);

10. disfunctionalitatile gandirii in sfera carierei reprezintd sursa si a altor
ganduri negative despre familie, relatiile cu prietenii sau cele sociale, in general;

11. gandurile disfunctionale in sfera carierei induc note negative in
domeniul invatarii in familie, scoald, la locul de muncd sau in diferite alte contexte
sociale, etc., prin informare si interpretare incompletd sau gresitd a datelor centrate pe
ocupatii;

12. gandurile disfunctionale din sfera carierei pot fi identificate sau
modificate in procesul rezolvarii problemelor si luarea deciziilor;

13. tendinta unora de a avea sporadic ganduri negative despre alegerea
carierei face parte din procesul Invatarii cognitive; persistenta in aceste ganduri negative
face parte dintr-o schema rigida de reactie, pe care individul poate sd o recunoasca in
comportamentul sau, prin invatare;

14. persoanele cu disfunctionalitati ale gandirii in sfera carierei pot fi
implicate in reducerea si modificarea acestora printr-un proces de invatare si practica
asistatd In rezolvarea problemelor si luarea deciziilor.

Cei vizati de CTI sunt elevii din licee si scoli de arte i meserii, studenti

si adulti, de ambele sexe. Acesti posibil consiliati pot completa Inventarul CTI din
urmatoarele motive ( Jigau, M., 2006):

e elevii din licee si scoli de arte i meserii: pentru alegerea unei filiere
ulterioare de educatie si formare, alegerea unei ocupatii, gasirea unui loc de munca;

e studentii: pentru alegerea unui domeniu de studii specializate, alegerea
unei ocupatii, gasirea unui loc de munca;

e adultii: care doresc sa-si schimbe ocupatiia sau locul de munca, sa se

angajeze, s reintre pe piata fortei de munca dupa o perioada in care nu au fost angajati.



Pasii recomandati de autorii acestui inventar, In procesul de utilizare
eficientd a CTI, sunt urmatorii:

e interviul initial cu consiliatul pentru obtinerea de informatii despre
client si contextul sau de viata;

e evaluarea preliminara a clientului pentru obtinerea de date cantitative
despre problemele acestuia;

¢ identificarea problemelor si analizarea cauzelor acestora in scopul
demararii procesului de intelegere a problemelor si motivelor care le-au declansat;

e formularea de obiective de atins pentru diminuarea decalajului intre
realitate si imaginea personala despre acestea;

e dezvoltarea unui plan individual de invatare si actiune prin identificarea
secventelor de urmat, resurselor si activitatilor de indeplinit;

e punerea in practica a planului si sprijinirea clientului s execute ceea ce
si-a propus;

e analiza retrospectiva a situatiei, generalizare, concluzii.

CTI este o teorie cu o arie precisda de aplicabilitate in domeniul sprijinirii
indivizilor in procesul ludrii deciziilor cu privire la cariera si care se bazeaza pe evaluare
si o serie de resurse pentru interventie. CTI este un instrument cu o buna fidelitate, care
face masuratori valide cu privire la disfunctiile gandirii in planul rezolvarii problemelor si
luarii deciziilor cu privire la cariera ale elevilor, studentilor si adultilor.

Avantajul consilierii efectuatd pe baza evaluarii prin CTL a disfunctionalitatilor
gandirii cu privire la carierd, are In vedere atat aspecte legate de cognitie cat si de latura
emotionald a clientului, iar ca dezavantaj al acestui inventar se poate constata ca dispune
de un numar relativ redus de itemi, fapt ce-i limiteazd oarecum aria de aplicabilitate n
anumite situatii mai particulare in care s-ar putea gasi un consiliat pe parcursul procesului
de luare a deciziilor cu privire la cariera.

Chestionare — construite sau standardizate
b. Metode grafice — simbolice utilizate in consiliere

Harta ECO - se prezinta ca o diagrama a relatiilor cu unele persoane. Consta in

reprezentarea prin cercuri concentrice a universului existential al individului.



Harta
ECO

A

In

B centru

A e ste

individul
Eu

, iar

cercurile

concentri

C (&

semnific

a

universul existential al individului: scoala, serviciul, familia, prietenii, etc. Elementele
componente ale universului existential ( cercurile concentrice) vor fi reprezentate mai
aproape sau mai departe de individ, in functie de cum se simte individul fata de ele.
Legatura dintre individ si fiecare element, respectiv cerc, va fi simbolizata prin:
— linie continua simpla, pentru a marca relatia pozitiva cu acel element;
— linie intrerupta simpla, pentru a marca relatia intrerupta cu acel element;
— linie Intrerupta dubla, pentru a marca relatia conflictuala cu acel element;

Harta vietii — se figureaza in centru persoana cu cele patru sectoare
importante ale vietii: relatii sociale, activitatea , sandtatea, valori importante. Se
completeazd de cdtre elev, fiecare sector, cu informatia pe care individul o considera
importanta. In cadrul discutiilor cu consilierul este important ca elevul s motiveze de ce

considera el informatiile pe care le-a trecut in sectoare, ca fiind importante.
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agrama ,, eu si ceilalti”’- este o reprezentare grafica ce pune in evidenta pozitia pe care
si-o0 asuma individul, pe o axa, pe care sunt reprezentati la cei doi poli: propria persoana

si ceilalti.
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Graficul vietii mele — pe un grafic bidimensional se figureaza, pe axa verticala o
scarda valorica: f.b. ; b; acceptabil ( o); rau ( r); foarte rau ( fr.), pentru aprecierea
diferitelor evenimente din viata personalad si pe axa orizontald se reprezinta scurgerea

timpului, prin intervale de ani, sau cate un reper pentru fiecare an.

Graficul ,, Vietii mele”
Analiza SWOT - streengths — puncte tari, calitdti care il recomanda pe individ,

weaknesses — puncte slabe, aspecte care-1 dezavantajeaza pe imdivid; opportunities — ceea



ce il ajuta pe individ, il sustine; treats — amenintari, temeri, ce l-ar putea Tmpiedica.

Analiza SWOT este utilizate in special pentru a-1 ajuta pe elev in luarea de decizii sau

adoptarea unor solutii.

Puncte tari

Puncte slabe

Avantaje

Amenintari

Sedinta de consiliere la distanta

Consilierea la distanta — Rosenfield ( 1997 ) defineste consilierea prin telefon ca un

serviciu prin care un consilier pregatit pentru aceasta lucreaza cu un client sau grup de

clienti, prin telefon, pentru a-i / le permite clientului / clientilor sd-si exploreze starea,

problemele sau crizele personale intr-o singurd sesiune sau intr-o relatie terapeutica pe

termen lung sau continud. Solicitantul stabileste ce si cat de mult vrea sd spuna.

Consilierul ajutd solicitantul sa gaseasca o solutie problemei sale sau sa ajungi la o

decizie. Consilierea la distantd se realizeazd prin intermediul telefonului dar si prin

intermediul internetului: e-mail, portal-uri sau chat-uri.

Avantajele consilierii la distanta:

— oricine poate accesa informatiile si serviciile Tn acelasi timp;

— anonimatul clientului, inlatura inhibitiile;

— clientul poate Intrerupe sedinta de consiliere sau sesiunea oricand




Dezavantajul principal in acest tip de consiliere constd in faptul cd acest tip de
comunicare este limitat deoarece partenerii de conversatie nu au indici nonverbali care ar
ajuta calitativ consilierea.

Tehnici si metode utilizate in consilierea la distanta

Consilierii pot realiza consilierea la distanta prin aplicarea urmatoarele tehnici (
Ertelt si Schulz, 1997):

incurajarea minimali — consilierul trebuie sa foloseascd semnale cit mai putin
supdratoare, ca reactie la spusele clientului.

Parafrazarea — clarificarea prin repetare sau reafirmare a continutului spuselor
clientului. Prin atentia sa selectiva, consilierul pune in lumina continutul obiectiv al
declaratiilor clientului, ddndu-le o mai mare claritate.

Reflectarea sentimentelor clientului — este stans legatd de exprimarea empatiei
si atentiei la nevoile clientului. Aceasta include calificarea starii emotionale curente a
clientului, aratandu-i atentie prin adresarea directa pe nume ori prin folosirea pronumelui
,» dumneavoastrd”. Aceasta tehnica este 1n special eficace pentru conferirea increderii i a
demonstrarii angajamentului in consilierea la distanta.

Rezumarea noninterpretativa — sau intarirea afirmatiilor sau comportamentelor
clientului este folositd in tentativa de a configura o imagine comprehensiva a
sentimentelor si experientelor clientului. Consilierul pune in lumind, in retrospectiva,
continutul important al unei parti anume din conversatie. Acest continut este apoi,
confirmat sau respins de reactia clientului.

Metoda informatiei structurate ( metoda integrativa cognitiv-afectiva ) -
MIS — dezvoltata de Ertelt si Schulz ( 1997) este o abordare eclectica, acordand aceleasi
valori la ceea ce difera . Aceasta integreaza consilierea si teoriile de alegere a carierei si
se bazeaza pe modelul luarii deciziilor avansat de catre Janis si Mann ( 1977) :

1. Evaluarea completa a alternativelor.

2. Clarificarea consecintelor pozitive si negative ale fiecarei alternative.

3. Cautarea de informatii noi, relevante, pentru evaluarea ulterioara a alternativelor.

4. Colectarea si luarea in considerare, fard partinire, a noilor informatii si opiniilor

expertilor.



5. Re-evaluarea consecintelor tuturor alternativelor, chiar si a acelora considerate initial
inacceptabile.
6. Planificarea implementdarii alternativelor preferate, acordand atentie speciald
riscurilor presupuse.
MIS ia in considerare situatii tipice multor servicii de consiliere ( de ex,
insuficienta incadrare cu personal) si consecintele acestui fapt, cum ar fi timpul limitat,
frecventa scazutd a contactelor, presiunea clientilor de a rezola o problema si asteptarile
mari de la consilier cu privire la diagnostic, expertiza profesionald si piata muncii.

Clientii au nevoie de informatii: factuale cu privire la alternative, probalitatea
succesului acestora si la ce recompense se pot astepte; evaluative, cum sunt criteriile
bazate pe propriile interese, motivatii, preferinte, aptitudini §i conditii de mediu
internalizate; prescriptive, informatii care le spun ce si cat de multe informatii factuale si
evaluative sa combine si in ce mod.

Consilierea in cariera este o componentd de baza a serviciilor de informare,
consiliere §i orientare care au menirea sd sprijine integrarea socio-profesionald a
populatiei de toate varstele, prin procese de invatare si consiliere continue. Multa vreme,
in materie de evaluare si examinare psihologica in scopul consilierii in cariera sau al
orientarii scolare si profesionale, In sens mai restrans, aptitudinile si trasaturile de
personalitate au fost considerate decisive.

Cercetdri recente atrag atentia asupra faptului cd oamenii sunt fiinte cu
comportamente ocupationale complexe, care au experiente de viatd unice, un fond
ereditar irepetabil, valori, aspiratii si atitudini cristalizate in contexte diferite ale
existentei lor, cd in viata socio - profesionald indeplinesc simultan sau succesiv roluri
diferite, altele decét cele strict legate de ocupatie sau profesie. Astfel, evaluarea si
examinarea psihologicd va trebui sa ia in considerare si influenta altor aspecte precum
familia, contextul educational, comunitatea, modul de petrecere a timpului liber,
hobby-uri, functii publice asumate voluntar sau alte roluri indeplinite de-a lungul vietii,

in consilierea si dezvoltarea in cariera.



Herr si Cramer ( 1996) fac o clasificare a tipurilor de examinadri realizate in scopul
consilierii in carierd in functie de finalitatile acestui proces. Ei identifica examinari cu
finalitate:

e Discriminativa;
e Predictiva;
e De monitarizare;
e Evaluativa propriu-zisa.
Fiecare din aceste forme de examinare este importantd si utila, in diferite situatii, in
sprijinirea individului in procesul de autocunoastere, informare, consiliere §i orientare:
e Examinarea discriminativa va aspira spre judecarea cu precadere a
calitatilor si performantelor indivizilor in relatie cu anumite interese, valori si preferinte
pentru anumite ocupatii si cat sunt ei de compatibili cu anumite medii de munca in care
se practica acele ocupatii.
e Examinarea predictiva va facilita anticiparea cu privire la potentialul
clientilor in planul efectelor educatiei, formarii si muncii, In cel al mobilitatii
ocupationale, pe scara pozitiilor sociale sau performantele posibile pe care le pot atinge.
e Examinarea facutd in scopul monitorizarii ofera informatii despre starea
de pregatire a clientilor pentru a face alegeri in planul dezvoltarii in cariera, despre
calitatea deciziilor si directia opiniilor cu privire la muncd; aici sunt implicate variabile
cristalizate sau in curs de stabilizare de natura cognitiva si moral-atitudinala.
e Examinarea facutd in scopul evaluarii interventiilor in directia consilierii
in cariera vizeaza masurarea nivelului atins in realizarea obiectivelor consilierii si
orientarii in carierd. Sunt avute in vedere rezultatele diferitelor programe care actioneaza
in aria consilierii §i orientarii in carierd, efectele strategiilor si proiectelor de actiune in
campul informarii, consilierii si orientdrii, la nivel individual, institutional si social.

Elementele de baza ale unui sistem coerent de consiliere in cariera
presupun existenta unor resurse umane bine pregatite in acest domeniu, a unor retele
institutionale de servicii de informare, consiliere si orientare, a unui cod etic si ale unor
standarde de calitate ale activitatii practice, precum si un ansamblu de metode de lucru

adecvate populatiilor tintd vizate de aceste servicii. O asemenea perspectivd impune o



reconceptualizare, resistematizare si reconciliere intre clasic si modern in aria

metodologiei specifice consilierii in carierd in functie de criterii tot mai extinse si

domenii mereu mai diverse. Dinamica socio-economicd din tara noastrd solicitd servicii

de consiliere in carierd din ce in ce mai profesioniste, oferite, In principal, prin diferite

retele institutionale ale domeniilor educatiei si muncii. Competenta consilierilor in aria

evaluarii este una de baza, alaturi de competente in consilierea individuald, de grup,

implementarea programelor pentru dezvoltarea in cariera, managementul informatiilor,

precum si utilizarea resurselor tehnologiilor informatice si de comunicare in consiliere.
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