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De la orientare şcolară şi profesională

 la orientarea şi dezvoltarea în  carieră

      Dacă în urmă cu mai mulţi ani, termenului de carieră i se conferea mai mult sensul

profesional, ulterior i s-au adăugat conotaţii ce ţin de viaţa personală, comunitară,

economică. Pentru o vizualizare mai bună a evoluţiei termenului de carieră şi implicit

înlocuirea celui de orientare şcolară şi profesională am ales să aduc ca argument mai

multe definiţii care se vehiculează la momentul de faţă în literatura de specialitate:

Carieră – succesiune de profesii, îndeletniciri şi poziţii pe care le are o persoană

în decursul perioadei active de viaţă, inclusiv funcţiile pre-vocaţionale, 

( cum sunt cele de elevi şi studenţi, care se pregătesc pentru viaţa activă) şi

post-vocaţionale ( pensionarii care pot avea rol de suplinitori, colaboratori, etc.).

 ( Butnaru, D., 1999).

Carieră – activităţile profesionale şi poziţiile ocupate de o persoană într-o

organizaţie determină atitudinile, cunoştinţele şi competenţele dezvoltate de acesta de-a

lungul timpului ( Hăhăianu, L.,2000).

Cariera – acoperă şi identifică diferite roluri în care individul este implicat ( elev,

angajat, membru al comunităţii, părinte, etc.), modul în care acţionează în familie, şcoală

şi societate şi suita de etape prin care poate trece în viaţă

( căsătorie, pensionare, etc.), toate considerate ca un tot unitar indivizibil. ( Jigău, M.,

2001).

Cariera profesională – reprezintă evoluţia profesională a unui individ pe

parcursul întregii sale vieţi. În cadrul aceleiaşi profesii, în cariera unei persoane se pot

înscrie specializări, perfecţionări sau promovări profesionale. (Tăsica, L., 2003).

 Cariera , pe lîngă această evoluţie a persoanei , poate fi privită şi sub aspect

economic, sociologic sau psihologic.

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

profesionale ocupate de o persoană.



 Dacă privim cariera din prisma sociologilor, ea reprezintă o multitudine de roluri

jucate de individ, în sensul că fiecare rol este temelia celui ce va urma.

 Sub aspect psihologic, alegerea de roluri şi succesul în exercitarea lor depind de

aptitudinile, interesele, valorile, trebuinţele, experienţa anterioară şi aspiraţiile persoanei

în cauză. ( Jigău, M., 2003, apud Fman, 1998).

 Datorită importanţei pe care individul dar şi societatea o acordă astăzi, cariera a

devenit obiect de studiu pentru multe discipline ştiinţifice. Printre cele care se ocupă şi de

acest domeniu se află: ştiinţele educaţiei, managementul, psihologia dar şi carierologia.

Ştiinţele educaţiei se ocupă de carieră în măsura în care este considerată un scop

sau o aspiraţie, acordând o pondere mai mare procedeelor care să asigure dezvoltarea

carierei – consilierea în orientarea carierei, formarea profesională iniţială şi continuă dar

şi educaţia pentru carieră.

 Dezvoltarea în carieră şi educaţia pentru carieră au, ca termeni conecşi consilierii,

o arie longitudinală mai extinsă. Dacă procesul consilierii este, de obicei, strict

individualizat, direcţionat către un grup de clienţi sau către un client, educaţia pentru

carieră şi dezvoltarea în carieră se referă la un eşalon de vârstă cu o plajă mult mai

extinsă. Dezvoltarea carierei semnifică toate aspectele vieţii aflate în devenire şi cu o

dinamică specifică în diferite planuri, adică:

 autocunoaşterea şi formarea deprinderilor de relaţionare interpersonală;

 educaţia şi formarea profesională iniţială;

 asumarea de roluri în viaţă;

 modul de integrare, trăire şi planificare a diferitelor evenimente ale vieţii;

( Jigău, M., 2003, apud Gysbers, 1994).

Educaţia pentru carieră include subiecte care nu sunt, aparent legate de

exercitarea  unei profesii, precum: viaţa de familie, petrecerea timpului liber, creşterea şi

educarea copiiilor, problema economic familială, chestiuni legate de valori şi calitatea

vieţii, modul de a face faţă situaţiilor dramatice  din viaţă, decese, divorţ, cataclisme

naturale, şomaj, privarea de libertate, etc. ( Jigău, M., 2001).

 În aceste condiţii, orientarea în carieră nu se mai poate rezuma la asistarea unor

momente în alegerea carierei, ci trebuie să devină o modalitate de dezvoltare a abilităţilor



necesare pentru construirea propriei cariere. Acest scop se poate atinge doar prin

apropierea intervenţiilor de orientare de procesul educaţional şi prin asigurarea

caracterului longitudinal al acestora. Asumarea unor roluri diferite pe parcursul vieţii

reclamă manifestarea unor abilităţi de adaptare diferite. Educaţia şi orientarea pentru

carieră presupune oferirea de mijloace şi sprijin indivizilor pentru ca ei să aplice

cunoştinţelor achiziţionate în circumstanţe reale ale pieţii muncii şi să fie capabili să ia o

decizie de alegere a carierei, a viitorului lor profesional. ( Jigău, M., 2001).

Psihologia carierei este o disciplină de sine stătătoare conturată ca urmare a

complexităţii sarcinii de a obţine şi de a corela informaţiile psihologiei despre individ cu

cele despre profesii. ( Super, D., 1978). Psihologia carierei este un termen nou care l-a

înlocuit pe cel de „ psihologia profesiunilor” , preluând o serie de tehnici şi metode

utilizate de aceasta, dar care aduce un mod de abordare diferenţiat, un punct dinamic,

evolutiv. ( Klein, 2001).

Carierologia debutează ca ştiinţă, în spaţiul canadian francofon încă din anii

1980, când se autointitulează „ ştiinţa dezvoltării potenţialului uman de-a lungul carierei”.

Principalele domenii de studiu vizate de carierologie sunt:

 practica orientării carierei;

 consilierea în orientarea carierei;

 reuşita educaţională şi profesională;

 planificarea dezvoltării carierei;

 inserţia socio- profesională;

 bilanţul competenţelor / capacităţilor / aptitudinilor necesare în carieră;

 recunoaşterea / atestarea cunoştinţelor şi experienţei dobândite de-a lungul carierei; (

Jigău, M., 2003 ).

.Orientarea în carieră 

Pe terenul acestei activităţi socio – economice are loc clarificarea şi

decantarea de roluri prospective profesionale ca şi activitatea de confruntare a intereselor

şi a raţionamentelor de opţiune profesională. Din punct de vedere profesional, orientarea

carierei constituie un lung şir de momente de conştientizare a necesităţii de a efectua o



opţiune profesională. Acest proces este puternic condiţionat de oferta vieţii economice şi

de gradul de dezvoltare al acesteia, adică cerinţa de forţă de muncă. Având în vedere

schimbările rapide ale vieţii economice, lumea profesiunilor suferă şi ea o schimbare

continuă într-un ritm şi ea. Schimbările aduc după sine coexistenţa de exercitare a unor

profesii sub formă de suporturi tehnologice foarte diferite, de la exercitarea

manufacturieră la formele de exercitare mecanizată şi informatizată. În primul caz, sunt

solicitate îndemânări manuale, viteză şi precizie, planuri perceptiv - senzoriale bine

dezvoltate, rezistenţă fizică. În al doilea caz, se solicită mai ales caracteristici psihice

intelectuale, cunoştinţe, spirit de observaţie. Există o tendinţă pregnantă de a se face

opţiuni spre profesiuni care presupun automatizare şi informatizare dar şi spre cele care

vizează domenii ale economiei iar mai nou în sfera acelor domenii care constituie atracţie

pentru adolescenţi  se încadrează şi cele care vizează psihologia, comunicarea cât şi

sectorul administrativ. Este explicabil, deoarece acestea din urmă sunt considerate, mai

ales  de catre tineri, domenii care conferă un statut social ridicat şi respectabil fiind

denumite de ei ca profesii de impact.

 Există o determinare a opţiunii profesionale care se exercită prin opţiunea şcolară,

iar aceasta este mai uşor de făcut, dat fiind faptul că individul este mai conştient de

atracţiile ce le simte faţă de diferite domenii de cunoştinţe în care interesele sale de

cunoaştere sunt mai antrenate, decât de profesiunile pe care le oferă societatea,

reorganizarea liceelor precum şi constituirea şcolilor de arte şi meserii dar şi dezvoltarea

facultăţilor şi universităţilor, creează o condiţie nouă a opţiunii, reducând simţitor distanţa

dintre evantaiul profesiunilor şi şcoala care încearcă să devină mai direct producătoare de

forţă de muncă.

 Orientarea vocaţională implică identificare socială din ce în ce mai complexă,

deoarece presupune o autoantrenare şi organizare nu numai a unei opţiuni, ci a tuturor

resurselor interioare psihice ale adolescentului, prin care, în fapt, devine autodeterminare

şi mai ales socializare vocaţională, adică orientare a energiei şi eforturilor psihice în

vederea adaptării concrete la profesiunea aleasă, ceea ce presupune eforturi de dobândire

de cunoştinţe prin orientarea curiozităţii şi organizarea de îndemânări specifice care să

materializeze identificarea.



 Rolul orientării şcolare şi profesionale / vocaţionale constă în a facilita procesul

de identificare, atât din punctul de vedere al societăţii cât şi cel al tânărului.

 Există forme de opţiuni profesionale superficiale, legate de atracţii spontane şi

întreţinute de interesele neconsolidate prin cunoştinţe satisfăcătoare la unii tineri. În

opţiunea lor sunt prea multe elemente construite întâmplător, prea multă incompatibilitate

între imaginea lor cu privire la o profesie şi caracteristicile ei reale.

Există şi opţiuni ce se realizează pe o dominantă afectivă. Astfel de opţiuni se

exprimă în cazul tinerilor care doresc foarte mult să devină profesionişti într-o direcţie

dată, dar nu ştiu ce să facă, nu posedă cunoştinţe satisfăcătoare, solide, teoretice şi

practice. Aceştia au de obicei eşecuri mari la început, eşecuri ce odată traversate creează

profesionişti de înaltă clasă, îndrăgostiţi de profesia lor.

O altă categorie de opţiuni poate fi dominată de interese, cunoştinţe teoretice şi

curiozitate, fără o antrenare afectivă prea profundă. Aceşti tineri pot avea succese la

început, reuşesc să depăşească examene, concursuri şi testele implicate la o profesiune,

dar aceasta nu are pentru ei rezonanţe interioare prea mari şi profesiunea începe să pară

anostă şi greu de exercitat din cauza acestei distanţe afective faţă de ea.

Există şi cazuri în care tinerii nu pot să facă o opţiune, sau în care schimbă

mereu opţiunea. Nu trebuie neglijate nici cazurile în care există o nepotrivire

temperamentală la profesiune, sau dorinţa ce implică ideea de câştig material drept

criteriu fundamental ori alte oportunităţi. Se creează o foarte variată tipologie a opţiunilor

şcolare şi profesionale şi a identificării pe acest plan a vieţii sociale.  ( Şchiopu, U.,

Verza, E., 1995).

 Educaţia pentru carieră 

 În prezent, în literatura de specialitate se vehiculează trei categorii de termeni ce

acoperă plaja intervenţiilor de consiliere şi orientare în carieră:

- orientarea în carieră – ceea ce în ţara noastră era cunoscut sub denumirea de

orientare şcolară şi profesională;

- consilierea în carieră;



- educaţia pentru carieră;

 Deşi aceşti termeni sunt utilizaţi de multe ori pentru a desemna acelaşi lucru, ei nu

sunt de fapt sinonimi.

 Conceptul de orientare în carieră este termenul care acoperă gama cea mai largă

de activităţi, de la informare şi evaluare, la consiliere şi educaţie pentru carieră şi devine

astfel conceptul care cuprinde activităţile din acest domeniu.

Consilierea în carieră vizează dezvoltarea abilităţilor unei persoane sau grup de

persoane pentru rezolvarea unei probleme specifice legate de carieră

( indecizie, anxietate legată de carieră, insatisfacţie academică, plan de carieră, etc., şi

este în esenţă o intervenţie psihologică.).

 Spre deosebire de consiliere, educaţia pentru carieră reprezintă o intervenţie

educaţională de dezvoltare, în avans, a deprinderilor şi abilităţilor necesare tinerilor

pentru dezvoltarea şi managementul propriei cariere.

 În ciuda diferenţelor specifice, activităţile de orientare prezintă o serie de

suprapuneri, printre care:

 expunerea la informaţii ocupaţionale;

 clarificarea aspiraţiilor vocaţionale;

 furnizarea de structuri cognitive de integrare şi organizare a informaţiilor despre sine,

despre ocupaţii şi despre relaţia dintre ele;

 suport social în explorarea propriei persoane şi a traseelor educaţionale şi

profesionale;

     ( Miclea, M., Lemeni, G., 2004).

Având ca obiectiv central orientarea în carieră, elevul şi implicit

adolescentul trece  prin etapele intermediare de consiliere şi educaţie pentru carieră, care

pot fi considerate ca fiind totodată mijloc, metodă şi proces de orientare în carieră.

 Adolescentul în propriul său proces de orientare în carieră este influenţat de tot

ceea ce îl înconjoară. Sarcina de organizare şi desfăşurare a acestui proces îi revine

instituţiei şcolare subordonată socialului. Cum în ultima vreme, această preocupare a

şcolii ocupă un loc special, reforma din învăţământ şi-a pus amprenta şi asupra acestui

domeniu de orientare în carieră.



Având ca bază schimbările socio - economice dar şi potenţialul elevului în diferitele sale

etape de evoluţie, reforma are ca sarcină să transpună într-o legătură perfectă potenţialul

bio – psiho – socio - cultural al individului cu cerinţa şi oferta socială, realizabile toate

prin programe şi oferte educaţionale centrate pe orientarea în carieră.

 În acest sens, scimbările în sistemul de învăţământ sunt de remarcat. S-a trecut de

la activitatea de orientare în carieră în general, realizabilă prin intermediul tuturor

disciplinelor de învăţământ la o orientare în carieră bine structurată şi individualizată.

Aceste sunt vizibile mai ales prin faptul că s-a introdus în curricula şcolară aria „

Consiliere şi orientare”, având un conţinut pe deplin motivat precum şi înfiinţarea unor

structuri foarte specializate pe acest domeniu: „Centre de consiliere privind cariera”, în

cadrul cărora funcţionează specialişti în sociologie, psihologie şi pedagogie care

gestionează etapele de orientare în carieră.

 Aria curriculară „ Orientare şi consiliere” se regăseşte în planul de învăţământ al

tuturor anilor de studii, dar se constată o accentuare a ei în perioada adolescenţei. Această

accentuare este bine motivată, deoarece adolescenţa este perioada de încercări,

incertitudini, exaltări dar şi de potenţări legate de personalitate care pot sta la baza

orientării în carieră. Este vârsta care poate îmbina „ceea ce poate”, „ ceea ce doreşte” şi

„ceea ce trebuie” să facă individul. Aspiraţiile se decantează mult pe baze cât se poate de

realiste.

 În acest sens sunt construite şi programele de educaţie pentru carieră prin care

elevii, studentii respectiv tinerii îşi formează competenţe în următoarele domenii (

Lemeni, G., Miclea, M., 2004) :

 autocunoaştere şi dezvoltare personală – abilităţi de autoevaluare realistă a

propriilor caracteristici şi de autoreglare emoţională şi comportamentală în situaţii diverse

legate de viaţă şi de carieră;

 comunicare şi relaţionare interpersonală – capacitate de ascultare activă şi

exprimare asertivă în vederea creşterii eficienţei comunicării în cadrul relaţiilor

interumane;

 managementul informaţiei şi al învăţării – abilităţi de informare necesare



în optimizarea performanţei în învăţare, a procesului de luare a deciziilor şi rezolvarea de

probleme;

 planificarea carierei -   cunoştinţe şi abilităţi necesare pentru realizarea

unor planuri de carieră realiste şi adaptarea la cerinţele pieţei muncii.;

 educaţie antreprenorială – stimularea faţă de domeniul antreprenorial şi

dezvoltarea unor competenţe de analiză şi valorificarea oportunităţilor de afaceri;

 managementul stilului de viaţă – abilităţi de management al stilului de viaţă

pentru creşterea calităţii vieţii fizice, psihice, sociale şi ocupaţionale.

Aceste competenţe permit individului un control activ al propriei cariere şi

adaptarea cu  uşurinţă la un mediu educaţional şi profesional aflat în schimbare unde :

 creşte în permanenţă complexitatea sarcinilor îndeplinite;

 se accentuează rolul abilităţilor de comunicare eficientă;

 creşte numărul şi complexitatea cunoştinţelor, deprinderilor şi abilităţilor ce trebuie

exercitate la şcoală şi în muncă;

 se exercită o presiune crescută asupra individului de a lua o serie de decizii în mod

individual;

 se impune tot mai multă iniţiativă, motivaţie şi flexibilitate în realizarea sarcinilor

şcolare şi de muncă.

Rolul personalităţii în consilierea, orientarea si managementul carieră 

 Este unanim acceptat faptul că trăsăturile de personalitate reprezintă structura de

bază în explicarea conduitei individului şi, totodată, un factor esenţial în definirea

comportamentului de muncă ale acestuia. Teoriile de referinţă care intenţionează

explicarea globală a personalităţii sunt:

 teoria psihanalitică a lui Freud ( cu nivelurile : conştient, subconştient, inconştient

şi sistemele: id, ego şi superego);

 teoriile trăsăturilor / factorilor de personalitate ( Eysenk, Cattell);

 teoriile umaniste – non-directive ( Rogers);



 teoriile comportamentaliste ( Skinner);

 teoriile interacţioniste;

Pentru practicienii din domeniul consilierii şi orientării carierei, modelele

elaborate de Super şi Holland s-au dovedit a fi mai productive decât altele.

D. Super este cel care a dezvoltat o teorie a imaginii de sine implicată în

comportamentele specifice alegerii profesionale. În viziunea lui Super, opţiunile unui

individ sunt influenţate de imaginea de sine a acestuia şi de informaţiile pe care le are

despre lumea profesiilor. Super porneşte de la faptul că opţiunea unui individ pentru o

anumită ocupaţie este un proces şi o succesiune de alegeri şi decizii intermediare făcute

treptat pe parcursul vieţii, aflate în legătură cu diferite etape de creştere, dezvoltare,

învăţare şi exersare a aptitudinilor, abilităţilor şi deprinderilor în diferite situaţii de

activitate sau muncă.

 Teoria lui D. Super este puternic influenţată de principiile dezvoltării, însemnând

că alegerea unei profesii nu apare ca un comportament profesional caracteristic unui

stadiu al existenţei umane. Elementele de bază ale teoriei dezvoltării profesionale propuse

de Super (Jigău, M., 2001 apud Super, D., 1953) sunt următoarele:

 oamenii sunt diferiţi prin aptitudinile, deprinderile, abilităţile şi trăsăturile lor de

personalitate;

 indivizii au anumite caracteristici şi configuraţii psihologice personale care îi fac

compatibili cu anumite ocupaţii;

 exercitarea oricărei ocupaţii necesită anumite deprinderi, aptitudini, abilităţi,

motivaţii, trăsături de personalitate( dar cu grade largi de toleranţă);

 ocupaţiile au anumite sisteme specifice - relativ largi, de cerinţe în planurile

capacităţilor umane, însemnând că mai multe ocupaţii pot fi exercitate de acelaşi

individ şi că, implicit, mai multe persoane pot exercita aceeaşi profesie;

 imaginea de sine, ca produs al învăţării sociale, se schimbă în timp, pe măsură ce

experienţa personală creşte;

 modificarea permanentă a preferinţelor profesionale, a imaginii de sine, sporirea

competenţelor profesionale şi a contextelor particulare de viaţă şi de muncă fac din

alegerea carierei un proces continuu;



 procesul dezvoltării şi maturizării pentru alegerea profesională poate fi sprijinit,

stimulat şi orientat;

 procesul dezvoltării carierei este un compromis şi o mediere între factorii constitutivi

ai personalităţii şi societate, între imaginea de sine particular conturată şi realitate;

 modul specific de relaţionare a individului cu lumea muncii este în relaţie directă cu

anumite stadii ale vieţii sale ( creştere, explorare, stabilizare şi declin);

 mediul socio - economic şi cultural de provenienţă îşi pune amprenta pe direcţia şi

tipul de abordare a carierei;

 atingerea anumitor niveluri de carieră, succesiunea unor ocupaţii şi stabilitatea pe

post sunt determinate de aptitudinile intelectuale, originea socio - culturală şi

economică, trăsăturile specifice de personalitate şi şansele persoanei pe parcursul

vieţii sale.

Super mai afirmă şi că procesul dezvoltării carierei parcurge cinci stadii aflate într-o

succesiune cronologică:

1). Stadiul de creştere ( până la 14 ani) – se conturează imaginea de sine ca rezultat al

identificării cu persoane semnificative pentru copil, creşte numărul prilejurilor de

interacţiune socială şi are loc un proces de constituire şi direcţionare a intereselor, cât şi o

dezvoltare şi exersare a abilităţilor şi aptitudinilor.

2). Stadiul exploratoriu ( 15-24 ani) – este caracterizat prin autocunoaştere şi

experimentare a diferite roluri. Se diferenţiază următoarele etape:

a. cea a tentativelor ( 15 – 17 ani) – de alegere a unei ocupaţii;

 b. cea de tranziţie ( 18- 20 ani) – se realizează primele experienţe de muncă;

 c. încercarea , probarea activităţilor de muncă şi acceptarea acestora ca o     

ocupaţie permanentă;

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

păstrarea respectivei poziţii sau, dacă aceasta nu corespunde aspiraţiilor, schimbarea ei;

4). Stadiul de menţinere ( 45 – 64 ani) – persoana angajată caută să-şi menţină stabilă şi

sigură poziţia în lumea muncii.

5). Stadiul declinului ( peste 65 ani) – persoana îşi asumă alte roluri, îndepărtându-se

treptat de lumea muncii.



 Super mai susţine şi că întregul proces de-a lungul stadiilor menţionate anterior

este marcat decisiv de : factori de rol, factori personali, factori situaţionali, care

influenţează la rîndul lor maturitatea profesională. Super identifică şapte etape în

cristalizarea imaginii de sine şi orientarea stabilă spre un anumit domeniu profesional:

a. începutul concepţiei despre sine – debutează în copilărie şi continuă până la vârsta

adultă;

b. stadiul exploratoriu – căutarea realizării de sine în diferite domenii: tehnică, literatură

, construcţii, sculptură , muzică, sport, activităţi comerciale, etc.;

c. autodiferenţierea de ceilalţi – identificarea punctelor comune cu alţi indivizi şi ale

celor specifice sieşi;

d. identificarea şi stimularea, jucarea rolului persoanei cu care se identifică – apropierea

psihologică de imaginea persoanei agreate, de profesia, activităţile şi maniera

acesteia de a fi;

e. testarea, încercarea lumii reale – experimentarea rolului ocupaţional pentru care tinde

să opteze;

f. testarea imaginii de sine în rolul ocupaţional pentru care a optat ferm;

g. punerea în practică, validarea prin activitate a imaginii de sine – integrarea în muncă,

asumarea de responsabilităţi profesionale, etc;

John L. Holland ( 1985) susţine că modul particular de constituire în structura de

personalitate a unui individ, a sistemului de interese conturează direcţia orientării

profesionale, a carierei sale. În funcţie de nivelul exprimat al intereselor şi modul

particular de ierarhizare a acestora, Holland identifică în structura diferiţilor indivizi şase

moduri specifice de orientare profesională:

1. modul realist ( R) – orientare spre activităţi fizice, care solicită îndemânare, 

deprinderi manuale şi îndeplinirea de sarcini concrete; persoane cărora le place lucrul cu

scule, instrumente, maşini şi rezolvarea problemelor concrete; acestea au abilităţi fizice şi

o bună dexteritate şi coordonare manuală;

2. modul investigativ / intelectual ( I) – orientare spre activităţi predominant

intelectuale, care presupun rezolvarea de probleme şi situaţii teoretice, explicarea

cauzelor şi naturii fenomenelor, persoane care preferă să se ocupe de aspectele



abstracte în lumea lor profesională, preferă căutarea adevărului, ideile abstracte,

sarcinile mai puţin concrete; acestea au aptitudini pentru domeniul matematic şi

ştiinţific;

3. modul artistic ( A) – orientare spre activităţi de relaţionare mijlocită cu alţii prin

intermediul produselor artistice; persoane care preferă sarcini creative şi

dezvoltarea de idei şi cărora le dau o notă personală; aceştia au talente în domenii

precum pictura, scrisul, arta dramatică, muzica, dansul;

4. modul social ( S) – orientare spre profesii legate de mediul social, de comunicare

şi sprijinul celorlalţi; persoane care sunt înclinate să îi ajute pe alţii, să-i înveţe,

informeze, sprijine.

5. modul antreprenorial / întreprinzător ( E) – orientare spre activităţi care presupun

iniţiativă personală, dezvoltarea propriei afaceri, coordonarea; persoane cărora le

place să muncească pentru a obţine beneficii materiale; ştiu să-i motiveze,

orienteze pe alţii; au aptitudini pentru conducere, relaţii interpersonale sau

activităţi persuasive;

6. modul convenţional ( C) – orientare spre activităţi de execuţie, bine precizate de

alţii; persoane mai conformiste, care preferă să lucreze cu date pe care le

ordonează şi categorisesc; se raliază opiniilor altora, nu sunt deranjaţi de o poziţie

de subordonare şi preferă un loc de muncă unde sunt sarcini precise şi structurate;

au aptitudini pentru munci administrative, de birou, în domeniul financiar.

Holland este de părere că similaritatea tipului de personalitate cu cel al ocupaţiei

va oferi individului satisfacţie profesională şi un mediu stimulativ pentru dezvoltarea

carierei. El mai susţine că acestor tipuri de personalitate le corespund tot atâtea feluri de

muncă sau medii de viaţă care exercită o atracţie particulară pentru tipul corespondent de

personalitate.

 Această corespondenţă se realizează în mare parte şi la nivel şcolar, în sensul că

profilele şcolare fie ele centrate pe cultura generală sau profesional îmbină tipul de

personalitate al celui care studiază cu discipline care să-i dezvolte disponibilităţile

personale şi să le pună în acord cu mediul profesional pentru care se pregăteşte pentru



viitoarea lui carieră. Adolescentul , în alegerea sa şcolară şi / sau profesională are

posibilitatea dezvoltării laturilor care îl vor susţine în viitoarea sa carieră.

 Gysbers N. C. ( 1997) spunea că  alegerea unei profesii este un proces specific

dezvoltării copilului. Etapele caracteristice acestui proces, identificate de el ar fi

următoarele:

 etapa fanteziilor profesionale – construirea unei imagini mentale personale şi

subiective despre profesii;

 perioada de încercare – căutarea de prilejuri de probare a calităţilor personale

necesare îndeplinirii diferitelor sarcini de muncă;

 perioada alegerii realiste – opţiunea justificată şi conştientă pentru o anumită

profesie:

Pentru Gysbers, dezvoltarea carierei presupune:

a. diferitele roluri îndeplinite, evenimente, şi moduri de organizare a vieţii

individului;

b. diferitele contexte în care acestea se derulează – familie, şcoală, comunitate, loc

de muncă;

c. diferitele statuturi socio- economice pe care individul le poate avea – chestiuni

care ţin de originea sa socială, economică, culturală, de gen, etnie sau convingeri

religioase;

Managementul carierei profesionale

 Deşi în limbajul curent noţiunea de carieră este bine înţeleasă,nu dispunem de o

definiţie unanim acceptată. După unii autori,noţiunea de carieră este sinonimă celei de

profesie sau ocupaţie ;după alţi autori,aceasta are şi alte înţelesuri cum ar fi :timpul cât o

anumită persoană îşi desfăşoară activitatea într-un anumit domeniu ;poziţia în societate,

dar mai ales etapă,treaptă în ierarhia socială sau profesională.

 Cariera este deci cadrul dinamic în care o persoană îşi trăieşte viaţa profesională,o

mişcare de-a lungul unui drum în timp. Pentru că parcurgerea acestui drum necesită

anumite cunoştinţe şi competenţe,putem concluziona că prin carieră profesională se

înţelege o succesiune evolutivă de activităţi profesionale şi poziţii ocupate într-o



organizaţie, pe care le atinge o persoană,ca şi aptitudinile, cunoştinţele, abilităţile şi

competenţele dezvoltate de-a lungul timpului.

 Pe măsură ce un angajat acumulează experienţă în muncă, dezvoltarea lui poate fi

văzută ca o succesiune de etape ce marchează ascensiunea şi declinul său :

 Explorarea .Această etapă începe de fapt din copilărie,de la acel ,,vreau să devin

medic” sau ,,vreau să devin economist”,etc., mai târziu,în adolescenţă opţiunile devenind

mai realiste,fiind marcate de întrebări de genul ,,Ce doresc eu cu adevărat de la viaţă?”,

,,Care este profesia ce mi se potriveşte?”.

Activităţile exploratorii constau în clarificarea şi identificarea intereselor şi

capacităţilor proprii în scopul reuşitei în domeniul profesional ales ;această etapă are loc

până în jurul vârstei de 25 ani.

 Încercarea. Prima slujbă,după terminarea liceului sau a facultăţii,are o influenţă

persistentă asupra carierei. Dacă prima slujbă oferă individului satisfacţie profesională şi

materială,şansa îndeplinirii cu succes a sarcinilor şi eventuale promovări,aceasta are un

impact pozitiv asupra carierei,determinându-l să treacă rapid la etapa de stabilizare şi

menţinere. De cele mai multe ori însă,tinerii au parte de ,,start greşit”, fie din cauza

necunoaşterii persoanei proprii,a aşteptărilor nerealiste pe care le au de la un post

oarecare,fie din cauza organizaţiei care nu oferă tânărului recompense corespunzătoare,

şansa adaptării şi integrării în organizaţie. Aceste situaţii impun de obicei ,,încercarea”

mai multor posturi,individul caută un loc de muncă permanent,care să fie potrivit

abilităţilor şi nevoilor ce-l caracterizează şi încearcă să se stabilizeze în organizaţia care îl

atrage cel mai mult.

 Stabilizarea. În această etapă individul se stabilizează pe o anumită ocupaţie şi

într-o anumită organizaţie,gândind pe termen mai lung viitorul său. Acesta vrea să aibă

succes ,îşi desemnează priorităţile,se focalizează pe activităţile esenţiale pentru a-şi

îndeplini obiectivele, preocuparea principală devenind promovarea rapidă şi sporirea

statutului profesional.

 Avansarea şi menţinerea. În această etapă individul se concentrează pe atingerea

urgentă a obiectivelor profesionale şi pe menţinerea progresului în organizaţie.



        De multe ori etapa de menţinere coincide cu o aşa numită ,,criză a mijlocului de

carieră “ (în jurul vârstei de 40 de ani),amplificată şi de evenimente cum ar fi o anumită

securitate financiară (care poate determina decizii de renunţare la carieră) , divorţ, boală,

întrebări despre sine şi despre valori,etc.

Unii indivizi decid în această etapă să se întoarcă în etapa exploratorie,căutând

noi domenii în care să se afirme,începând de fapt o nouă carieră;alţii îşi păstrează postul,

dar entuziasmul lor este mai scăzut,performanţa putându-se menţine ridicată dar fără a

înregistra foarte mari succese.

 Finalul carierei (în jurul vârstei de 55 ani). În această etapă,se desprind trei

traiectorii distinctive:creşterea,menţinerea şi declinul. Pentru unii indivizi această etapă

corespunde unei perioade de creşteri continue în statut şi influenţă în cadrul organizaţiei

(creştere).Pentru alţii este momentul în care au atins cel mai înalt nivel de

responsabilitate şi statut,de care sunt capabili sau pe care şi-l doresc (menţinere).

Pentru cei mai mulţi însă,ultimii ani ai carierei pot fi caracterizaţi ca şi ani de

declin. Semnele îmbătrânirii sunt evidente,unii se confruntă cu serioase probleme de

sănătate,gândul la pensionare poate produce anxietate;adesea indivizii se întreabă despre

semnificaţia vieţii,au preocupări extraprofesionale,atenţia lor fiind îndreptată spre familie

şi propria lor persoană.

Este evident că nu toţi indivizii urmează acelaşi tipar al carierei;schimbarea

domeniului profesional (la diferite vârste) impune reluarea ciclului prezentat anterior şi

deci,schimbarea succesiunii etapelor prezentate. Pe de altă parte, unii indivizi debutează

cu foarte mare succes în viaţa profesională la vârste tinere,alţii nu ating niciodată punctul

de declin al carierei sau îl amână foarte mult (până după 65-70 ani).

Planificarea carierei profesionale

Planificarea carierei reprezintă procesul prin care angajaţii îşi evaluează punctele

forte şi punctele slabe,întrevăd oportunităţile de dezvoltare în cadrul organizaţiei şi îşi

stabilesc obiectivele şi planurile prin care să îşi orienteze propriile cariere în direcţia

dorită. Deşi angajaţii sunt cei care poartă principala responsabilitate a felului în care îşi



conduc cariera proprie,organizaţiei îi revine un rol esenţial în acest sens şi anume,acela de

facilitator.

Responsabilităţile organizaţiei în planificarea carierei profesionale

 Conducerea organizaţiei trebuie să decidă nivelul de implicare şi rolul pe care să

şi-l asume în dezvoltarea carierei angajaţilor săi. Fiecare organizaţie are unele nevoi

specifice privind dezvoltarea carierei. Aceste nevoi vor influenţa atât proiectarea cât şi

implementarea unui plan de dezvoltare a carierei la nivelul organizaţiei.

Direcţiile principale prin care organizaţiile pot să conducă şi să dezvolte carierele

angajaţilor astfel încât să contribuie la eficienţa şi eficacitatea organizaţională sunt:

 Evaluarea periodică a performanţelor angajaţilor;

 Facilitarea calificării,lărgirii şi îmbogăţirii cunoştinţelor angajaţilor (prin cursuri

de instruire,rotaţie,lărgire şi îmbogăţirea posturilor);

 Identificarea nevoilor organizaţionale viitoare de personal;

 Identificarea la fiecare angajat a cunoştinţelor,abilităţilor şi intereselor

personale;

 Implementarea unor planuri de carieră;aceste planuri trebuie să integreze

preferinţele şi punctele forte ale individului cu alternative viabile în carieră;

 Oferirea de informaţii legate de posturile libere ce apar în organizaţie şi

perspectivele de avansare;

 Crearea unui climat organizaţional care să faciliteze comunicarea deschisă cu

angajaţii.

Dacă programele de resurse umane se concentrează pe dezvoltarea capitalului uman

pe termen lung,anticipând viitoarele tranzacţii profesionale prin care va trece angajatul

atunci aceste eforturi vor duce la succesul individual şi organizaţional deopotrivă .

Responsabilităţile angajatului în planificarea şi dezvoltarea propriei cariere

 Planificarea carierei nu este un lucru pe care un individ să-l facă în numele altei

persoane. Iniţiativa,eforturile trebuie să vină chiar de la angajatul respectiv,deoarece

numai acesta îşi cunoaşte limitele şi ştie ce doreşte să obţină în cariera sa. De

aceea,principala responsabilitate pentru planificarea carierei revine chiar angajatului.



 Planificarea carierei presupune parcurgerea din partea fiecărui individ a unor paşi

necesari şi importanţi pentru succesul acesteia,cum ar fi:

 Autocunoaşterea/autoevaluarea. Adoptarea unei decizii privind cariera

presupune cunoaşterea abilităţilor şi competenţelor personale, a intereselor,

preocupărilor şi valorilor proprii, a activităţilor ocupaţionale preferate. Fiecare

individ trebuie să se cunoască cu exactitate şi obiectivitate atunci când se

orientează în carieră.

 Cercetarea pieţei forţei de muncă şi analiza opţiunilor privind cariera. Dacă în

unele ţări această cercetare este favorizată de existenţa unei structuri foarte

coerente de informare,în România abia de acum încolo se pun bazele unor

centre de consiliere în carieră sau de mediere în domeniul muncii. Bazele de

date puse la dispoziţie sunt încă departe de ceea ce ar fi nevoie pentru o

documentare cu adevărat utilă în alegerea şi planificarea carierei. Cei interesaţi

de viitorul lor profesional ar trebui să găsească în aceste centre şi în presa de

specialitate date despre ocupaţiile existente pe piaţa forţei de muncă,despre

cerinţele de instruire,nevoia de calificare şi specializare pentru fiecare dintre

ele,condiţiile de muncă,tendinţele de dezvoltare a carierei în domeniul

ales,beneficiile,etc.

 Adoptarea deciziilor(iniţiativa). Cu sau fără aceste posibilităţi de

informare,fiecare individ trebuie să caute să afle singur răspuns la aceste

întrebări folosind mai multe surse (manageri, colegi, cunoştinţe, etc.) şi pe

această bază să ia o hotărâre. Ştiind ce se întâmplă în propria organizaţie,rolul şi

locul acesteia în ramura din care face parte,se vor putea anticipa mult mai uşor

oportunităţile şi evita catastrofele .În acest sens individul trebuie să identifice şi

să evalueze alternativele,să selecteze cea mai bună alternativă şi să treacă la

acţiune (elaborarea unui C.V. şi a unei Scrisori de intenţie în vederea participării

la procesul de selecţie pentru postul respectiv).

 Stabilirea unui plan de carieră şi comunicarea preferinţelor sale conducerii

organizaţiei. Stabilirea scopurilor individuale ale carierei (destinaţia unde vrea

să ajungă fiecare) este un prim pas important,după care urmează să se planifice



modalităţile de atingere a obiectivelor respective. Această planificare constă

într-o serie de acţiuni care vor conduce în final la scopurile stabilite:

- alegerea itinerarului de parcurs până la destinaţia respectivă,selectând din

mai multe ,,rute” posibile;

- instruirea permanentă,menţinerea abilităţilor curente şi dezvoltarea unora

noi,necesare pentru atingerea obiectivelor individuale specifice;

- dezvoltarea unor competenţe solide în domeniu,pentru a putea fi considerat

expert,însă şi dezvoltarea unor competenţe într-o arie mai largă pentru a

căpăta flexibilitate;

- participarea la diferite proiecte importante sau prezentări publice.

 O planificare reuşită a carierei rezultă din conjugarea eforturilor angajatului,

superiorului său direct şi ale conducerii organizaţiei: angajatul se autoevaluează şi îşi

planifică propria carieră,superiorul direct oferă sprijin şi încurajări iar organizaţia asigură

resursele şi cadrul de dezvoltare.



Orientarea vocaţională

Prin orientarea profesională sau vocaţinală se încearcă, de fapt, realizarea unui

acord între abilităţile umane sau potenţialul aptitudinal( ce poate) şi paleta largă a

profesiunilor existente pe piaţa muncii ( ce se cere pe piaţa muncii) şi ce vrea individul.

Condiţiile social- economice

În amplul proces de modelare a aptitudinilor în funcţie de cerinţele sociale, care

începe din copilărie şi se continuă chiar după terminarea studiilor, orientarea vocaţională

are în atenţie îndrumarea către o meserie sau alta, reorientarea celor care practică deja o

anumită profesie, remodelarea potenţialului uman şi chiar recuperarea resurselor în

educaţie.

 Consilierea şi orientarea sunt considerate ca fiind a treia forţă în educaţie, alături

de şcoală şi administraţia şcolii, datorită contribuţiilor aduse modificării comportamentale

prin învăţarea despre sine, prin informaţiile oferite despre cerinţele urmării unui anumit

traseu educaţional respectiv ale unei meserii.

 Există mai multe explicaţii privimd alegerea unui traseu educaţional/ unei cariere

sau orientarea către o meserie. În limba română s-a încetăţenit termenul limitativ de

orientare profesională, ca activitate direcţionată, mai ales, spre oferirea informaţiilor
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persoana?

Ce se cere pe
piaţa
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Trăsături de
personalitate Cerinţele profesiei

Alegerea



necesare exercitării unei profesiuni, meserii. Orientarea vocaţională sau a carierei implică,

însă mai multe dimensiuni, cunoscute sub numele de factori determinativi în luarea unor

decizii vocaţionale.

 Un prim aspect se referă la corespondenţa dintre aptitudini şi cerinţele

profesionale, care are ca istorie aplicarea testelor aptitudinale, utile, mai ales, în

cosilierea pe termen scurt şi selecţia de personal.

 Un al doilea aspect care s-a impus atenţiei consilierilor carierei se focalizează

asupra factorilor determinativi ai alegerii vocaţionale. Astfel, este cunoscut că

opţiunile vocaţionale ale fiecăruia dintre noi sunt influenţate de o mare varietate de

factori, precum: statusul social şi economic al părinţilor, facilităţile oferite de un

anume nivel social sau prin apartenenţa la o anumită categorie socială, impactul

anumitor factori situaţionali în a alege un anumit context social sau profesional,

procesul socializării ( de adaptare la cerinţele sociale sau sau de conformare la rolurile

profesionale aşteptate).

Formarea concepţiei despre sine s-a dovedit, de asemenea, cu influenţă majoră

în luarea deciziilor vocaţionale. Profesorii au fost primii care au remarcat că în funcţie de

opiniile pe care şi le formează despre propriile posibilităţi, indivizii se cunosc, au

încredere în ei sau nu. Concepţiile pe care copiii şi tinerii le au despre aptitudinile lor se

formează în timp, printr-un mod al interpretării succeselor şi eşecurilor încadrate

întotdeauna în anumite situaţii, ceea ce înseamnă că acţionează în funcţie de concepţiiile

despre o situaţie sau alta. Concepţia despre sine are în structura sa mai multe componente

şi subcomponente:

 Concepţia despre propria reuşită sau eşec ( sinele academic);

 Concepţia despre propriile abilităţi sociale ( sinele social);

 Concepţia despre propriul aspect fizic ( sinele fizic).

  Un aspect  deosebit de important în orientare se referă la acele procese şi trăsături

care se formează în anumite perioade ale vieţii, cele mai importante fiind schimbările

survenite în perioada adolescenţei.

 În orientarea vocaţională nu sunt de ignorat caracteristicile adolescenţei, care este

cunoscută ca fiind o perioadă de criză a personalităţii şi a originalităţii. Deciziile şi



alegerile realizate în această perioadă sunt în strânsă corelaţie cu mediul în care trăieşte

individul. Orice adult care influenţează alegerea carierei unui tânar trebuie să ţină cont în

alegerea vocaţionalăa acestuia de următorii factori: familia, ordinea fraternală, situaţia

materială, prietenii de aceeaşi vârstă, vecinătatea, şcoala, adulţii semnificativi, modelul

parental, care intervin în ordine şi proporţii variate.

 Pentru perioada adolescenţei este specifică formarea identităţii de sine, când

tânărul este capabil să ia decizii mature. Rolul socializant ( care se formează încă din

perioada copilăriei mijlocii) al colegilor de aceeaşi vârstă devine predominant în

adolescenţă. Adolescenţii se ajută între ei în multe şi diverse feluri: în descoperirea

identităţii de sine, în formarea spiritului de independenţă şi în achiziţionarea deprinderilor

sociale. Este important de luat în calcul că în luarea deciziilor la adolescenţi intervin trei

categorii de evenimente:

a. schimbările fizice şi sociale care îi expun la noi experienţe de viaţă:

b. întrebările pe care şi le pun privind validitatea standardelor şi autorităţii adulţilor;

c. descoperirea acelor trăsături de personalitate care vor fi acceptate şi admirate,

proces de descoperire ce marchează întreaga evoluţie ulterioară, indiferent de

modul în care este trăit, dramatic sau plăcut;

La acestea se adaugă şi faptul că majoritatea tinerilor de azi nu aparţin numai unui

singur grup social, ci mai multora, fiecare având valori, gusturi, activităţi diferite, în care

adeseori intervine şi persuasiunea de a se conforma grupului.

 Alegerea profesiunii şi a locului de muncă reflectă imaginea de sine a individului.

Ea se structurează prin integrarea unui conţinut unic al percepţiei expectanţelor celorlalţi

faţă de propria persoană. Identitatea se formează progresiv, pe măsura organizării şi

structurării informaţiilor despre sine şi include aspecte legate de: caracteristicile înnăscute

şi dobândite ale personalităţii , talentele şi abilităţile personale, identificarea cu modele,

modalităţile de interacţiune, de rezolvare a conflictelor, de reglare a comportamentului,

rolurilor sociale, vocaţionale şi de gen adoptate de un individ la un moment dat.

 Identitatea vocaţională combină aspecte ce ţin de cunoaşterea propriilor interese,

valori, abilităţi şi competenţe, pe de o parte, cu preferinţa pentru un anumit tip de



activitate, stiluri de interacţiune şi medii de muncă, pe de altă parte. Ea apare la

confluenţa dintre experienţele de învăţare şi de muncă ale adolescentului, devenind

etalonul maturizării.
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realizată în consiliere şi presupune dobândirea abilităţilor de apreciere a resurselor

individuale, de integrare socială, cunoaştere a însuşirilor personale ( de natură

aptitudinală, motivaţională, etc.) , de modelarea şi remodelare a aspiraţiilor şi imaginii de

sine, de construire a unei concordanţe între potenţial şi realizări.

 Problema alegerii în carieră precum şi luarea deciziilor reclamă un proces de

prelucrare a informaţiilor ce vizează: cunoştinţe despre sine, cunoştinţe ocupaţionale,

comunicare, analiza informaţiilor, sinteza informaţiilor, execuţie, procesare executivă,

care include vorbirea cu sinele, conştiinţa de sine, control şi monitorizare, confuzia în

luarea deciziilor, starea de anxietate, conflictul.

Cunoştinţele despre sine se referă la gânduri şi imagini legate de achiziţia,

stocarea şi reamintirea informaţiei despre una din caracteristicile personale ( interese,

valori, abilităţi).

Cunoştinţele ocupaţionale sunt influenţate informaţii şi gânduri negative ,

respectiv pozitive legate de rezistenţa, inhibiţia sau distorsiunea, în sensul luării la

cunoştinţă a aplicaţiilor problemei legate de carieră.

Identitatea
vocaţională

Valori

Stil
decizional

Educaţie

Stil de viaţă
Caracteristici

de
personalitate

Deprinderi şi
abilităţi

Atitudini şi
credinţe

Interese



Comunicarea este  adeseori blocată de lipsa de motivaţie, teama, inabilitatea sau

rezistenţa la mesajele verbale sau nonverbale. 

 Abilitatea individului de a lua deciziile vocaţionale şi alege un anumit traseu de

pregătire şcolară şi profesională se construieşte în strânsă dependenţă de această

procesare corectă a informaţiilor despre sine şi lumea profesiunilor. Aprecierea incorectă

sau o slabă cunoaştere a propriilor aptitudini şi trăsături de personalitate are un impact

negativ în comportament şi viaţa emoţională. În schimb, prin aprecierea corectă a

informaţiilor, oricine învaţă să înlocuiască disfuncţiile cognitive cu cele corecte sau

realiste, rezultând schimbări pozitive în comportament şi viaţa emoţională. Indivizii

identificaţi ca având gânduri disfuncţionale ( necunoaşterea propriilor abilităţi, a

posibilităţii de schimbare, subapreciere sau supraapreciere) reclamă mai multă asistenţă

din partea serviciilor de orientare a carierei, care se pot realiza prin mai mulţi paşi sau

etape: de autoevaluare, autocunoaştere, aprecierea resurselor individuale de integrare

socială, însuşiri personale ( de natură aptitudinală, motivaţională) aspiraţii, imagine de

sine, preferinţe, interese, raportul între potenţial şi performanţe.

 Consilierea şi orientarea nu trebuie să fie activităţi ocazionale în care stilul

personal, informaţiile şi experienţa personală a fiecărui cadru didactic în acest plan

îmbogăţesc imaginea copiilor asupra profesiilor, le deschid alternative şi orizonturi mai

largi de integrare socio- profesională ulterioară. Acest domeniu trebuie să funcţioneze sub

îndrumarea sistematică pentru o orientare ştiinţifică, consecventă şi profesionistă.

Domeniul orientării şcolare şi profesionale este atât de cuprinzător încât toţi profesorii

pot aduce ceva nou fără a se repeta, dar nici atât de comun încât să nu facă obiectul unei

specializăti de sine stătătoare. 

Punerea în aplicare a unui model de dezvoltare a carierei, în mod uzual, presupune

readucerea individului în centrul preocupărilor directe ale activităţii pe focalizarea

atenţiei pe următoarele direcţii principale:

1. dezvoltarea personală a individului:

- autocunoaşterea generală;

- înţelegerea identităţii sinelui ca parte şi ca întreg;

- înţelegere ambianţei sociale şi economice în care trăieşte;



2. dezvoltarea în planul educaţiei şi formării profesionale:

- autoevaluarea potenţialului intelectual ( calităţi, posibilităţi de dezvoltare, puncte

forte);

- identificarea motivelor care dinamizează activitatea de învăţare şi dezvoltare

intelectuală;

- înţelegerea lumii educaţiei, a rolului şi finalităţii acesteia;

3. dezvoltarea în planul carierei:

- înţelegerea proceselor economice şi sociale care sunt personal accesibile: familie,

economie, profesie, salariu, proprietate, bani, bunuri materiale şi culturale;

- conştientizarea valorii personale pe piaţa forţei de muncă ( ce ofer, ce aştept, ce calităţi

şi defecte am);

- diversitatea conţinutului muncii ( fizică, intelectuală, servicii, comerţ);

- timp liber, activităţi comunitare, viaţa personală, familia.

 Atunci când sântem implicaţi în procesul de educaţie pentru carieră trebuie să

avem în vedere şi teme care pun în dezbatere următoarele aspecte:

 autocunoaştere, autoevaluarea;

 lumea muncii: producţie, salariu, şomaj, antreprenoriat;

 aspecte psiho-sociale, juridice ale muncii;

 muncă şi comunicare;

 explorarea diversităţii profesiilor, meseriilor din viaţa imediată, cel comunitar,

regional;

 exemple de aplicare a cunoştinţelor şcolare în viaţa practică;

Conturarea aspiraţiilor educaţionale şi profesionale face parte din categoria

obiectivelor pe termen lung, iar pentru finalizarea lor trebuie alocate resurse însemnate de

efort, voinţă şi mobilizare personală constantă. Stabilirea aspiraţiilor de-a lungul

şcolarizării sau altor etape ale vieţii exprimă profunzimea psiho-motivaţională, investiţia

afectivă operantă şi rezistenţa individuală la obstacolele externe şi interne apărute în

drumul atingerii obiectivului propus sau a unuia apropiat, aderarea la un model construit

din numeroase date de natură obiectivă şi subiectiv- proiectivă, imaginea despre sine şi a



celei dorite să o impună celorlalţi, între datele prezentului şi viitorului prognozat ca

posibil pentru sine.

 Oscilaţiile personale între aspiraţii, dorinţe, atracţii, preferinţe sunt puternic

corelate cu nivelul maturizării psihologice, gradul de cristalizare a personalităţii,

circumstanţele particulare de viaţă, vârsta, sexul. Aspiraţia educaţională şi profesională

poare fi realistă doar dacă se sprijină pe resurse, potenţialităţi şi evaluări pertinente ale

condiţiilor care pot facilita sau împiedica realizarea acestora.

 Procesul prin care se formează şi se cristalizează anumite aspiraţii trece de regulă

prin următorii paşi:

 maturizarea psihosocială;

 învăţarea şcolară şi formarea profesională;

 modul de conturare şi incubare a imaginii de sine;

 modelele personale care atrag atenţia individului în formare şi la care se raliază

datorită transferului emoţional;

 ambianţa socio-familială;

 rezonanţa psiho-afectivă a mediului asupra fiecărei persoane;

 istoria personală a întâmplărilor, evenimentelor, accidentelor, şanselor trăite de

fiecare individ;

 trebuinţele particulare de cunoaştere, exploratorii şi de expansiune intelectuală;

 trebuinţa de autoafirmare, acţiune, compensare, succes, autonomie, independenţă.

 Aspectele pe care trebuie să le aibă în vedere persoana care realizează activităţi de

orientare , trebuie să vizeze următoareşle aspecte:

 cristalizarea unei imagini de sine pozitive;

 sporirea responsabilităţii personale faţă de sine, alţii, societate;

 creşterea capacităţii de decizie ( independenţa alegerilor personale);

 păstrarea echilibrului în situaţii de succes şi eşec;

 creşterea rezistenţei la frustrare, marginalizare temporară, critică;

 autoevaluarea realistă a propriului potenţial ( intelectual, fizic, aptitudinal);

 cunoaşterea clară a calităţilor personale şi punctelor slabe;

 asumarea de obiective realiste, realizabile,



 capacitatea de autoanaliză a erorilor, greşelilor şi eşecurilor;

 asumarea riscurilor, stăpânirea situaţiilor de incertitudine, anticiparea

consecinţelor;

 adoptarea unei atitudini pozitive, active cu privire la cariera personală;

 elaborarea de situaţii alternative;

 adoptarea unei atitudini pozitive faţă de mediul înconjurător;

 capacitarea individiului cu tehnici de învăţare eficientă;

 dezvoltarea abilităţilor de informare şcolară şi profesională;

 dezvoltarea capacităţilor individuale de gestionare a situaţiilor de criză,

conflictuale;

 dezvoltarea capacităţilor de gestionare a stresului;

Metode şi tehnici de orientare şi consiliere vocaţională ( în carieră)

a. Metode verbale şi practico -aplicative

 Autobiografia ca metodă de exprimare a individualităţii are o lungă istorie dacă

luăm în considerare scrierile Sfântului Toma D`Aquino ( anii 800)- unde sunt accentuate

conştiinţa, chestionarea şi auto-examinarea. Autobiografia spirituală a Sfântului Augustin

poate fi considerată un adevărat examen de conştiinţă care confirmă înseşi spusele

înţeleptului: Nu căuta în afară; întoarce-te către  tine; adevărul sălăşluieşte în omul

interior. ( Jacard, R., 2000).

Abordarea psihanalitică şi, în special studiile lui Freud, accentuează rolul autobiografiei

în descoperirea de sine, considerându-se că autorul sus menţionat a făcut tot în ceea ce îl

priveşte pentru ca să ajungă la noi cea mai deplină dezvăluire de sine la care se poate

angaja cineva. ( Jacard, R., 2000).

 Această metodă este o investigaţie retrospectiv – longitudinală prin intermediul

căreia individul este încurajat să-şi exploreze experienţele personale. Solicită colaborarea

subiectului în acţiunea de cunoaştere a propriei personalităţi şi are la bază capacitatea de a

privi retrospectiv faptele sale, a le analiza, a avea păreri despre sine, a observa şi înţelege

reacţiile altora faţă de sine ( Holban, I., 1978).



Autobiografia este considerată ca metodă uşor de aplicat datorită implicării persoanei în

acţiunea de a relata evenimentele considerate importante în propria evoluţie. Holban

distinge două forme de autobiografie: una oficială – rezultată în urma unui demers de

colectare a datelor şi a informaţiilor din înscrisuri oficiale, ce privesc date specifice de

identificare pentru subiect şi una destinată modului de structurare a personalităţii.

Diferenţele între aceste două forme de structurare a autobiografiei se evidenţiază prin

faptul că prima formă are în mai mare măsură o valoare informativă, pe când cea de-a

doua formă are o valoare interpretativă. Pentru consiliere, ambele tipuri de autobiografie

sunt valoroase, însă cea de-a doua formă este esenţială în procesul de evaluare a persoanei

în primele şedinţe de consiliere. (Holban, I., 1978 ).

 Metoda oferă o imagine asupra modului în care clientul îşi structurează relaţiile

interpersonale, se adaptează la grupurile sociale şi se integrează în formele instituţionale

ale comunităţii. Modul de raportare a subiectului la sarcina de redactare a autobiografiei

poate fi, de asemenea, un semnal pentru consilier şi va aduce un plus de cunoaştere cu

privire la dominantele personalităţii clientului pentru o mai corectă interpretare ulterioară.

 Gibson şi Mitchell ( 1981) prezintă autobiografia ca o tehnică de autoraportare,

drept una dintre cele mai valoroase abordări care implică participarea activă a clientului,

facilitând, atât pentru consilier cât şi pentru client, înţelegerea punctelor tari, a celor slabe,

precum şi a unicităţii persoanei.

Metoda  autobiografică se diferenţiază de alte tehnici folosite în consiliere, prin

faptul că oferă clientului oportunitatea de a-şi descrie propria viaţă aşa cum a trăit-o şi aşa

cum o vede. Demersul autobiografic poate aduce la suprafaţă experienţe traumatizante,

neînţelese, conflicte nerezolvate, care ar putea împiedica evoluţia clientului. În acelaşi

timp, această metodă poate susţine formarea identităţii de sine şi chiar dezvoltarea

cognitivă, deoarece are rolul de reconciliere şi de  readucere împreună a tuturor etapelor

vieţii, făcând posibilă recăpătarea coerenţei şi redescoperirea sensului existenţei.  

Gibson şi Mitchell ( 1981) sugerează diferite moduri de tratare a clientului atunci

când consilierul consideră necesară utilizarea autobiografiei: acesta să îi cunoască

utilitatea şi să primească asigurări că va fi respectată confidenţialitatea schimbului de

informaţii. Consilierul poate să ofere câteva indicaţii privind conţinutul autobiografiei sau



modul general de abordare a acestui text, propunând un ghid de urmat în redactarea

scrierii autobiografice.

Se poate propune un format pentru analiza autobiografiei ( Kiley, T., 1975):

1. incidente semnificative;

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

3. puncte de verificat ulterior;

4. comentarii de sumarizare.

Peter Madisom ( 1969) sugerează în lucrarea Personality Development in College un plan

de redactare a unei autobiografii:

1. o prezentare a propriei persoane: date despre familie şi statutul clientului

în cadrul acesteia, alte persoane importante din viaţa sa, etc.;

2. amintiri din prima copilărie: evenimente, experienţe foarte plăcute şi

neplăcute;

3. idei neobişnuite avute în copilărie: despre părinţi, despre cum apar copii, 

etc. ;

4. conceptul de sine în copilăria mică: cum se simţea, ce abilităţi avea;

5. persoane semnificative în familia de origine şi în situaţia prezentă: relaţia 

cu acele persoane, primele amintiri şi sentimente faţă de ele;

6. perioada de criză a adolescenţei;

7. descriere din diferite perspective: cum te văd ceilalţi, adică profesori, 

prieteni, imaginea de sine cu adevărat;

8. asemănări şi deosebiri cu membrii familiei;

9. cum văd viitorul clientului persoanele semnificative din viaţa sa;

10. istoria sexualităţii: experienţe plăcute şi neplăcute;

11. şcolaritatea şi cariera: atitudinile părinţilor, prietenilor şi cele proprii cu 

privire la şcoală şi carieră;

12. prietenie, iubire, viaţă socială: grupul de prieteni, activităţi sportive, etc.;

13. schimbări viitoare pe care al vrea să le facă în propria-i viaţă, clientul:

descriere obiective pe termen scurt, mediu şi lung;

14. reacţii la scrierea autobiografiei;



15. expectaţii realiste: ce este mai probabil să se îtâmple în viitor în propria 

viaţă;

16. graficul vieţii: sumarizarea vieţii marcând fiecare an cu evenimentele

pozitive, respectiv negative, notabile;

Demersul autobiografic poate fi structurat cronologic sau în funcţie de anumiţi

parametri care să faciliteze şi să evidenţieze procesul analitic retrospectiv. Jigău ( 2001)

prezintă câteva criterii semnificative pentru consilierea în carieră, cum ar fi educaţia,

formarea profesională, cadrul social al activităţii, realizările personale.

Autocaracterizarea este asemănătoare cu autobiografia, deosebindu-le faptul că

prima este o autoinvestigaţie transversală, o modalitate de autopătrundere în realitatea

personală. Autocaracterizarea este propusă ca tehnică de evaluare a sistemului de

constructe care descriu personalitatea individului ( Kelly, G., 1955). Un principiu al

psiholgiei constructelor personale arată că înţelegerea unui individ presupune cunoaşterea

modului în care acesta percepe lumea, respectiv a manierei de a lua decizii şi a face

alegeri. Kelly arată că în demersul de asistare a schimbării individului, consilierul trebuie,

mai întâi, să înţeleagă modul în care clientul îşi construieşte propria imagine despre viaţă,

respectiv teoriile sale despre lume.

O altă abordare pe care se fundamentează autocaracterizarea ca metodă de

autoexplorare este Teoria Percepţiei Sinelui – Self-Perception Theory , propusă de Daryl

Bem ( 1970). Aceasta se referă la cunoaşterea de sine care rezultă în urma observării

propriului comportamnt, fără a trăi vreo stare de disonanţă cognitivă. Percepţia sinelui se

exprimă prin autoevaluare obiectivă în anumite situaţii precizate. Această autoevaluare

este similară unei autocaracterizări.

Athena Androutsopoulou ( 2001), prezintă autocaracterizarea ca fiind un

instrument narativ ce poate fi utilizat în consilierea individului şi a familiei. În viziunea ei

această metodă propusă de Kelly poate ajuta procesul de relatare în psihoterapie, cu

menţiunea că, în acest context, autodescrierea ar trebui să trateze persoana în întregime,

sub forma unei naraţiuni. Tehnica relevă importanţa pe care oamenii o acordă negocierii,

editării şi în final, prezentării unei descrieri care portretizează modul de percepere a

sinelui într-un anumit moment al evoluţiei.



Holban ( 1978) prezintă autocaracterizarea ca pe o metodă de cunoaştere care

solicită colaborarea persoanei pentru obţinerea de informaţii. Specificul metodei constă în

faptul că se aduc informaţii despre individualitatea psihcă, încercând o decriptare a

formulei personale.

Gibson şi Mitchell ( 1981) prezintă autocaracterizarea drept o metodă care implică

participarea clientului şi asigură consilierului informaţii cu privire la imaginea de sine.

Autorii includ autocaracterizarea în categoria tehnicilor nestandardizate de evaluare

umană, supusă subiectivităţii şi interpretării informaţiilor.

Autocaracterizarea poate fi considerată ca fiind o metodă narativă prin intermediul

căreia individul îşi descrie evenimentele de viaţă într-o structură unică şi creează teme

care dau semnificaţie acestei structuri. Caracteristicile autocaracterizării sunt ( Holban, I.,

1978):

 caracter apreciativ – subiectul face judecăţi de valoare în relatarea sa

despre propriile conţinuturi psihice, acordând calificative propriilor capacităţi;

 caracter subiectiv – subiectul descrie propria personalitate, în acelaşi timp 

are conştiinţa că se prezintă pe sine publicului;

 autoinvestigaţie transversală – subiectul prezintă informaţiile detaliate

despre propria personalitate la care are acces.

Autocaracterizarea se recomandă a fi folosită în primele şedinţe ale demersului de

consiliere pentru a îmbogăţii repertoriul de cunoaştere a consilierului, însă poate fi

folosită şi ulterior în alte etape ale consilierii, astfel obţinându-se un raport al evoluţiei

clientului pe parcursul implicării sale în procesul de consiliere.

Fiind o metodă ce presupune o anumită capacitate de analiză, autocaracterizarea se

recomandă a fi utilizată în special la adolescenţi şi adulţi. Această metodă se bazează pe

autocunoaştere şi presupune, implicit capacitate de analiză, o bună imagine de sine,

realism, intuiţie, luciditate, interiorizarea şi utilizarea corectă pentru sine a criteriilor de

evaluare, responsabilitate ( Jigău, M., 2001). În utilizarea autocaracterizării trebuie

utilizate cîteva condiţii:

 stabilirea unei relaţii de încredere între consilier şi consiliat;

 asigurarea clientului că informaţiile oferite vor fi utilizate corect;



 crearea unei atmosfere securizante, de încredere şi acceptare, care să

favorizeze autodezvăluirea.

Utilizarea acestei metode se cere a fi realizată cu pricepere şi tact şi necesită

respectarea unor condiţii care se referă la disponibilitatea de autoanaliză a consiliatului,

precum şi la natura relaţiei între consilier şi consiliat. Pentru a utiliza corect această

metodă consilierul trebuie să fie capabil să stabilească o ierarhie între date, de a distinge

între informaţia nesemnificativă, comună şi cea care are o importanţă deosebită pentru

demersul de consiliere pe care îl conduce.

Sinectica – gândirea prin analogie, un procedeu de stimulare a creativităţii care

constă în tratarea familiarului ca neobişnuit şi a neobişnuitului ca familiar. Sinectica

poate fi directă şi indirectă.

Interviul – se fundamentează pe o relaţie dinamică în cadrul căreia clientul

urmăreşte să se prezinte pe sine şi problemele sale şi să obţină informaţii, iar consilierul

să răspundă personalizat la cererile acestuia oferind datele solicitate şi să evalueze

partenerul de discuţie, în scopul luării unei decizii cu privire la dezvoltarea în carieră.

Interviul poate îmbrăca forma interviului iniţial sau de informare şi / sau forma

interviului de selecţie, recrutare.

Interviul de informare ( intake interview) conform lui Hackney şi Cormier (

1996) este un element esenţial pentru atingerea unui nivel dezirabil de eficienţă în relaţia

de consiliere. Considerat atât moment de iniţiere a schimbului de informaţii între

consilier şi client, cât şi o metodă de evaluare. Conform adaptării realizate de Andree

Szilagyi după Hackney şi Cormier ( Jigău, M., - coord., 2006), acest tip de interviu

vizează următoarele categorii de informaţii:

 Date de identificare ( nume, adresă, număr de telefon, scurtă descriere a spaţiului

de locuit, etc., vârstă, sex, stare civilă, clasa sau anul de studii, etc.).

 Prezentarea problemei pentru care este necesară consilierea ( momentul în care

s-a ivit problema; în ce fel afectează aceasta viaţa clientului; în ce condiţii se

manifestă; care a fost factorul care a stat la baza deciziei clientului de a veni la

consilier; etc.).



 Stilul curent de viaţă al clientului ( cum îşi petrece clientul o zi, o săptămâmă; ce

activităţi preferă în timpul liber; care este situaţia şcolară; situaţii speciale

referitoare la apartenenţa la o minoritate etnică, sexuală, religioasă, boli cronice,

etc.).

 Istoria familială ( vârsta părinţilor, ocupaţia, personalitatea lor, rolurile în

familie, relaţia între ei, respectiv relaţia clientului cu membrii familiei; situaţia

socio-profesională a fraţilor; incidenţa bolilor nervoase; istoria profesională a

familiei, gradul lor de stabilitate ocupaţională;).

 Istoria personală ( antecedente medicale; istoria educaţională, incidente şcolare,

particularităţi ale relaţiei cu colegii, profesorii; slujbe, angajări avute sau la care

a aspirat clientul; consumul de alcool, droguri, medicamente; experienţe

anterioare în consiliere; ce îşi doreşte clientul de la viaţă,).

 Descrierea clientului în timpul interviului ( elemente referitoare la

vestimentaţia, gestica, mimica, ţinuta, contactul vizual, obiecte personale vizibile, tonul,

timbrul, intensitatea vocii;  motivaţia, implicarea, deschiderea, flexibilitatea,

disponibilitatea afectivă; nivelul general de cultură, vocabularul, termeni tehnici, abilităţi

practice de comunicare;).

 Sumarizare şi recomandări – consilierul formulează concluzii şi exprimă relaţii

posibile între problema clientului şi celelalte elemente descrise de client pe

parcursul interviului; prezintă un posibil scenariu al viitoarelor şedinţe de

consiliere şi numărul lor aproximativ.

Există o serie de reguli care trebuie respectate de consilieri, pentru organizarea şi

desfăşurarea unui astfel de interviu:

1. studierea protocolului de interviu, înainte de începerea şedinţei de consiliere;

2. expunerea pentru client, în prealabil, a principiilor etice de confidenţialitate;

3. crearea unui mediu calm, liniştit şi care să inspire încredere clientului;

4. utilizarea unui limbaj inteligibil ( evitarea jargonului profesional) şi a unui limbaj

nonverbal deschis şi prietenos;

5. aplicarea principiilor ascultării active şi ale comunicării eficiente   

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



6. flexibilitate – deşi este foarte importantă parcurgerea temelor de discuţie în cadrul

interviului, aşa cum sunt ele în succesiunea prezentată în protocol, nu vor fi ignorate

anumite semnale emise de client, iar la unele dintre acestea trebuie adresate întrebări

lămuritoare;

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

postinterviu. 

Interviul de selecţie, recrutare sau selectare - după Szilagyi A.( Jigău, M., -

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

Interviul de selecţie poate fi structurat în mai multe feluri, în funcţie de intenţiile

recrutorului sau specialistului în resurse umane implicat într-un proces de angajare sau

promovare profesională. În general, întrebările cuprinse în interviul de promovare vizează

atît aspecte generale ale postului urmărit cât şi particulare. În ultimul timp au fost

dezvoltate o serie de instrumente înalt standardizate, complementare interviului, care se

orientează spre competenţe considerate critice pentru performanţa în muncă: Flangan`s

Critical Incident Technique ( 1957), urmat de BARS – Behaviorally Anchored Rating

Scales şi Kelly`s Repertory Grid ( Stewart şi Stewart, 1981).

Interviul de angajare, ca aspect particular al interviului de selecţie, este un

instrument care acţionează ca un filtru în scopul identificării persoanei potrivite pentru un

post anume. Interviul devine astfel, o metodă de evaluare, avându-se în vedere acele

aspecte ale personalităţii candidatului care sunt în legătură directă cu postul vizat:

capacităţi intelectuale, nivelul de informare ştiinţifică şi competenţele profesionale

operaţionale, motivaţia, interesele, etc. Interviul poate avea o durată de la o jumătate de

oră până la mai multe ore, dar nu mai mult de două – trei.

 Rolul consilierului în carieră este acela de a-l pregăti pe client în vederea

susţinerii unui interviu de angajare finalizat cu succes. Există o serie de informaţii care,

chiar dacă nu garantează reuşita la interviu, îl ajută pe client să îşi formeze o părere

generală asupra procesului de recrutare şi mai ales, să îşi reducă emotivitatea sau nivelul

de anxietate. Consilierul îşi antrenează clientul pentru a se prezenta la un interviu de

angajare din perspectiva mai largă a unui plan de acţiune în carieră şi a abordării „



inteligente ” a unei organizaţii, instituţii sau companii, vizate de client. Interviul

reprezintă pentru client primul contact direct cu firma avută în vedere, dar până la

interviul în sine, clientul  va fi instruit asupra unor alte câteva etape importante, cărora

acesta trebuie să le acorde atenţie în egală măsură:

 stabilirea unor obiective profesionale clare, cel puţin pe termen scurt şi mediu;

 analiza oportunităţilor oferite de postul vizat şi iniţierea câtorva cercetări pe cont

propriu asupra specificului activităţii companiei, puterii sale economice şi

impactul pe piaţa muncii;

 depunerea unei candidaturi ( cerere, CV, scrisoare de intenţie) fie direct, fie prin

poştă, e-mail, fax, etc.

Este important în cadrul procesului de consiliere în carieră să se acorde în egală

măsură atenţie tuturor etapelor, nu numai interviului în sine. Practic, un interviu

de succes este imposibil fără o pregătire riguroasă a tuturor celorlalte aspecte.

Structura unui interviu de angajare- în situaţia unui interviu formal, întrebările

urmează o logică sau un scenariu prestabilit:

1. Întrebări care au rol de prim contact şi destindere a atmosferei (pe lângă aceste

întrebări, persoana care realizează interviul poate să se prezinte pe sine, iar apoi,

în câteva cuvinte, compania, specificul activităţii sale, situaţia postului avut în

discuţie).

2. Întrebări care vizează prezentarea candidatului.

3. Întrebări de detaliu pe anumite teme de interes pentru angajator.

4. Întrebări ale candidatului ( se recomandă a fi adresate doar dacă i se

oferă certitudinea că va fi angajat).

5. Înterviul se încheie cu mulţumiri, eventual cu precizări din partea

angajatorului.

Reguli de urmat într-o situaţie de interviu

Dosarul personal – va conţine toate actele depuse deja la sediul companiei,

trebuie să fie în copie, asupra candidatului atunci când se prezintă la interviu. Acesta

trebuie să fie pregătit să detalieze orice aspect din CV sau din alte documente prezentate

angajatorului.



Aspectele psihologice – ţin de imaginea despre sine şi de gradul de încredere în

propria persoană. Este recomandat ca să se adopte o strategie de gândire pozitivă –

clientul să se înarmeze cu optimism şi cu convingerea că interviul  va fi finalizat cu

succes.

Aspectele vestimentare – ţin de imaginea pe care clientul o oferă celorlalţi. În

mediul profesional s-a renunţat demult la ideea că „ nu haina îl face pe om”. În situaţia

unui interviu formal, este chiar şi recomandat să se apeleze la un costum sobru, la pantofi

şi accesorii ( serviete, mape) de calitate. Coafura trebuie să fie adecvată, parfumul discret

şi bijuteriile reduse la minimum.

Limbajul nonverbal  - semnalele nonverbale care se vehiculează la interviu sunt

foarte semnificative pentru angajator, care nu va ezita să îşi bazeze decizia finală pe

acestea, dincolo de modul în care candidatul răspunde la întrebări. Astfel se vor lua în

considerare modalităţile în care clientul se prezintă pe sine, salută, strânge mâna ( ferm,

dar nu exagerat), postura şi poziţia pe scaun ( care nu trebuie să fie nici încordată, nici

prea relaxată), contactul vizual ( trebuie menţinut în mod constant, dar fără insistenţă sau

ostentaţie). De asemenea, literatura de specialitate recomandă exersarea unor întrebări

dificile în situaţii de stres. În lipsa exerciţiului şi luat prin surprindere, candidatul riscă să

rupă brusc contactul vizual, semnalizându-i recrutorului că ceva este în neregulă.

În literatura de specialitate se prezintă trei momente distincte în pregătirea unui

interviu:

 Etapa iniţială – în care candidatul adună informaţii despre compania vizată

şi postul dorit;

 Etapa interviului propriu-zis – accentul cade pe atitudinea pozitivă, 

controlul deplin al informaţiei cuprinse în documentele de angajare, auto-prezentare;

 Etapa postinterviu – candidatul ia notiţe după finalizarea întâlnirii şi

solicită în mod politicos un răspuns din partea companiei ( indiferent dacă se anticipează

a fi pozitiv sau negativ).

Consilierul în carieră poate oferi clientului care se pregăteşte pentru un 

interviu de angajare o listă cu anumite recomandări generale şi concrete de tipul:

 Să ştiţi cu certitudine ce slujbă doriţi să obţineţi.



 Să aflaţi cât mai multe informaţii despre compania şi postul vizat.

 Să fiţi la curent cu noutăţile din domeniul în care vreţi să lucraţi.

 Să întocmiţi o listă cu calităţile, realizările şi lipsurile dumneavoastră.

 Să vă pregătiţi o expunere de 4-5 minute în care să vă prezentaţi calităţilt şi

realizările.

 Să vă pregătiţi să răspundeţi la întrebări dificile care vizează lipsurile sau 

nerealizările dumneavoastră, astfel încât să le prezentaţi, pe cât posibil, într-o lumină ceva

mai favorabilă.

 Să vă referiţi la experienţe şi realizări pentru a demonstra capacitatea dvs. 

de a îndeplini obligaţiile profesionale ale postului pe care îl solicitaţi.

 Să vă asiguraţi că sistemul dumneavoastră de valori este în concordanţă cu 

cel al companiei la care doriţi să lucraţi.

 Gândiţi pozitiv şi aveţi încredere în dumneavoastră. Angajatorul nu este

adversar.

 Fiţi punctual. Întârzierea la interviu înseamnă o primă impresie negativă pe

care angajatorul şi-o face despre dumneavoastră.

 Chiar dacă sunteţi foarte nervos înaintea interviului, încercaţi să mâncaţi

puţin, fără a întrece măsura.

 Evitaţi consumul de „ stimulente” înaintea interviului.

 Acordaţi atenţie maximă vestimentaţiei!

 În timpul interviului este recomandat să refuzaţi politicos oferta de a servi

băuturi băuturi răcoritoare şi cafea.

 Încercaţi să nu vă progamaţi o altă activitate importantă în ziua interviului, 

tocmai ca să acordaţi întreaga dumneavoastră atenţie acestui eveniment.

 Ascultaţi cu atenţie tot ce spune angajatorul. Acordaţi interes maxim

momentelor în care acesta nu spune nimic: pauzele pot fi foarte semnificative!

 Fiţi sincer, nu minţiţi în legătură cu experienţa profesională!

 Dacă nu înţelegeţi o întrebare, cereţi explicaţii şi dacă e nevoie solicitaţi

timp de gândire pentru formularea unui răspuns.

 Evitaţi să răspundeţi doar cu DA sau NU; încercaţi pe cât posibil şi fără să



cădeţi în ridicol, să elaboraţi răspunsurile şi să oferiţi detalii semnificative.

 Acordaţi atenţie limbajului nonverbal! ( Szilagyi, A., Vlădulescu, L., 

2001).

În procesul consilierii în carieră, interviul este piatra de temelie a demersului

metodologic întreprins în consiliere. În acest cadru estimările evidenţiază că mai

mult de 50% din timp este destinat unor activităţi de tip interviu ( structurat,

semistructurat, nestructurat). Interviul este cea mai răspândită metodă de selecţie

de personal şi de promovare mai ales în cadrul organizaţiilor nepiramidale.

Valoarea metodei este confirmată istoric şi practic, la momentul de faţă

neexistând un alt instrument capabil să-l înlocuiască în procesul de consiliere şi

orientare în carieră. Interviul încurajează atitudinea activă a clientului, prin faptul

că acesta urmăreşte strategia sugerată de consilier şi este foarte sensibil la

semnalele, mai ales de natură nonverbală, emise de intervievator.

 În literatura de specialitate sunt amintite şi o serie de puncte slabe ale interviului

ca metodă de colectare de informaţii în consiliere, elemente care se manifestă, în special,

în condiţiile în care consilierul este nepregătit, neexperimentat sau lucrează fără

supervizare:

 Interviul are putere de predicţie slabă cu privire la performanţele ulterioare

ale clientului;

 Intervievatorul se axează în interviu doar pe câteva aspecte principale ale

activităţii trecute a clientului;

 Interviul este intuitiv, factorul subiectiv fiind foarte pronunţat ( se poate

întâmpla ca diferiţi consilieri să formuleze concluzii semnificativ divergente în legătură

cu acelaşi client, chiar dacă au urmat acelaşi protocol de interviu); subiectivitatea se

reduce pe măsură ce experienţa consilierului creşte şi prin structurarea metodei.

Consilierea în carieră este un proces de abordare globală a individului sub toate

aspectele vieţii sale personale, profesionale şi sociale şi are ca şi conţinut acordarea de

servicii de informare, consiliere şi orientare în scopul sprijinirii acestuia pentru luarea

unor decizii corecte în carieră, atât în sfera educaţională cât şi în sfera profesională.



 În activitatea de consiliere în carieră, ca mijloace ajutătoare în acest proces sunt

identificate ca fiind utilizate teste, chestionare sau inventare:

 de aptitudini;

 de personalitate;

 de interese şi nevoi speciale;

 despre valori şi atitudini;

 de evaluare a achiziţiilor academice ( deprinderi şi stiluri de învăţare);

 de relaţionare interpersonală;

 cu privire la imaginea de sine;

 pentru dezvoltarea în carieră;

 pentru categorii speciale de populaţii. 

Testul este o modalitate de măsurare, evaluare sistematică şi obiectivă a

unor eşantioane de comportament, din ariile: aptitudini, trăsături de personalitate,

atitudini, etc., ale indivizilor prin oferirea de răspunsuri corecte sau incorecte la anumite

sarcini de lucru. Aceste secvenţe fixe de caracteristici personale investigate sunt

considerate a fi relevante pentru definirea şi identificarea respectivelor aspecte la diferite

persoane.

Inventarele standardizate sunt, de asemenea, mijloace obiective de măsurare ale

unor segmente comportamentale ale indivizilor, însă răspunsurile subiecţilor nu sunt

considerate bune sau eronate, ci sunt apreciate prin compararea cu cele ale altor indivizi,

care constituie astfel o normă de grup ( Brown, D., Brooks, L., 1991).

 Practica activităţii de consiliere arată că, în cele mai multe cazuri, consilierii

utilizează inventare de interese şi aptitudini şi, mai puţin, teste psihologice de

performanţă şi de personalitate. De fapt, balansul între un tip de instrumente şi altul vine

din rolul asumat de consilier în activitatea sa: este acesta centrat pe sprijinirea indivizilor

în dezvoltarea carierei lor şi luarea deciziilor sau interpretarea informaţiilor despre

aceştia, cu o finalitate, însă, tot în beneficiul consiliaţilor săi. După cum se constată,

finalităţile sunt identice, dar căile prin care se ajunge la acestea sunt diferite în situaţii

particulare. Iată în cele ce urmează, descrierea cîtorva teste şi inventare ce pot fi  utilizate

cu succes în consilierea în carieră.



Bateria de teste de aptitudini generale – a fost elaborată în SUA în anii 1940 şi

este un instrument cu o bună predictibilitate în activităţile viitoare, adică a aptitudinilor

profesionale latente. În urma unei riguroase analize statistice a datelor obţinute au fost

selectate 11 teste creion – hârtie şi 4 teste pe aparate, considerându-se că acestea măsoară

cel mai bine cei zece factori de natură aptitudinală identificaţi a fi semnificativi în

desfăşurarea oricărei activităţi profesionale. Aceste teste au format prima ediţie a GATG (

General Aptitudes Test Battery), codificată B – 1001. Mai târziu, conţinutul GATB a fost

îmbunătăţit, iar bateria de teste – care măsoară nouă aptitudini generale prin intermediul a

12 teste: 8 teste creion – hârtie şi 4 teste pe aparate – a căpătat numele de cod B-1002. În

această formă bateria este utilizată şi în prezent ( Jigău, M., 2006).

 Cele 12 subteste care compun bateria GATB sunt următoarele:

1. Comparare de nume – testul constă în compararea a două coloane de

nume. Subiectul în urma examinării fiecărei perechi de nume, situat câte unul în fiecare

coloană – arată în care numele sunt identice şi în care sunt diferite ( timp 6 minute).

2. Calcul – testul constă în operaţii aritmetice cu numere întregi: adunări, 

scăderi, înmulţiri şi împărţiri ( 6 minute). Prin acest subtest se măsoară aptitudinea

numerică.

3. Spaţiul tridimensional – testul este compus din serii de desene plane de

referinţă şi patru obiecte desenate tridimensional. Sarcina constă în a identifica obiectul-

dintre cele desenate tridimensional – ce pote fi realizat prin plierea desenului plan ( 6

minute). Prin acest subtest se măsoară abilitatea generală de învăţare şi aptitudinea de

percepţie spaţială.

4. Vocabular – testul este compus din seturi de câte patru cuvinte. Sarcina

constă în a indica acele două cuvinte care au un sens similar sau opus ( 6 minute). Prin

acest subtest se măsoară abilitatea generală de învăţare şi aptitudinea verbală.

5. Potrivirea uneltelor – testul este compus din serii de exerciţii care conţin 

un desen de referinţă şi patru alte desene uşor diferite prin umbre sau ponderea albului şi

negrului, ale unui instrument de atelier. Sarcina constă în a identifica exact, dintre cele

patru desene, pe cel similar cu cel din desenul prezentat ca stimul ( 5 minute). Prin acest

desen se măsoară aptitudinile de percepţie a formei.



6. Raţionament aritmetic – testul constă în rezolvarea unor probleme de

aritmetică ( 7 minute). Prin acest subtest se măsoară aptitudinile de percepţia formei.

7. Potrivirea formelor – sunt prezentate două grupuri de forme liniare. 

Sarcina constă în a găsi corespondentul unei forme din primul grup în cel de-al doilea,

luând drept criterii mărimea, lăţimea, modelul figurii, etc.( 6 minute). Prin acest subtest

se măsoară percepţia formelor.

8. Operarea de marcaje – testul este compus din serii de pătrate în care se

marchează cu creionul cât mai repede, câte trei linii, două verticale şi una orizontală,

dedesubtul acestora ( 1 minut). Prin acest subtest se măsoară coordonarea motorie.

9. Plasarea – materialele pentru acest subtest cât şi pentrul subtestul

următor constau dintr-o planşetă dreptunghiulară împărţită în două secţiuni – fiecare

având câte 48 de găuri şi o serie de tije cilindrice – cui. Secţiunea superioară conţine 48

tije introduse ân găuri. Sarcina constă în a scoate tijele din secţiunea superioară şi a le

pune în găurile corespondente din secţiunea inferioară, luînd simultan câte două tije, câte

unul în fiecare mână. Proba se execută de trei ori, căutându-se mutarea câtor mai multe

piese în timpul ce s-a alocat, ( 3 încercări x 15 secunde) din secţiunea superioară în cea

inferioară. Prin acest subtest se măsoară dexteritatea manuală.

10. Rotire – materialele necesare pentru acest subtest sunt cele utilizate şi la

subtestul anterior. La aceast subtest, partea inferioară a planşetei are 48 de tije introduse

în găuri. Sarcina constă în scoaterea unei tije din gaură prin rotire, iar apoi reintroducerea

sa în gaură, folosind mâna preferată. Proba se aplică de trei ori, căutându-se scoaterea şi

reintroducerea cât mai multor tije în timpul care s-a alocat ( 3 încercări x 30 de secunde

fiecare). Prin acest subtest se măsoară dexteritatea manuală.

11. Asamblarea – materialele necesare pentru acest subtest şi pentru 

subtestul următor constau dintr-o planşetă dreptunghiulară care conţine 50 de găuri. Mai

multe nituri de metal şi tot atâtea şaibe. Sarcina constă în a lua cu mâna preferată un nit

de metal dintr-o gaură din partea superioară a planşetei şi în acelaşi timp a scoate cu

cealaltă mână o şaibă de pe o tijă. Apoi se pune şaiba în nit, iar aceasta se introduce în

partea inferioară a planşetei în gaura corespondentă cu cea superioară din care tocmai a

scos nitul, folosind doar mâna preferată. Proba presupune executarea cât mai multor



operaţii în timpul care s-a alocat ( 90 secunde). Prin acest subtest se măsoară dexteritatea

digitală.

12.  Dezasamblarea – materialele necesare pentru acest subtest sunt cele

prezentate la testul anterior. Sarcina constă în a scoate nitul de metal împreună cu şaiba sa

dintr-o gaură din partea inferioară a planşetei, a introduce şaiba într-o tijă cu o mână, şi în

acelaşi timp a introduce nitul cu mâna preferată în partea superioară a planşetei în gaura

corespondentă cu cea din care tocmai s-a scos nitul. Proba presupune executarea cât mai

multor operaţii asemănătoare în timpul care s-a alocat  ( 1 minut). Prin acest subtest se

măsoară dexteritatea digitală.

Scorarea rezultatelor obţinute în urma administrării GATB ( în întrgime, 

în 2,5 ore, sau parţial) se poate face manual sau electronic. Scorarea manuală se face cu

ajutorul unor grile transparente aplicate pe foile de răspuns. Durata obţinerii scorurilor

brute la un subtest – care sunt compuse din răspunsurile corecte – nu depăşeşte 5 minute.

Scorurile obţinute de subiecţi la fiecare test sunt convertite în scoruri standard cu media

de 100 şi deviaţia standard de 20. Răspunsurile incorecte sau lipsa acestora nu se

penalizează; doar oferirea a mai mult de un răspuns la un item este considerată incorectă

şi nu se ia în calculul răspusurilor bune. GATB permite efectuarea de măsurători ale

aptitudinilor generale ale persoanelor ce au urmat anumite niveluri de educaţie şi care au

nevoie de sprijin în alegerea unei ocupaţii. Categoriile cele mai frecvente ce pot fi

investigate cu această baterie de teste sunt adolescenţii din licee şi universităţi precum şi

adulţii  ( Jigău, M., 2006).

Bateria de teste psihologice de aptitudini cognitive ( BTPAC) – cuprinde 23 de

teste şi reprezintă concretizarea unei noi generaţii de teste psihologice în care

instrumentele de măsurare şi modelările teoretico – experimentale sunt sincrone. BTPAC

a apărut ca o necesitate a corelărilor între cercetările teoretico – experimentale şi

instrumentele de investigare care au rămas în urma primelor cu ceva ani buni. În acest

context, a apărut oportunitatea oferită de Ministerul Muncii şi Solidarităţii Sociale în anul

2003, de a elebora o baterie de teste psihologice de aptitudini cognitive pentru consiliere

şi orientare profesională.



 BTPAC măsoară aptitudinile cognitive, adică principalele capacităţi endogene de

prelucrare a informaţiei. Aptitudinile cognitive sunt cei mai stabili şi puternici factori

implicaţi în performanţe. Analizele recente au demonstrat că aptitudinile cognitive sunt

principalul predictor în performanţa de lucru şi parcurgerea cu succes a unei pregătiri

academice sau profesionale. Dobândesc caracterul de aptitudini cognitive acele abilităţi

care sunt relativ stabile în timp şi mai puţin contaminate de cunoştinţe ( Carroll, J., B.,

1993).

 Stabilirea aptitudinilor măsurate de BTPAC s-a bazat pe două surse de informaţii:

1. Clasificările aptitudinilor existente în literatura de specialitate (Carroll, 

J., B., 1993; Fleishman, E., A., şi colab., 1984 ).

2. Lista de aptitudini la care face referire Catalogul Ocupaţiilor din 

România ( COR, 2000) şi Profilele Ocupaţionale ( PO, 1998 - 2000) publicate de

Ministerul Muncii, Ministerul Educaţiei şi Ministerul Tineretului – Grupul de lucru

pentru consiliere şi informare privind cariera. Prin corelarea acestor surse a rezultat un

număr de 8 aptitudini cognitive ( Jigău, M., 2006).

Aceste aptitudini cognitive evidenţiate sunt:

 Abilitatea generală de învăţare

Reprezintă aptitudinea de a asimila informaţii noi, de a le organiza şi de a opera cu ele.

Abilitatea generală de învăţare apare ca un construct cu trei faţete: asimilare selectivă de

noi cunoştinţe fapt care implică o concentrare a atenţiei şi rezistenţa la interferenţe;

capacitate de organizare a informaţiilor în memorie, care implică inhibiţia cognitivă şi

memoria de scurtă durată şi o componentă de operare, acesta implicând: raţionamentul

analitic, transfer analogic, memorie de lucru şi flexibilitatea în categorizare.

 Aptitudinea verbală

Reprezintă o componentă esenţială subsumată comunicării şi, respectiv relaţiilor

interumane. Şi ea cuprinde mai multe faţete: abilităţile de vocabular, adică înţelegerea

sensurilor cuvintelor şi operarea corectă cu acestea, fiind indispensabile în interacţiunile

cotidiene; abilităţile sintactice, care reprezintă capacitatea de a combina pe baza unor

reguli precise cuvintele în propoziţii şi propoziţiile în fraze, fiind esenţială pentru

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



abilităţile de înţelegere a textelor scrise care se referă la capacitatea cititorului de a-şi

face o reprezentare cât mai coerentă a unui mesaj scris, apelând la anumite operaţii

mentale.

 Aptitudinea numerică

Evaluarea aptitudinii numerice este o componentă importantă a bateriilor de evaluare a

aptitudinilor, cât şi a inteligenţei. Studiile au identificat în componenţa aptitudinii

numerice două aspecte importante ( Snow, R., E., Swanson, J., 1992): abilitatea de calcul

matematic – capacitatea de a realiza rapid şi corect calcule matematice simple, utilizând

cele patru operaţii aritmetice şi capacitatea de raţionament matematic – abilitatea de a

analiza o problemă matematică şi utiliza metoda potrivită pentru rezolvarea ei. Evaluarea

cu acurateţe a aptitudinii numerice presupune evaluarea acestor două componente.

Diferenţele individuale în aptitudinea numerică pot fi atribuite unor factori precum:

genul, vârsta, nivelul educaţional ( Byrnes, J., 2001). Studiile de psihologie au evidenţiat

relaţia particulară existentă între performanţa la testele de aptitudine numerică şi

variabilele mai sus menţionate. Aptitudinea numerică se dezvoltă odată cu vârsta şi

nivelul educaţional ( Giaquinto, 2001), performanţa de calcul matematic este superioară

la persoanele de sex feminin, cu diferenţe semnificativ mai mari până la vârsta de 15 ani

şi în cazul copiilor supradotaţi, iar performanţa de raţionament matematic este superioară

în cazul persoanelor de sex masculin, în special după vârsta de 14 ani şi în cazul copiilor

supradotaţi (Halpern, D., F., 1992).

 Aptitudinea spaţială 

Evaluarea aptitudinilor spaţiale poate fi identificată în timp odată cu începuturile testării

inteligenţei ( Binet, A., Simon, Th., 1905). Ca aptitudine cognitivă aceasta este adesea o

componentă principală a bateriilor de teste psihologice de aptitudini sau a modelelor

inteligenţei ( Guilford, J., P., Fruchter, B., Zimmerman, W., S., 1952). O serie de studii

privind structura cognitivă, consideră aptitudinea spaţială ca parte a inteligenţei

spaţial-kinestezice ( Gardner, H., 1983).

Studiile arată faptul că aptitudinea spaţială nu este o aptitudine generală, omogenă, ea

putând fi divizată în următoarele componente ( Linn, Peterson, 1985, apud Jigău, M.,

2006):



1. relaţiile spaţiale – componenta este bine evidenţiată în sarcinile care

impun transformarea imaginilor.

2. orientare spaţială – se referă la capacitatea unei persoane de a-şi imagina

cum ar arăta un câmp perceptiv dintr-o altă perspectivă. 

 Aptitudinea de percepţie a formei

Percepţia este procesul de reflectare nemijlocită şi imediată în sistemul cognitiv a

însuşirilor fizice ale obiectelor şi fenomenelor în totalitatea lor, condiţiile acţiunii

acestora asupra analizatorilor ( Radu, I., şi colab., 1991). Testele de percepţie a formei îşi

propun evaluarea percepţiei vizuale. În cadrul percepţiei vizuale, forma poate fi acel

aspect al unui stimul ce rămâne invariant indiferent de modificările survenite în planul

mărimii, poziţiei şi orientării. Toate evaluările din cadrul testelor de percepţie a formei se

referă la capacitatea de percepere a formelor prezentate în plan, acestea conţinând trei

abilităţi:

1. constanţa formei – se referă la recunoaşterea trăsăturilor dominante ale

unor figuri sau forme ţintă, atunci când în cadrul acestora apar modificări de mărime sau

poziţie;

2. discriminarea figură – fond – se referă la identificarea unor figuri

incluse într-un context perceptiv general;

3. poziţia în spaţiu – se referă la identificarea figurilor întoarse sau rotite.

 Abilităţi funcţionăreşti

Funcţionarul este acea persoană care îndeplineşte o muncă dominant administrativă (

DEX, 1998). În această categorie ocupaţională sunt incluşi, în principal, administratorii,

secretarii, operatorii pe calculator, arhiviştii, etc. ( Profile, Ocupaţionale, 2002). În cadrul

acestor ocupaţii caracteristică este abilitatea de a lucra rapid şi corect cu diferite

documente, adică de a dispune de capacitatea de a identifica detalii semnificative sau

erori din diferite materiale grafice şi diferite categorii de texte şi tabele.

 Rapiditatea în reacţii

Investigând rapiditatea în reacţii se evaluează de fapt abilităţile cognitive, cu precădere

inteligenţa generală. În evaluarea acestei componente important este timpul de reacţie,

adică timpul care trece din momentul prezentării stimulului şi răspunsul oferit de subiect.



Validitatea utilizării timpului de reacţie ca măsură a diferenţelor individuale în

funcţionarea cognitivă a fost stabilită de  mai multe cercetări ( Barett şi colab., 1986;

Carlos şi Widaman, 1987; Bowling şi MacKenyie, 1996; Bates şi Stough, 1997). Aceste

studii au arătat că viteza şi consistenţa cu care indivizii execută diferite sarcini de tipul

timpului de răspuns este discriminativă pentru grupurile de indivizi pentru care s-au

anticipat diferenţe.

 Capacitatea decizională

Cercetările iniţiate de Simon ( 1959, apud Mihai, J., 2006) şi dezvoltate de către Tverski

şi Kaheman, au demonstrat că decidenţii nu abordează procesul decizional într-o manieră

raţională. Teoria raţionalităţii limitate propusă de Simon stă la baza abordărilor

descriptive ale procesului decizional. Abordările descriptive au demonstrat că decidenţii

utilizează o serie de euristici pe parcursul procesului decizional şi nu recurg la o analiză

raţională a alternativelor între care trebuie să aleagă.

 Demersul de construire a testelor psiholgice constă în standardizarea unor probe

experimentale. Cele mai studiate strategii pe care le utilizăm pentru a lua decizii fără a

utiliza totalitatea informaţiilor cognitive în analiza alternativelor decizionale sunt:efectul

de framing (al încadrării), prototipicalitatea alternativelor, reprezentativitatea

alternativelor, accesibilitatea alternativelor.

 Fiecare din cele opt aptitudini cognitive, considerate de maximă relevanţă pentru

performanţe academice şi profesionale este operaţionalizată printr-o serie de teste.

Numărul testelor prin care se măsoară nivelul unei aptitudini variază în funcţie de

complexitatea ei. BTPAC este aplicabil persoanelor cu vârsta cuprinsă între 12 şi 50 de

ani. Etaloanele sunt construite separat pentru fiecare test pe sexe, respectiv pe patru

intervale de vârstă: 12 – 15 ani; 16 – 18 ani; 19 – 29 ani şi peste 30 de ani.

 În utilizarea BTPAC pentru consiliere şi orientare profesională, se recomandă ca

utilizatorul să ţină seama de următoarele aspecte ( Jigău, M., 2006):

 Aptitudinile nu constituie singurul factor implicat în alegerea carierei.

Informaţiile obţinute prin evaluarea profilului aptitudinal, deşi sunt cele mai stabile şi cu

valoarea predictivă cea mai mare, trebuie utilizate prin relaţionare cu ceilalţi factori. 

 Succesul ( performanţa) într-o ocupaţie e dată nu de o aptitudine, ci de o 



constelaţie de aptitudini.

 Combinate, aptitudinile unei persoane, se compensează şi se potenţează reciproc

pentru a asigura o performanţă superioară. Profilul aptitudinal are valoare informativă

mult mai mare decât fiecare aptitudine în parte, de aceea aptitudinile au fost tratate în

conjuncţie logică.

 Profilul aptitudinal al ocupaţiilor a fost preluat din Profilele

Ocupaţionale publicate de MMSS. 

 Utilizarea BTPAC trebuie să fie centrată pe client.

 Aplicaţia BTPAC compară profilul aptitudinal individual cu profilul

oricărei ocupaţii. 

Utilizatorul profesionist al BTPAC ( consiliere, psiholog, psihopedagog ) trebuie să ia în

considerare şi faptul că unii clienţi pot solicita evaluarea pentru satisfacerea altor

trebuinţe, ca de exemplu: nevoia de autocunoaştere, orientarea deciziei, reducerea unor

disfuncţii sau insatisfacţii la locul de muncă.

 BTPAC, prin informaţiile pe care le oferă, permite satisfacerea acestor trebuinţe.

Inventarele Holland

 Teoria tipologică a lui John Holland a fost dezvoltată şi continuu ameliorată în

cărţile publicate în anii 1966, 1973, 1985a şi 1992. Teoria deciziei profesionale a avut

succes de la început deoarece profesioniştii în domeniu aveau un cadru conceptual uşor

de aplicat în practică, iar clienţii înţelegeau cum interacţionează factorii personali şi de

mediu, proces care le facilita luarea deciziei. Două instrumente susţin aplicaţiile teoriei

tipologice Holland: Inventarul de preferinţe profesionale – Vocational Preference

Inventory – VPI ( 1985) şi Self- Directed Search – SDS( 1994).

 Holland susţine că în măsura în care caracteristicilor de personalitate le corespund

mai multe aspecte ale aceloraşi medii de muncă, se poate vorbi de satisfacţie sau

insatisfacţie la locul de muncă. Holland concluzionează că:

 Indivizii posedă combinaţii diferite de trăsături individuale specifice;

 Oamenii au anumite trăsături relativ stabilizate după perioada

adolescenţei ( cercetările afirmă că  procesul constituirii pattern-urilor de interese ale

indivizilor se stabilizează până la 25 de ani);



 Alegerea ocupaţiei reprezintă un mod de expresie a personalităţii;

 Membrii aceloraşi domenii de activitate au structuri şi istorii similare ale

dezvoltării personalităţii;

 Indivizii care exercită profesii din anumite categorii şi care au structuri

apropiate de personalitate, vor reacţiona asemănător în situaţii similare de muncă;

 Satisfacţia, stabilitatea şi statutul profesional depind de congruenţa între

propria personalitate şi mediul de exercitare a muncii;

 Majoritatea indivizilor pot fi împărţite în şase tipuri de personalitate şi

tot atâtea tipuri de medii de muncă: realist, investigativ, artistic, social, întreprinzător,

convenţional;

 Exercitarea cu succes a unei ocupaţii / profesii cere anumite combinaţii

de trăsături, caracteristici din partea indivizilor; aceste combinaţii de aptitudini, interese,

aspecte temperamentale, atitudini, valori, sunt relativ similare la diferitele persoane care

exercită aceleaşi ocupaţii;

 Rezultatele evaluării prin teste psihologice ale trăsăturilor, 

caracteristicilor indivizilor şi analizei setului de factori care condiţionează succesul într-o

anumită ocupaţie a celor care deja o exercită, pot constitui o bază pentru a identifica

ocupaţia potrivită pentru o anumită persoană sau omul potrivit pentru un anumit loc de

muncă şi implicit, un mijloc de a anticipa succesul în muncă, cât şi satisfacţia personală.

Teoria lui Holland cu privire la alegerile profesional constituie baza

conceptuală a Inventarului SDS. Self-Directed Search este un inventar care explorează

aspiraţiile, interesele, activităţile, competenţele şi permite clienţilor înţelegerea modului

în care acestea pot fi conectate cu anumite ocupaţii. SDS este compus dintro broşură de

evaluare, care facilitează identificarea ocupaţiei corespondente codului personal obţinut

prin administrarea inventarului de interese. Holland identifică şase tipuri de personalitate

caracterizate de preferinţele sociale. El susţine că şi mediile de muncă pot fi clasificate

după aceleaşi criterii. În consecinţă, direcţia alegerilor ocupaţionale ale indivizilor vor fi

determinate de trăinicia acestora pentru cele şase domenii ale activităţii umane. Holland

afirmă şi că fiecare categorie de indivizi este caracterizată şi prin tipurile de respingeri pe

care le operează.



                 Tipuri de personalitate şi respingerile profesionale

          Tipuri de personalitate şi complementareitatea mediilor profesionale

O descriere a tipologiei lui Holland aplicată la mediul de muncă, tipul de

personalitate asociat acesteia şi comportamentele tipice ale clienţilor poate fi ce de mei

jos ( Jigău, M., 2006).

 Realist  ( R)

Mediul realist – solicită persoanei activităţi fizice, lucrul cu scule, aparate, maşini,

etc. şi de aceea individul trebuie să aibă competenţe tehnice care să-i permită să opereze

cu lucrurile şi mai puţin cu oamenii.

Realist
Investigativ
Artistic
Social
Întreprinzător
Convenţional

Sociale şi educative
Persuasive, sociale şi munci
repetirive
Sistematice, de birou, afaceri
Manuale, tehnice, lucrul cu
materiale, maşini
Ştiinţifice, analitice, sistematice
Nestructurate, nesistematice,

Contacte pentru afaceri                     Activităţi pentru afaceri
( întreprinzător)                                  ( convenţional)
Servicii sociale                                  Tehnic
( social)                                              ( realist)
Artistic                                               Ştiinţă
( artistic )                                           ( investigativ)     



Tipul de personalitate realistă – îi face plăcere să utilizeze în activitatea sa

obiecte, instrumente, să îngrijească plante şi animale, să lucreze în aer liber; el are sau îşi

dezvoltă aptitudinile fizice, manipulatorii, în această arie de activităţi practice şi

dovedeşte o motivaţie mai ridicată pentru lucruri, bani, statut şi mai scăzută pentru relaţii

cu oamenii.

Comportamentul clientului realist – acesta aşteaptă de la consilier răspunsuri

concrete, directe, cu aplicare imediată la problema care la adus la consultaţie; uneori are

dificultăţi în expunerea precisă a nevoii de consiliere, a sentimentelor, motivelor şi

intereselor sale; vorbeşte însă, cu plăcere despre activităţile practice şi hobby-uri.

 Investigativ (I)

Mediul investigativ – solicită persoanei investigarea cauzelor diferitelor fenomene

şi căutarea de soluţii la probleme prin utilizarea unor metode şi tehnici specifice.

Tipul de personalitate investigativă – preferă să cerceteze sistematic şi

independent, să afle explicaţii cauzale, să observe, înveţe, evalueze, analizeze şi să

găsească soluţii la problemele ivite, utilizând în muncă resursele personale de inteligenţă,

gândire abstractă, intuiţie, creativitate, capacitate de a identifica şi rezolva problemele.

Comportamentul clientului investigativ – acesta este stresat de problemele

nerezolvate şi situaţiile la care nu are încă răspunsuri; acestea sunt pentru el provocări pe

care îi place să le aibă sub control, pentru el consilierul fiind un partener de discuţii în

demersul său dominant raţional şi mai puţin emoţional al dezvoltării în carieră.

 Artistic ( A)

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

solicită iniţiativa şi apreciază maximal modul personal de expresie artistică şi emoţională.

Tipul de personalitate artistică – persoană cu aptitudini, abilităţi şi intuiţie

artistică, deschisă spre o abordare afectiv – emoţională a lumii; îi face plăcere să apeleze

la imaginaţie şi creativitate şi să se exprime într-o manieră originală, puţin sistematizată.

Comportamentul clientului artistic – acesta preferă o abordare a consilierii într-un

mod neconvenţional, cu utilizarea de exemple, materiale scrise, criticând, comparând,



etc.; preferă şedinţele individuale de consiliere celor de grup, iar procesul luării deciziei

cu privire la carieră este unul dominant emoţional şi mai puţin raţional şi sistematic.

 Social ( S)

Mediul social – este unul care oferă prilejul de a discuta, de a fi flexibil, de a-i

asculta pe alţii; domeniile educaţiei, asistenţei sociale, sănătăţii, sunt cele care pun preţ pe

aptitudinile de comunicare, pe atitudinea înţelegătoare, generoasă şi amicală în relaţiile cu

alţii, pe dorinţa de a-i ajuta pe semeni.

Tipul de personalitate socială – persoană căreia îi place să lucreze cu oamenii,

pentru a-i informa, consilia, ajuta, instrui, educa, forma, îngriji,; are abilităţi în utilizarea

creativă şi nuanţată a limbajului în aceste scopuri.

Comportamentul clientului social – este orientat spre contacte sociale, îşi exprimă

aspiraţiile de relaţionare socială altruistă în mod explicit, îi plac activităţile colective, de

cooperare, informale, de grup; se oferă să-l sprijine pe consilier în activitatea sa; uneori

este prea volubil.

 Întreprinzător ( E)

Mediul întreprinzător – este unul în care sunt conduşi şi convinşi oamenii

să acţioneze pentru atingerea scopurilor unei organizaţii sau instituţii, de regulă, din

domeniul financiar sau economic; astfel de medii oferă putere, statut social înalt şi

prosperitate.

Tipul de personalitate întreprinzătoare – este persoană cu încredere în sine,

sociabilă, asertivă, cu simţul riscului şi căreia îi place să convingă, să conducă şi să

influenţeze pe oameni pentru realizarea scopurilor organizaţiei, instituţiei sau propriilor

afaceri, să câştige poziţii importante şi bogăţie; preferă să conducă decât să fie condusă.

Comportamentul clientului întreprinzător – este dominant afirmativ, îşi exprimă

sentimentele şi intenţiile atunci când sunt social acceptate, mai mult, vrea să convingă pe

alţii să acţioneze conform cu convingerile sale decât să-i ajute; uneori se supraestimează

şi-şi evaluează inexact competenţele şi aptitudinile; are un spirit de competiţie înalt, intră

în conflict cu alţii din aceeaşi categorie cu el, este nerăbdător să acceadă la poziţiile cheie

din instituţia în care lucrează.

 Convenţional ( C)



Mediul convenţional – este unul care presupune organizare şi planificare, 

cu activităţi derulate, de regulă, în birouri şi care presupun ţinerea de evidenţe, efectuarea

de statistici, rapoarte; munca presupune ordine în documente de orice natură, activităţi

previzibile şi oarecum, rutiniere venite de la coordonatori sau şefi.

Tipul de personalitate convenţională – este persoana căreia îi place să lucreze cu

cifre, date şi informaţii, în mod meticulos, exact, detaliat şi sistematic; nu este deranjată

să primească instrucţiuni de la altă persoană în munca sa; preferă să aibă control asupra

ceea ce are de lucru şi nu să improvizeze în situaţii critice sau să ia decizii.

Comportamentul clientului convenţional – este dominat de conduita

convenţională, se prezintă ca o persoană ordonată, sistematică, cu simţul ierarhiei, de

încredere; este mai puţin dispusă să abordeze eventualitatea unor alternative ocupaţionale

şi medii de muncă slab structurate; nevoia de ordine poate fi valorificată în domenii

precum finanţe-bănci, organizarea de activităţi educative şi conferinţe, contabilitate şi

procesare date.

 Pentru o mai bună imagine sintetică asupra caracteristicilor tipurilor de

personalitate definite de Holland este utilă consultarea următoarelor liste cu trăsături

specifice categoriilor cu care operează aceste inventare – RIASEC.

Realist Investigativ Artistic Social Întreprin

zător

Convenţional

Confor

mist

analitic complicat Convingăto

r

aventuros Conformist

franc precaut dezordonat cooperant ambiţios Conştiincios

onest critic emoţional prietenos preocupat grijuliu

umil curios expresiv generos dominator conservator

Materia

list

independent idealist util energic inhibat

natural intelectual imaginativ idealist impulsiv supus

stăruitor introvert Fără simţ

practic

perspicace optimist ordonat

practic metodic impulsiv amabil c a u t ă

plăcerea

stăruitor



modest modest independent Responsa

bil

popular practic

timid precis intuitiv sociabil încrezător calm

stabil raţional Nonconfor

mist

Cu tact sociabil neimaginativ

chibzuit rezervat original înţelegător vorbăreţ eficient

liste cu trăsături specifice categoriilor cu care operează aceste inventare – RIASEC.

 În mod practic, sunt puţine cazurile în care un individ aparţine unui singur tip de

personalitate şi unui mediu de muncă. Cel mai adesea se întâlnesc combinaţii ale

acestora. Tocmai de aceea, „ Codul lui Holland” utilizeză trei litere pentru a descrie

fiecare tip de personalitate şi mediu de muncă ( spre exemplu: EIA, ISE, CAS, etc.),

aceste litere fiind iniţialele categoriilor descrise în tabel. Primul cod din combinaţie este

cel dominant iar celelalte două sunt suplimentar – adiacente.

 Versiunile inventarului Holland sunt: creion-hârtie, pe computerul personal (

SDS: CV publicat în 1985 – versiune DOS şi revizuit în 1996- în versiune Windows) şi

pe internet ( din 1999, contracost, Form R:www.self-directed-search.com). versiunea

computerizată a SDS permite administrarea mai rapidă a acestui inventar, o scorare

imediată şi fără eroare, este mai atractivă pentru majoritatea clienţilor, oferă imediat

listele cu ocupaţii, cât şi interpretări ale codului celui care este supus inventarului.

 Self-Directed Search cuprinde următoarele categorii de instrumente:

 Self-Directed Search – Form CP       pentru elevi / adolescenţi

 Self-Directed Search – Form R         pentru studenţi şi adulţi

 Self-Directed Search – Form E         pentru persoane cu un nivel redus de instruire

Inventarul canadian de interese ocupaţionale

Acest inventar de interese ocupaţionale ( Canadian Occupational Interest

Inventory - COII) are la bază un număr de cinci factori bipolari identificaţi de Cottle

(Cottle, W.,C.,1968). Ideea de bază de alcătuire a inventarului constă în faptul că în

cadrul fiecărui factor ( grup bipolar de interese) există perechi de tendinţe care se exclud

reciproc ( preferinţe pentru activităţi cu lucruri – preferinţe pentru activităţi cu oameni).

Dezvoltarea inventarului a fost realizată în Canada, iar în urma administrării s-a constatat



că unii itemi trebuie modificaţi şi, astfel în 1974 s-a obţinut varianta finală a inventarului.

Se consideră că indivizii cu interese bine conturate către activităţile care implică

manipularea şi utilizarea obiectelor, nu poate avea în egală măsură interese majore şi

pentru cele care implică interacţiunea şi comunicarea cu oamenii. 

Inventarul canadian de interese consideră că interesul semnifică o atitudine

orientată către acţiune, astfel că itemii au fost alcătuiţi ţinând cont de activităţile

îndeplinite mai frecvent de oamenii implicaţi în diferite ocupaţii. Activităţile sunt grupate

cîte trei şi prezentate în perechi, care reprezintă un item al inventarului. Cei cinci factori

sunt denumiţi în funcţie de numele bipolar al acestuia şi reprezintă fiecare categorie de

preferinţe pentru anumite activităţi.

Factor I 1. Lucruri versus 6. Oameni

Preferinţă pentru

activităţi care

presupun mânuirea

şi/sau utilizarea

obiectelor .

Preferinţă pentru

activităţi care

presupun

interacţiunea şi

comunicarea cu

oamenii.

Factor II 2. Contacte de afaceri versus 7. Ştiinţifice

Preferinţă pentru

activităţi care

presupun comunicarea

directă cu oamenii în

scopul vânzării şi

persuadării acestora.

Preferinţă pentru

activităţi care

presupun cercetarea,

utilizarea

cunoştinţelor speciale

şi investigaţii în

consens cu tehnicile

cercetării ştiinţifice.

Factor III 3. Rutină versus 8. Creativitate

Preferinţă pentru Preferinţă pentru



activităţi care se

realizează în consens

cu anumite

instrucţiuni şi

proceduri repetitive,

sistematice, concrete.

activităţi care

presupun abordarea

artistică a obiectelor

şi ideilor şi

formularea şi

utilizarea de concepte.

Factor IV 4. Social versus 9. Solitar

Preferinţă pentru

activităţi care implică

oameni ca parteneri

sau beneficiari ai

serviciilor.

Preferinţă pentru

activităţi îndeplinite

în mod individual şi

care implică operarea

cu obiecte.

Factor V 5. Prestigiu versus 10. Producţie

Preferinţă pentru

activităţi care permit

obţinerea stimei

celorlalţi şi a unei

poziţii de lider.

Preferinţă pentru

activităţi care duc la

obţinerea de obiecte

tangibile.

Factorii bipolari ai COII

 Cei doi termeni ai fiecărui factor trebuie luaţi în accepţiunea de „ scale”. Spre

exemplu numerele 1 şi 6 reprezintă numărul profilului.

 Inventarul COII are 70 de itemi, care grupează fiecare câte trei activităţi bipolare,

astfel selectate încât să-i reprezinte în mod echilibrat pe toţi cei cinci factori. Fiecare din

aceşti factori este compus dintr-un număr de 14 itemi, grupaţi în patru sectoare:

 Munca;

 Formarea;

 Activităţile înrudite;

 Timpul liber;

În cadrul fiecărui factor, preferinţele exprimate pentru anumite activităţi



din aceste sectoare dau indicaţii cu privire la consistenţa răspunsurilor la inventar ale

persoanei şi oferă o imagine asupra credibilităţii profilului obţinut. Cinci astfel de itemi

sunt situaţi în sectorul muncă şi câte trei în celelalte sectoare: formare, activităţi înrudite

şi timp liber.

 Instrumentul este centrat pe inventarierea preferinţelor şi intereselor ocupaţionale

ale elevilor din licee, studenţilor şi adulţilor, persoane de ambele sexe.

 Procedurile de interpretare a semnificaţiei scorurilor obţinute în urma

administrării inventarului presupun integrarea diferitelor surse de date care pot fi

semnificative în actul consilierii şi conturării profilului ocupaţional fiabil:

 Comportamentul consiliatului pe parcursul completării inventarului;

 Paterrn-uri de răspuns ( specifice răspunsului forţat la itemii COII);

 Comentarii verbale ale acestuia cu privire la inventarul de interese;

 Rezultatele propriu-zise obţinute la inventar;

 Date suplimentare obţinute din alte surse.

Inventarul de interese Strong 

E. K. Strong şi colaboratorii săi, încă din anii 1920, au sesizat că oamenii care

aparţin diferitelor grupuri profesionale se diferenţiază sistematic, în afara sistemului

aptitudinal, deprinderi, cunoştinţe şi prin ceea ce le place sau ceea ce nu le place să facă,

nu doar în plan profesional ci şi în plan personal, în timpul liber. Această observaţie

sugerează că profesia este şi un stil de viaţă şi nu doar un mijloc de câştigare a existenţei.

Importantă deci, în alegerea profesiei este şi imaginea asupra stilului de viaţă al unui

individ care poate fi cunoscută chiar înainte de exsersarea profesiei.

 Instrumentul realizat a mai suferit revizuiri în timp făcute de către Hansen şi

Campbel ( 1985), Borgen ( 1988) şi Hansen ( 1992) şi în prezent poartă denumirea de

Strong Interest Inventory – SII.

 Acest inventar de interese cuprinde şase teme ocupaţionale generale( care

utilizează codurile lui Holland ) şi 23 de scale de interese de bază. Din acestea sunt

derivate scale pentru 207 ocupaţii iar aproximativ o treime din profilele ocupaţionale

presupun niveluri medii de educaţie. Secţiunile inventarului sunt:

 Ocupaţii;



 Discipline şcolare;

 Activităţi;

 Activităţi de timp liber;

 Tipuri de persoane;

 Preferinţe în planul activităţilor;

 Caracteristici individuale.

Există format creion - hârtie cât şi variantă computerizată, iar diferenţele

sunt nesemnificative, însă timpul de administrare este în favoarea variantei computerizate

( 22 minute faţă de 31 minute).

 SII se utilizează, în primul rând, ca un mijloc de sprijinire a clienţilor pentru

luarea deciziilor cu privire la planificarea în carieră pe termen lung, în legătură cu

studiile, profesia viitoare, pentru oricine are nevoie de ajutor în carieră sau în luarea unei

decizii privitoare la stilul de viaţă ( Hansen, J.C., 1992).

 Deşi inventarul Strong este apreciat de specialişti ca fiind unul din cele mai

convingăroare instrumente ale domeniului, Jepsen afirmă că acest instrument este mai

recomandat atunci când clienţii sunt ( Jepsen, D., 1991 ):

 Cu niveluri de educaţie înalte;

 Nu au probleme de ordin emoţional;

 Au o experienţă bogată de viaţă care le permite să răspundă justificat la itemi;

 Sunt decişi cu privire la sentimentele lor;

 Sunt obişnuiţi să dea răspunsuri în termeni de da sau nu;

 Acceptă interpretări şi predicţii generale şi nu strict specifice şi concrete.

Dacă aceste condiţii nu sunt îndeplinite în mare măsură de clienţii la care se

utilizează SII, există riscul ca rezultatele obţinute prin evaluarea cu acest instrument să nu

fie acceptate şi considerate ca folositoare de aceştia în planificarea carierei lor.

Inventarul de interese Jackson

 Misiunea principală a inventarului de interese este de a-i sprijini pe elevi, studenţi

şi adulţi în procesul de planificare a educaţiei şi formării personale ( Jackson, D., N.,

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



publicat în 1977, fiind cunoscut sub denumirea Jackson Vocational Interest Survey          (

JVIS).

 JVIS oferă posibilitatea identificării informaţiilor relevante pentru client - din

sfera intereselor - care să-i permită elaborarea unui plan individual de educaţie şi formare,

cât şi să-i faciliteze luarea deciziilor realiste cu privire la dezvoltarea lor în carieră.

Scalele şi profilele cu care operează JVIS sunt următoarele:

 34 de scale de Interese de Bază ( BI);

 10 Teme Ocupaţionale Generale ( GOT);

 Scale pentru Indicii de Administrare ( AI);

 Corespondenţa cu principalele profile academice de nivel universitar ( 17

domenii);

 Corespondenţa cu principalele categorii ocupaţionale ( 32 categorii ocupaţionale).

Scale Descriere

Arte creative Interes pentru aranjarea materialelor într-o

manieră plăcută şi estetică; bucuria de a fi creativ şi

original în domeniul artelor frumoase şi aplicate (

muzică, desen, decoraţiuni, etc).

Arte interpretative Plăcerea de a interpreta pentru o audienţă.

Matematică Bucuria de a opera cu formule matematice şi

concepte cantitative; interes în executarea de calcule

şi în planificarea respectiv aplicarea metodelor

matematice în rezolvarea problemelor.

Ştiinţe fizice Interes în investigarea sistematică a variatelor

aspecte ale universului ne-viu ( chimie, fizică,

geologie, astronomie).

Inginerie Interes în proiectarea, testarea sau producerea unei

largi varietăţi de produse, cât şi în aplicarea

principiilor ştiinţifice în soluţionarea problemelor

practice.



Ştiinţele vieţii Interes în investigarea variatelor aspecte ale

organismelor vii.

Ştiinţele sociale Interes în investigarea şi învăţarea despre diferitele

aspecte ale organizării societăţii, comportamentului

uman şi interacţiunile sociale.

Aventură Bucuria de a trăi situaţii noi; căutarea insolitului

sau primejdiei.

Natură -

Agricultură

Plăcerea de a lucra în aer liber cu animale sau

plante.

Meserii manuale Preferinţă pentru manualitate sau pentru a lucra cu

maşini, de obicei pentru a face sau repara anumite

produse.

Servicii personale Plăcerea de a oferi servicii oamenilor ( ghid turistic,

cosmetician, etc).

Activităţi familiale Plăcerea de a efectua activităţi domestice, cum ar fi

implicarea activă în viaţa familiei şi îngrijirea

copiilor, în decorarea şi îngrijirea casei şi a grădinii

sau alte activităţi conexe.

Servicii medicale Interes în a lucra pentru promovarea sănătăţii şi

îngrijirea persoanelor bolnave.

Lider dominator Preferinţă pentru un stil de conducere în forţă.

Plăcerea persoanelor de a avea o poziţie de

autoritate în sectorul în care activează; supervizarea

şi critica muncii altora este implicită.

Securitatea muncii Preferinţă pentru o muncă bine definită şi

predictibilă în viitor. Evitarea riscurilor sociale şi

economice.

Rezistenţă Denotă dorinţa de a munci la o anumită sarcină fără

întrerupere până la finalizarea sa. Perseverenţă şi



îndârjire în faţa dificultăţilor. Implicare asumată în

sarcină.

Responsabilitate Semnifică preferinţa de a munci într-un mediu care

solicită un înalt nivel al integrităţii şi virtuţilor

tradiţionale.

Predare Interes pentru a preda anumite materii şcolare.

Servicii sociale Interes în ajuta oamenii să facă faţă problemelor

lor.

Educaţie

elementară

Plăcerea de a preda copiilor şi de a-i îngriji.

Finanţe Interes în a satisface nevoile financiare ale

publicului, a rezolva problemele lor de investiţii şi

comerţ.

Afaceri Interes în funcţionarea de zi cu zi a afacerilor şi

organizaţiilor comerciale.

Muncă de birou Interes pentru munca de birou şi activităţi care

implică atenţie la detalii, de obicei în contextul

afacerilor.

Vânzări Interes pentru vânzări, a influenţa alţi oameni şi a

munci cu ei.

Supervizare Interes în planificarea, organizarea şi coordonarea

activităţii altora. Plăcerea de a deţine o poziţie de

responsabilitate managerială.

Managementul

relaţiilor umane

Plăcerea de a acţiona ca un mediator între

persoanele aflate în conflict, de a rezolva situaţiile

interpersonale, inclusiv a celor dificile şi cu

încărcătură emoţională.

Justiţie Interes pentru domeniul legii.

Consultant Bucuria de a consilia şi a da sfaturi specializate.



profesional

Autor-Jurnalism Plăcerea de a fi creativ şi original în domeniul

scrisului. Plăcerea de a scrie pentru o audienţă

largă.

Realizări academice Interes în domeniul achiziţiilor şcolare, în mod

particular de natură orală. Aceasta presupun

deprinderi sistematice de studiu.

Scrieri tehnice Plăcerea de a scrie în detaliu rapoarte factuale,

manuale, eseuri despre subiecte ştiinţifice, tehnice,

juridice sau istorice.

Independenţă Preferinţa pentru a lucra într-un mediu fără

restricţii şi strictă supraveghere. Nevoia de

neîngrădire prin reguli şi regulamente; dorinţa de a

găsi singur soluţii la probleme, decât de a apela la

alţii.

Planificare Preferinţa pentru anumite obiceiuri de muncă şi un

mediu în care activităţile trebuie îndeplinite în

secvenţe aşteptate.

Încredere

interpersonală

Preferinţă pentru un mediu de muncă în care se

cere un înalt nivel de încredere în sine în relaţiile cu

alţii. Aceasta presupune lipsă de teamă la întâlnirea

cu persoane străine şi de a le vorbi cu convingere

despre diferite subiecte. Încredere în abilităţile

personale de a îndeplini cele mai multe dintre

sarcinile interpersonale asumate.
  Scalele de Interese de Bază

 Descrierea acestor scale este cea făcută de autorul inventarului ( Jigău, M., 2006).

Dintre cele 34 de scale, 8 se referă la preferinţe legate de stilul de muncă, iar 26 sunt

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



referă la stilul muncii vizează preferinţa pentru a lucra într-un anumit mediu sau a lucra

într-o situaţie în care un anumit mod de comportament este o normă ( Jackson, D., N.,

1977). Scalele care se referă la diferitele roluri specifice muncii se referă la preferinţele

pentru activităţi asociate anumitor grupuri de ocupaţii ( arte creative, arte interpretative,

matematică, ştiinţe fizice, etc).

 Cele zece teme ocupaţionale, conform autorului inventarului sunt următoarele:

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

întreprinzătoare, comunicative; iar cele 32 de grupe ocupaţionale cu care se operează

sunt:

 Agricultură;

 Consiliere;

 Construcţii – meserii manuale;

 Inginerie şi muncitori auxiliari din domeniul tehnic;

 Lucrători în domeniile serviciilor de sănătate;

 Managementul personalului – resurselor umane;

 Maşini, mecanică şi ocupaţii înrudite;

 Ocupaţii din domeniul artelor frumoase;

 Ocupaţii din domeniul asamblării instrumentelor respectiv micii producţii;

 Ocupaţii din domeniul comercializării mărfurilor;

 Ocupaţii din domeniul contabilităţii, bancar, financiar;

 Ocupaţii din domeniul diagnosticului medical şi tratamentului;

 Ocupaţii din domeniul esteticii comerciale;

 Ocupaţii din domeniul justiţiei şi politicii;

 Ocupaţii din domeniul matematicii şi al celor înrudite;

 Ocupaţii din domeniul predării în grădiniţe şi în învăţământul primar;

 Ocupaţii în domeniul predării şi al celor înrudite;

 Ocupaţii din domeniul protecţiei sociale;

 Ocupaţii din domeniul religiei;

 Ocupaţii din domeniul scrisului;

 Ocupaţii din domeniul serviciilor;



 Ocupaţii din domeniul serviciilor de protecţie;

 Ocupaţii din domeniul spectacolelor;

 Ocupaţii din domeniul sportului şi recreării;

 Ocupaţii din domeniul ştiinţei computerelor;

 Ocupaţii din domeniul ştiinţelor fizice;

 Ocupaţii din domeniul ştiinţelor sociale;

 Ocupaţii din domeniul ştiinţelor vieţii;

 Ocupaţii din domeniul vânzărilor;

 Servicii de birou.

Categoriile de persoane care sunt vizate de această metodă de investigaţie sunt:

elevii din clasele terminale de liceu, din şcolile de arte şi meserii, şcolile

postliceale, studenţi precum şi adulţi.

 JVIS are menirea de a identifica interesele elevilor din licee, studenţilor şi

adulţilor şi să ofere o imagine asupra diferitelor roluri academice şi ocupaţionale pe care

aceştia le-ar putea îndeplini în viitor. Tabloul complet al profilului presupune, pe lângă

profilul de interese şi evaluarea sistemului de aptitudini, deprinderi, abilităţi şi cunoştinţe

ale acestuia, obţinute prin administrarea altor teste specifice.

 Administrarea acestui inventar trebuie să fie făcută de consilieri pentru carieră,

consilieri şcolari, psihologi, specialişti în psihodiagnostic, sociologi, persoane care au

urmat stagii de formare în acest domeniu. Ultima revizuire a scalei s-a efectuat în 1990,

iar cea mai recentă ediţie a manualului şi ghidului este din 1977 ( Jigău, M., 2006). Acest

inventar, ca de fapt toate instrumentele utilizate în acest domeniu prezintă atât valenţe cât

şi dezavantaje, printre care se pot enumera:

 Valenţe:

 Buna fundamentare statistică;

 Posibilitatea de scorare manuală şi cu ajutorul computerului;

 Interpretarea uşoară a conţinutului scalelor despre diferite roluri legate de muncă,

datorită descrierii narative detaliate a acestora;

 Scale ce permit comparaţii numerice şi generarea de grafice în cadrul diferitelor

grupe ocupaţionale şi domenii academice;



 Un instrument deschis diferitelor tipuri de utilizări ( orientare în domeniul

educaţiei, muncii, etc.).

 Durata relativ redusă, de completare - aproximativ 50 de minute;

 Largă răspândire internaţională;

 Scale diferite pentru bărbaţi şi femei;

 Posibilitatea oferirii imediate a unui raport personalizat, inclusiv elemente de

sprijin pentru luarea deciziei;

 Completarea poate fi făcută în etape, dacă aceasta este întreruptă din cauza unui

eveniment;

Dezavantaje:

 Dificultatea interpretării de conţinut a perechilor de itemi ai chestionarului;

 Relativ redusa predictibilitate în timp a profilelor obţinute.

Procesarea informaţiilor cognitive

Peterson, Sampson şi Reardon publică în 1991 lucrarea Career

Development and Services. A cognitive Approach o nouă abordare a dezvoltării în

carieră, sub denumirea de procesarea informaţiilor cognitive – Cognitive Information

Processing ( CIP) .

 Modelul CIP aplicat în procesul de consiliere în carieră este unul de învăţare

continuă în sensul că au fost integrate funcţiile de evaluare cu cele de intervenţie în chiar

procesul de oferire a serviciilor de consiliere; acest model fiind asociat şi cu dezvoltările

teoretice vehiculate de terapiile cognitive. Procesele dezvoltate de consilier sunt de

restructurare cognitivă, cooperare, etc., toate orientate către înlocuirea disfuncţiilor

cognitive ale clientului şi schimbarea comportamentelor şi emoţiilor sale în unele pozitive

şi funcţionale. Această abordare în consiliere porneşte de la următoarele ipoteze ( Jigău,

M., 2006):

 Alegerea carierei se bazează pe modul în care gândim şi simţim;

 Operarea de alegeri în planul carierei este o activitate de tipul rezolvării de

probleme;

 Abilitatea de rezolvare a problemelor se bazează pe informaţiile deţinute şi modul

de operare cu acestea;



 Luarea deciziilor în carieră se bazează pe funcţiile mnezice;

 Deciziile în planul carierei implică planul motivaţional;

 Dezvoltarea în carieră este parte a procesului de învăţare şi creştere continuă;

 Cariera depinde esenţial de modul în care gândim despre aceasta;

 Latura calitativă a carierei este hotărâtor influenţată de modalitatea în care

deprindem mecanismele de luare a deciziilor şi rezolvarea problemelor.

Partea aplicativă a modelului CIP se referă la modul de sprijinire a consiliaţilor în

rezolvarea problemelor cu privire la carieră şi luarea deciziilor în această arie.

 Inventarul Gândurilor despre Carieră ( CTI) este un instrument de evaluare şi

intervenţie utilizat în cadrul serviciilor de consiliere şi care se bazează pe dezvoltarea

teoretică a CIP. Instrumentul CTI poate identifica, de asemenea, rezultatele programelor

de educaţie pentru carieră formale şi nonformale sau impactul diferitelor tipuri de

intervenţii centrate pe informare, consiliere şi orientare. CTI are un număr de 48 de itemi,

toţi redactaţi ca afirmaţii cu sens negativ, la care se marchează pentru fiecare un răspuns

de tipul:

1. total dezacord (SD)

2. dezacord ( D)

3. acord (A)

4. total acord ( SA)

În măsurarea disfuncţionalităţilor gândirii, autorii acestui instrument, pornesc de

la următoarele ipoteze şi fundamente de natură teoretică ( Peterson, G., Sampson,

J.,  Reardon, R., Lenz, J., 1996):

1. disfuncţionalităţile gândirii din sfera rezolvării problemelor cu privire la

carieră nu se pot măsura în mod direct; însă acceptarea anumitor afirmaţii puse ca itemi

într-un inventar pot da o imagine despre acest proces;

2. scopul intervenţiilor serviciilor de consiliere este de a spori abilităţile

consiliaţilor de a rezolva probleme şi a lua decizii cu privire la propria carieră;

3. disfuncţionalităţile gândirii restrâng drastic capacitatea consiliaţilor de a

învăţa modul de rezolvare a problemelor şi luarea deciziilor;

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



disfuncţionalităţi ale gândirii care subminează capacitatea de a rezolva probleme şi a lua

decizii;

5. cu cât este mai grav nivelul disfuncţionalităţii gândirii, cu atât mai mari

vor fi obstacolele în rezolvarea problemelor şi luarea deciziilor cu privire la carieră; mai

mult, chiar şi o singură disfuncţionalitate poate avea un impact negativ asupra acestui

proces;

6. atât indivizii decişi, cât şi cei indecişi, cu anumite niveluri de

disfuncţionalităţi în rezolvarea problemelor şi luarea deciziilor cu privire la carieră, dar

cei nehotărâţi se vor frământa până la epuizare în acest proces;

7. disfuncţionalităţile gândirii în sfera carierei vor afecta piramida

procesării informaţiilor prin: limitarea calităţii, cantităţii şi acurateţiei autocunoaşterii;

reducerea cantităţii de informaţii utilizate despre ocupaţii, dificultăţi în achiziţionarea

deprinderilor de luarea deciziilor;

Piramida procesării informaţiilor

8. disfuncţionalităţile gândirii în sfera carierei vor afecta funcţionarea

Dezvoltarea procesării executive
               Metacogniţii

Domeniul deprinderilor de luarea deciziilor - CASVE

Domeniile cunoştinţelor
Autocunoaştere    Cunoştinţe                    



ciclului CASVE prin: negarea problemelor, discontinuitate şi acţiuni neadecvate în

procesul luării deciziilor;

9. disfuncţionalităţile gândirii în sfera carierei pot determina indivizii să

evite aceste categorii de probleme sau să se angajeze într-un mod inadecvat în rezolvarea

lor   ( anxietate, amânare, dependenţă, alegeri la întâmplare, imagine de sine deformată,

reacţii stereotipe la situaţii diferite, izolare, lipsă de satisfacţie şi încredere în sine);

10. disfuncţionalităţile gândirii în sfera carierei reprezintă sursa şi a altor

gânduri negative despre familie, relaţiile cu prietenii sau cele sociale, în general;

11. gândurile disfuncţionale în sfera carierei induc note negative în 

domeniul învăţării în familie, şcoală, la locul de muncă sau în diferite alte contexte

sociale, etc., prin informare şi interpretare incompletă sau greşită a datelor centrate pe

ocupaţii;

12. gândurile disfuncţionale din sfera carierei pot fi identificate sau 

modificate în procesul rezolvării problemelor şi luarea deciziilor;

13. tendinţa unora de a avea sporadic gânduri negative despre alegerea

carierei face parte din procesul învăţării cognitive; persistenţa în aceste gânduri negative

face parte dintr-o schemă rigidă de reacţie, pe care individul poate să o recunoască în

comportamentul său, prin învăţare;

14. persoanele cu disfuncţionalităţi ale gândirii în sfera carierei pot fi

implicate în reducerea şi modificarea acestora printr-un proces de învăţare şi practică

asistată în rezolvarea problemelor şi luarea deciziilor.

Cei vizaţi de CTI sunt elevii din licee şi şcoli de arte şi meserii, studenţi

şi adulţi, de ambele sexe. Aceşti posibil consiliaţi pot completa Inventarul CTI din

următoarele motive ( Jigău, M., 2006):

 elevii din licee şi şcoli de arte şi meserii: pentru alegerea unei filiere

ulterioare de educaţie şi formare, alegerea unei ocupaţii, găsirea unui loc de muncă;

 studenţii: pentru alegerea unui domeniu de studii specializate, alegerea

unei ocupaţii, găsirea unui loc de muncă;

 adulţii: care doresc să-şi schimbe ocupaţiia sau locul de muncă, să se

angajeze, să reintre pe piaţa forţei de muncă după o perioadă în care nu au fost angajaţi.



Paşii recomandaţi de autorii acestui inventar, în procesul de utilizare

eficientă a CTI, sunt următorii:

 interviul iniţial cu consiliatul pentru obţinerea de informaţii despre

client şi contextul său de viaţă;

 evaluarea preliminară a clientului pentru obţinerea de date cantitative

despre problemele acestuia;

 identificarea problemelor şi analizarea cauzelor acestora în scopul

demarării procesului de înţelegere a problemelor şi motivelor care le-au declanşat;

 formularea de obiective de atins pentru diminuarea decalajului între

realitate şi imaginea personală despre acestea;

 dezvoltarea unui plan individual de învăţare şi acţiune prin identificarea

secvenţelor de urmat, resurselor şi activităţilor de îndeplinit;

 punerea în practică a planului şi sprijinirea clientului să execute ceea ce

şi-a propus;

 analiza retrospectivă a situaţiei, generalizare, concluzii.

CTI este o teorie cu o arie precisă de aplicabilitate în domeniul sprijinirii

indivizilor în procesul luării deciziilor cu privire  la carieră şi care se bazează pe evaluare

şi o serie de resurse pentru intervenţie. CTI este un instrument cu o bună fidelitate, care

face măsurători valide cu privire la disfuncţiile gândirii în planul rezolvării problemelor şi

luării deciziilor cu privire la carieră ale elevilor, studenţilor şi adulţilor.

 Avantajul consilierii efectuată pe baza evaluării prin CTI, a disfuncţionalităţilor

gândirii cu privire la carieră, are în vedere atât aspecte legate de cogniţie cât şi de latura

emoţională a clientului, iar ca dezavantaj al acestui inventar se poate constata că dispune

de un număr relativ redus de itemi, fapt ce-i limitează oarecum aria de aplicabilitate în

anumite situaţii mai particulare în care s-ar putea găsi un consiliat pe parcursul procesului

de luare a deciziilor cu privire la carieră.

. Chestionare – construite sau standardizate

b. Metode grafice – simbolice utilizate în consiliere

 Harta ECO – se prezintă ca o diagramă a relaţiilor cu unele persoane. Constă în

reprezentarea prin cercuri concentrice a universului existenţial al individului.
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ECO

 În

c e n t r u

e s t e

individul

, iar

cercurile

concentri

c e

semnific

ă

universul existenţial al individului: şcoala, serviciul, familia, prietenii, etc. Elementele

componente ale universului existenţial ( cercurile concentrice) vor fi reprezentate mai

aproape sau mai departe de individ, în funcţie de cum se simte individul faţă de ele.

Legătura dintre individ şi fiecare element, respectiv cerc, va fi simbolizată prin:

 linie continuă simplă, pentru a marca relaţia pozitivă cu acel element;

 linie întreruptă simplă, pentru a marca relaţia întreruptă cu acel element;

 linie întreruptă dublă, pentru a marca relaţia conflictuală cu acel element;

Harta vieţii – se figurează în centru persoana cu cele patru sectoare

importante ale vieţii: relaţii sociale, activitatea , sănătatea, valori importante. Se

completează de către elev, fiecare sector, cu informaţia pe care individul o consideră

importantă. În cadrul discuţiilor cu consilierul este important ca elevul să motiveze de ce

consideră el informaţiile pe care le-a trecut în sectoare, ca fiind importante.
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agrama „ eu şi ceilalţi”- este o reprezentare grafică ce pune în evidenţă poziţia pe care

şi-o asumă individul, pe o axă,  pe care  sunt reprezentaţi la cei doi poli: propria persoană

şi ceilalţi.

Dia

gra

ma

„Eu
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alţi”

Graficul vieţii mele – pe un grafic bidimensional se figurează, pe axa verticală o

scară valorică: f.b. ; b; acceptabil ( o); rău ( r); foarte rău ( f.r.), pentru aprecierea

diferitelor evenimente din viaţa personală şi pe axa orizontală se reprezintă scurgerea

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

Graficul „ Vieţii mele”

 Analiza SWOT – streengths – puncte tari, calităţi care îl recomandă pe individ;

weaknesses – puncte slabe, aspecte care-l dezavantajează pe imdivid; opportunities – ceea

Relaţii

Activitate Eu Sănătate

Valori

Eu

Alţii
Alţii

Eu



ce îl ajută pe individ, îl susţine; treats – ameninţări, temeri, ce l-ar putea împiedica.

Analiza SWOT este utilizate în special pentru a-l ajuta pe elev în luarea de decizii sau

adoptarea unor soluţii.

Puncte tari Puncte slabe

Avantaje Ameninţări

Şedinţa de consiliere la distanţă

Consilierea la distanţă – Rosenfield ( 1997 ) defineşte consilierea prin telefon  ca un

serviciu prin care un consilier pregătit pentru aceasta lucrează cu un client sau grup de

clienţi, prin telefon, pentru a-i / le permite clientului / clienţilor să-şi exploreze starea,

problemele sau crizele personale într-o singură sesiune sau într-o relaţie terapeutică pe

termen lung sau continuă. Solicitantul stabileşte ce şi cât de mult vrea să spună.

Consilierul ajută solicitantul să găsească o soluţie problemei sale sau să ajungă la o

decizie. Consilierea la distanţă se realizează prin intermediul telefonului dar şi prin

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

Avantajele consilierii la distanţă:

 oricine poate accesa informaţiile şi serviciile în acelaşi timp;

 anonimatul clientului, înlătură inhibiţiile;

 clientul poate întrerupe şedinţa de consiliere sau sesiunea oricând



Dezavantajul principal în acest tip de consiliere constă în faptul că acest tip de

comunicare este limitat deoarece partenerii de conversaţie nu au indici nonverbali care ar

ajuta calitativ consilierea. 

 Tehnici şi  metode utilizate în consilierea la distanţă

 Consilierii pot realiza consilierea la distanţă prin aplicarea următoarele tehnici (

Ertelt şi Schulz, 1997):

 Încurajarea minimală – consilierul trebuie să folosească semnale cât mai puţin

supărătoare, ca reacţie la spusele clientului.

 Parafrazarea – clarificarea prin repetare sau reafirmare a conţinutului spuselor

clientului. Prin atenţia sa selectivă, consilierul pune în lumină conţinutul obiectiv al

declaraţiilor clientului, dându-le o mai mare claritate. 

 Reflectarea sentimentelor clientului – este stâns legată de exprimarea empatiei

şi atenţiei la nevoile clientului. Aceasta include calificarea stării emoţionale curente a

clientului, arătându-i atenţie prin adresarea directă pe nume ori prin folosirea pronumelui

„ dumneavoastră”. Această tehnică este în special eficace pentru conferirea încrederii şi a

demonstrării angajamentului în consilierea la distanţă.

 Rezumarea noninterpretativă – sau întărirea afirmaţiilor sau comportamentelor

clientului este folosită în tentativa de a configura o imagine comprehensivă a

sentimentelor şi experienţelor clientului. Consilierul pune în lumină, în retrospectivă,

conţinutul important al unei părţi anume din conversaţie. Acest conţinut este apoi,

confirmat sau respins de reacţia clientului.

 Metoda informaţiei structurate ( metoda integrativă cognitiv-afectivă ) -

MIS –  dezvoltată de Ertelt şi Schulz ( 1997) este o abordare eclectică, acordând aceleaşi

valori la ceea ce diferă . Aceasta integrează consilierea şi teoriile de alegere a carierei şi

se bazează pe modelul luării deciziilor avansat de către Janis şi Mann ( 1977) :

1. Evaluarea completă a alternativelor.

2. Clarificarea consecinţelor pozitive şi negative ale fiecărei alternative.

3. Căutarea de informaţii noi, relevante, pentru evaluarea ulterioară a alternativelor.

4. Colectarea şi luarea în considerare, fără părtinire, a noilor informaţii şi opiniilor

experţilor.



5. Re-evaluarea consecinţelor tuturor alternativelor, chiar şi a acelora considerate iniţial

inacceptabile.

6. Planificarea implementării alternativelor preferate, acordând atenţie specială

riscurilor presupuse.

MIS ia în considerare situaţii tipice multor servicii de consiliere ( de ex, 

insuficienta încadrare cu personal) şi consecinţele acestui fapt, cum ar fi timpul limitat,

frecvenţa scăzută a contactelor, presiunea clienţilor de a rezola o problemă şi aşteptările

mari de la consilier cu privire la diagnostic, expertiza profesională şi piaţa muncii. 

 Clienţii au nevoie de informaţii: factuale cu privire la alternative, probalitatea

succesului acestora şi la ce recompense se pot aştepte; evaluative, cum sunt criteriile

bazate pe propriile interese, motivaţii, preferinţe, aptitudini şi condiţii de mediu

internalizate; prescriptive, informaţii care le spun ce şi cât de multe informaţii factuale şi

evaluative să combine şi în ce mod.

 Consilierea în carieră este o componentă de bază a serviciilor de informare,

consiliere şi orientare care au menirea să sprijine integrarea socio-profesională a

populaţiei de toate vârstele, prin procese de învăţare şi consiliere continue. Multă vreme,

în materie de evaluare şi examinare psihologică în scopul consilierii în carieră sau al

orientării şcolare şi profesionale, în sens mai restrâns, aptitudinile şi trăsăturile de

personalitate au fost considerate decisive.

Cercetări recente atrag atenţia asupra faptului că oamenii sunt fiinţe cu

comportamente ocupaţionale complexe, care au experienţe de viaţă unice, un fond

ereditar irepetabil, valori, aspiraţii şi atitudini cristalizate în contexte diferite ale

existenţei lor, că în viaţa socio - profesională îndeplinesc simultan sau succesiv roluri

diferite, altele decât cele strict legate de ocupaţie sau profesie. Astfel, evaluarea şi

examinarea psihologică va trebui să ia în considerare şi influenţa altor aspecte precum

familia, contextul educaţional, comunitatea, modul de petrecere a timpului liber,

hobby-uri, funcţii publice asumate voluntar sau alte roluri îndeplinite de-a lungul vieţii,

în consilierea şi dezvoltarea în carieră.



 Herr şi Cramer ( 1996) fac o clasificare a tipurilor de examinări realizate în scopul

consilierii în carieră în funcţie de finalităţile acestui proces. Ei identifică examinări cu

finalitate:

 Discriminativă;

 Predictivă;

 De monitarizare;

 Evaluativă propriu-zisă.

Fiecare din aceste forme de examinare este importantă şi utilă, în diferite situaţii, în

sprijinirea individului în procesul de autocunoaştere, informare, consiliere şi orientare:

 Examinarea discriminativă va aspira spre judecarea cu precădere a

calităţilor şi performanţelor indivizilor în relaţie cu anumite interese, valori şi preferinţe

pentru anumite ocupaţii şi cât sunt ei de compatibili cu anumite medii de muncă în care

se practică acele ocupaţii.

 Examinarea predictivă va facilita anticiparea cu privire la potenţialul

clienţilor în planul efectelor educaţiei, formării şi muncii, în cel al mobilităţii

ocupaţionale, pe scara poziţiilor sociale sau performanţele posibile pe care le pot atinge.

 Examinarea făcută în scopul monitorizării oferă informaţii despre starea

de pregătire a clienţilor pentru a face alegeri în planul dezvoltării în carieră, despre

calitatea deciziilor şi direcţia opiniilor cu privire la muncă; aici sunt implicate variabile

cristalizate sau în curs de stabilizare de natură cognitivă şi moral-atitudinală.

 Examinarea făcută în scopul evaluării intervenţiilor în direcţia consilierii

în carieră vizează măsurarea nivelului atins în realizarea obiectivelor consilierii şi

orientării în carieră. Sunt avute în vedere rezultatele diferitelor programe care acţionează

în aria consilierii şi orientării în carieră, efectele strategiilor şi proiectelor de acţiune în

câmpul informării, consilierii şi orientării, la nivel individual, instituţional şi social.

Elementele de bază ale unui sistem coerent de consiliere în carieră

presupun existenţa unor resurse umane bine pregătite în acest domeniu, a unor reţele

instituţionale de servicii de informare, consiliere şi orientare, a unui cod etic şi ale unor

standarde de calitate ale activităţii practice, precum şi un ansamblu de metode de lucru

adecvate populaţiilor ţintă vizate de aceste servicii. O asemenea perspectivă impune o



reconceptualizare, resistematizare şi reconciliere între clasic şi modern în aria

metodologiei specifice consilierii în carieră în funcţie de criterii tot mai extinse şi

domenii mereu mai diverse. Dinamica socio-economică din ţara noastră solicită servicii

de consiliere în carieră din ce în ce mai profesioniste, oferite, în principal, prin diferite

reţele instituţionale ale domeniilor educaţiei şi muncii. Competenţa consilierilor în aria

evaluării este una de bază, alături de competenţe în consilierea individuală, de grup,

implementarea programelor pentru dezvoltarea în carieră, managementul informaţiilor,

precum şi utilizarea resurselor tehnologiilor informatice şi de comunicare în consiliere.
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