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Consilierea si orientarea
-y Delimitari conceptuale

Gapitolul

Tot mai frecvent auzim concepte precum: consiliere (educationals,
scolard, a carierei), orientare, dezvoltare personald, coaching sau mentorat.
Termenii par atit de diferifi, Insé in principiu, €i contin o formé mai simpla
sau mai complexd de consiliere.

Vom pomi de la un scurt istoric al consilierii, apoi o s8 incercdm si
clarificim aceste concepte, ca ulterior sd diferentiem consilierea de alte
activitdfi similare.

1.1. Scurt istoric al consilierii

Consilierea, In diferite forme §i modalitifi de interpretare are o
vechime destul de mare. Primele mentioniri ale consilierii sunt legate de
consilierea psihologici si psihoterapie, odatd cu lucrdrile revolutionare ale
lui Sigmund Freud (Viena, 1881). Munca sa s-a concentrat asupra ajutiirii
pacientilor care sufereau de isterie. Metoda pe care el a propus-o isi pastreazi
si astéizi numele: psihanalizi. Teoria propusd de Freud aduce in prim plan o
serie de concepte fundamentale precum elementele structurale ale
personalititii (sine, en, supraeu), explicd relatia dintre constient, subcongtient
si inconstient, precum si o serie de stadii ale dezvoltirii umane.

Mergind mai departe pe aceastd filierd a consilierii psihologice si
terapiei, remarcim cdteva abordari fundamentale: abordarea psihodinamicd
(rafindri ale teoriei lui Freud-Alfred Adler, Carl Jung), aborddiri
comportamentale si aborddri umaniste.

Treptat, se poate remarca o schimbare la nivelul consilierii. In SUA,
la inceputul sec. al XX-lea, municipalitatea orasului New York il angajeazi
pe Fr. Parsons sé cerceteze si sé rezolve problema integririi socioprofesionale
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a numirului mare de copii care vagabondau pe strézile New Yorkului. Anul
1907 marcheazd astfel aparitia consilierii §i orientirii profesionale,
activitate cu scop diferit fata de consilierea psihologici si psihoterapia,

Abordarea propusd are la bazd o corespondenti a trasaturilor
individului cu un loc de muncd. Fr. Parsons dezvoltd un chestionar §i un
program de orientare profesionald in trei trepte: diagnoza aptitudinilor si
capacitatilor individului, informarea asupra meseriilor disponibile si
solicitdrile acesteia si apoi plasarea individului intr-o meserie adecvata.

Perioada urmétoare este marcatd de utilizarea tot mai crescutd a
testelor. E. G. Williamson (univ. Minnesota) a folosit progresele din
psihometrie (teste) pentru a dezvolta un model de consiliere profesionala.
Practic, acest model, . trait and factor”, a dominat consilierea pani la sfarsitul
celui de-al Doilea Rizboi Mondial.

Treptat, s-a impus feoria nondirectivd a lui C. Rogers (1942), care
oferd o conceptic de facturl umanistd asupra consilierii: consilierea si
psihoterapia centratd pe client.

Mijlocul secolului al XX-lea aduce o serie de schimbiri in viziunea
asupra consilierii prin aparitia unor feoril interesante: tfeoriei dezvoltdrii,
teoriei imaginii de sine, teoriei invdtdrii. Aceste schimbiiri aduc In prim plan
noi domenii de studiu In consiliere.

Paralel cu ruta ,,academici”, institutionalizati, s-a dezvoltat o alti rutd
informali, de asistare si consiliere a individului: coaching. Prima folosire a
termenului este legatd de sport st de anul 1861. Evolutia coachingului prin
deplasarea din zona sportului in zona dezvoltdrii personale, a educatiei
adultului si psihologiei este de datd relativ recentd, dar cu o crestere
exponentiald.

Preocuparea pentru a oferi servicil de calitate de coaching a ficut
posibild aparitia, in anii 1990, a unor asociatii profesionale cu rolul de a
dezvolta standarde de formare pentru profesia de coach (Association for
Coaching, The International Coach Federation, and the European Coaching
and Mentoring Council).

Si in ceea ce priveste coachingul, existd mai multe tipuri: coachingul
vietii, al carierei, al afacerii §i coaching executiv.
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O altd modalitate de consiliere care s-a dezvoltat paralel cu activitatea
de coaching si cu care este adesea confundati este mentoratul. Si la nivelul
mentoratului putem deosebi mai multe tipuri. Larry D. Burlew (1991,
pp. 215-216) propune diferentierea dintre mentorul de formare (centrat pe
abilitétile profesionale), mentorul educativ (dezvolti si sprijind individul in
schimbarea dorit) si mentorul de dezvoltare (personald si profesionald; este
un model pentru individ).

Totusi, pe piatd coexistd modalititi traditionale de consiliere
(individuald, de grup, din perspectivd academic#), cu modalititi moderme
(coaching, mentorat, workshopuri de soft skills cu o componentd de
consiliere). Aceste modalitifi diferite sunt oferite de persoane cu specializiri,
- comptente si grade de profesionalism diferite,

Din dorinta de a creste calitatea serviciilor oferite remarcim in ultima
perioadd trecerea de la informal la formal/institutionalizat in ceea ce priveste
consilierea. Acest aspect are in vedere faptul c¢#, intr-un spatiu
institutionalizat, se poate solicita o formare/certificare mai clari a
specialistilor care oferd consiliere. Acest aspect a dus nsd la doud efecte care
pégubesc consilierea: standardizarea excesivi a unora dintre serviciile oferite
si concentrarea pe obtinerea certificirilor necesare. De asemenea, remarcim
un dezechilibru de competente intre formadrile prin ruta academici si cele prin
cursuri de scurtd duratd, acreditate de ANC (Autoritatea Nationald de
Calificéri).

Nevoia de armonizare a pietei de consiliere este absolut necesard in
conditiile In care aceasta este foarte coloratid: specialisti si nonspecialisti,
consilieri cu diplomi sau consilieri cu experienta.

1.2. Concepte fundamentale

. Consilierea este o formd de socializare sau invditare sociald prin
Japtul cd oferd indivizilor noi experiente si informayii prin care pot sd-gi
contureze mai bine §i sd-si dezvolte identitatea si imaginea de sine, sd se
integreze cu succes sau sd le faciliteze depdgivea unor contexte critice ale
viefii” (M. Jigau, 2003, p. 44).
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Consilierea este, totodata, un proces complex ce cuprinde o arie largd
de interventii ce impun o pregétire profesionald de specialitate. Termenul
descrie relatia umana de ajutor oferitd de un profesionist, consilierul, gi o alti
persoand care solicité asistentd, clientul (Egan, 1990).

Din punctul meu de vedere, consilierea reprezinti o forma de asistare
si sprijin a individului in devenirea gi dezvoltarea sa.

Rolul consilierii este unul preactiv, ceea ce inseamna ci 151 doreste:

e prevenirea situafiilor de crizi personald si educationald si;

o urméreste dezvoltarea personald, educationald si sociald a
indivizilor.

Consilierea secolari este un proces intensiv de acordare a asistentei
psihopedagogice elevilor, studentilor si celorlalte persoane implicate in
procesul educational (profesori, périnti, autorititi scolare).

Rolul consilierii scolare consti in:

o promovareq stdarii de bine si a sandtifii: functionare optimi din
punct de vedere somatic, fiziologic, mintal, emotional, social si
spiritual; '

e dezvoltarea personali: cunoastere de sine, relationare
interpersonald armonioasd, managementul stresului, tehnici de
invitare eficientd, atitudini creative, optiuni profesionale realiste;

e preventia dispozifiei afective negative, a neincrederii in sine, a
comportamentelor de risc, a conflictelor interpersonale, a
dificultétilor de invatare, a inadaptérii sociale, a situatiilor de criza.

Consilierea carierei reprezintd ,, procesul de compatibilizare maximd
intre resursele, cerintele, aspiratiile sau interesele personale ale unui individ
si  oferta reald din domeniul educatiei, formdrii §i integrdrii
socioprofesionale” (Stiintele educatiei. Dictionar Enciclopedic, p. 211).

Consilierea vocationali reprezintd ansamblul actiunilor proiectate,
organizate, desfasurate, In procesul educational cu scopul identificirii,
stimuldrii, structurdrii capacititilor specifice si pasiunilor complementare
acestor capacitéti (Dumitru-Tiron Elena, 2005).

Consilierea vocationald are ca obiect identificarea vocafiei, a
aspectului inndscut, al talentului care sé fie apoi sprijinit si stimulat.
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-, Mentoratul desemneazd o relafie interpersonald de susfinere, de
iimbare §i tnvdfare prin care o persoand cu experienfd, mentorul, qjutd o
soand mai pufin experimentatd sad se dezvolte pe plan personal si
rofesional” (wikipedia online).
Bozeman gi Feeney considerau mentoratul ca ,un proces de
ansmitere informald a cunoasterii, capitalului social §i a suportului
sihosocial perceput de cel mentorat ca relevant pentru muncéd, carierd sau
ezvoltare profesionald; mentoratul presupune comunicare informald, de
bicez‘ fatid in faid, pentru o perioadd de timp, inire o persoand care este
pérceputa" a avea cunostinfe relevante, infelepciune §i experientd (mentorul)
si 0 persoand care este perceputd a avea mai pufine (cunostinge relevante,
intelepciune si experientd), protejaiul” (2007, mentorship, wikipedia online).
Astfel, scopul mentoratului este de a stimula si produce dezvoltarea
1nd1v1dulu1 in plan personal si profesional (se centreaza pe savoir-étre).
Redém sintetic in tabelul de mai jos diferentele esentiale intre
mentorat si coaching (adaptare dupi Starcevich, Matt M., Friend, Fred L., in
Rolfe, Ann, online).

Diferentele intre mentorat si coaching

Tabelul 1.1
Mentor Coach
Centrare Pe dezvoltarea personald Pe dezvoltarea profesionala,
si profesionald in special pe performanta
Rol Facilitator fard obiective Obiective clare, operationale
foarte clare, operationale
Relatie Selectie personald Obligatie a locului de muncé
Sursi Valoare perceputa Pozitie
de influenti
Rezultate Afirmare/invatare Munci in echipd/performanti
Arena/locul Viata Legat de sarcinile de munca
de aplicare
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Urmiérind definitiile de mai sus putem observa ci, indiferent ¢ facem
consiliere, coaching sau mentorat, ele cuprind o forméd mai simpld sau mai
complexi de consiliere. Insd tocmai din cauza acestei penurii a definitiilor si
activitatilor care solicitd consiliere este necesar si facem céteva diferentieri:

1. Relatia dintre consiliere si psihoterapie:
C. H Patterson identificd patru criterii prin care diferentiazé
consilierea de psihoterapie:
@ Severitatea problemei clientului: consilierea 1i ajutd pe oamenii
normali s3 depaseasci obstacole in calea dezvoltarii personalititii

lor; psihoterapia este o activitate de sprijin a unor persoane a caror

dezvoltare emotionala a fost grav afectata.
e Natura problemei acestuia: consilierea este centrata pe probleme

ale vietii actuale, reale; psihoterapia vizeaza mai ales probleme de
ordin afectiv.

e Scopurile urmirite Tn cele doud activitiiti: consilierea se
centreazd pe formarea unor abilitdti de a face fatd situatiilor de
viatd; psihoterapia urméreste schimbarea personalitatii pentru a
putea trece peste obstacole.

e Metode si tehnici folosite: folosesc metode si tehnici similare.

2. Relatia dintre consiliere si educatie:

o Timp: educatia vizeaza pregitirea elevului/studentului/adultului
pentru viitor; consilierea se cenlreazi pe prezentul acestuia.

e Relatia: in cazul educafiei, relatia dintre profesor g1 elev/student/
cursant este una asimetricd (cunostinte, pregitire); consilierea
presupune o relafie empatica, bazatd pe cooperare §i pe ciutarea
impreund a unei solutii la problema clientului.

3. Relatia consiliere-orientare
Erdei [1diko realiza in Consilierea carierei (suport de curs, nepublicat,
2007) o diferentiere a consilierii de orientare. Astfel, consilierea are caracter
interpersonal, nondirectiv, pe cand orientarea presupune o mai mare
directivitate decai consilierea, ea Insemnind indrumare, directionare spre
ceva.
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4. Relatia consilicre-coaching

Diferenta dintre consilierea carierei si coaching o putem sesiza la
nivelul muncii unice realizate. Astfel, un consilier al carierei trebuie s& aib&
competentd in domeniul evaludrii, interventiei psihologice, diagnoz, pe cind
un coach pentru carierd are expertiza In dinamica organizationald, dezvoltare
organizationald si manageriald, productivitatea muncii.

Relatia de coaching este mai flexibild decdt cea de consiliere, iar
interventia unui coach este, de obicei, de scurtd duratd si centratd pe
- schimbarea unor comportamente dupd un program bine stabilit. Un coach are
stabilit un obiectiv pentru fiecare discutie §i isi poate desfisura activitatea cu
clientii s&i si In medii netradifionale pentru consilierea carierei, precum
locuintele clientilor, locul de muncd al acestora sau chiar in spatii publice.
Retinem din acest capitol multitudinea de activitati in care consilierea poate
s& apard, precum §i rolul de preventie si dezvoltare a individului,
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Capitolul y _In consilierea carierei

10.1. Delimitiri conceptuale: cariera si consilierea carierei

Cariera Inseamnd ,,fndeplinirea simultand sau secventiald a unui
anumit numdr de rolur?” (Super, 1985, in M. Jigau, 2001, p. 89). Cariera
reprezintd o succesiune de roluri ocupationale pe care individul le ocupa
de-a lungul vietii sale si modul subiectiv al individului de raportare la aceste
roluri.

Consilierea carierel reprezintd ,,procesul de compatibilizare maximd
inire resursele, cerinfele, aspiratiile sau interesele personale ale unui individ
si  oferta veald din domeniul educatiei, formdrii §i integrdrii
socioprofesionale” (Stiintele educatiei. Dictionar Enciclopedic, p. 211)

Herr gi Cramer (1996, in UNESCO, 2002, online, p. 5) defineau
consilierea carierei ca pe ,,un proces bazat pe comunicare, in care un consilier
§i un consiliat/consiliati care se afld intr-o relatie dinamicd si colaborativd,
centratd pe identificarea §i actiunea asupra scopurilor consiliatului, in care
consilierul foloseste un repertoriu divers de tehnici si procese peniru a
conduce la intelegerea de sine, a optiunilor comportamentale disponibile i
luarea unei decizii informate a consiliatului care are responsabilitate asupra
propriilor actiuni”,

Indiferent cum o vedem, formd de invitare sociald, proces sau
serviciu, consilierea carierei tinteste sé Indrume, sa asiste fiinta umané spre
alegerea si urmdrirea unei cariere, a unui traseu profesional. Consilierea
carierei vine s#-1 sprijine pe individ sd ia aceastd decizie, s&-1 sprijine, sé-l
informeze astfel incét si favorizeze o relatie optimi intre dorintele individului
$i cerintele unei profesii.
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Consilierea pentru carierd constd in realizarea a patru activiti
specifice (UNESCO, 2002, online, p. 4): .

a. Ajutarea individului si-si cunoascé interesele, valorile, abilitiile si

personalitatea;

b. Punerea la dispozifia acestora a diferite resurse astfel Incit s
devind mai constienti de ocupatiile disponibile;

c. Angajarea clientilor (elevi, studenti) in procesul ludrii deciziilor
astfel Incét ei sé-si aleagd o carierd care se potriveste cel mai bine
intereselor, valorilor, abilitétilor si stilului personal.

d. Asistarea clientilor astfel incét si devind manageri activi ai propriei
cariere (incluzénd aici tranzitia de la o carieri la alta, de la un rol
la altul).

Suntem de acord cu aceasti pozitic care privilegiazi perspectiva
educationald a consilierii carierei §i care vizeazd transformarea individului
Intr-un autodidact.

Functiile consilierii carierei sunt urmétoarele;

1. Funcfia investigativi — se realizeazd prin ansamblul de activititi
sistematice realizate cu scopul de a obtine date cu privire la structurile de
personalitate ale celor orientati si pentru a cunoaste cerintele diverselor
profesii.

2. Functia informativd — se realizeaza de catre consilier (de obicei) si
se referd la: cerintele diverselor scoli/ profesii, cerintele sociale, structura
propriei personalitdfi. Mijloace utilizate: procesul de invatiméant, orele de
dirigentie, vizite la Intreprinderi, recomandarea unor modalititi de informare
independentd (emisiuni radio, T.V., broguri, carti, reviste, ziare etc.)

3. Functia formativd/ educativi — constd in realizarea unor actiuni care
sd duca la formularea unor optiuni vocationale adecvate si realiste.

4. Funcfia de integrare socioprofesionalii — este ultima etapd a
pregitirii si totodatd o modalitate de verificare a succesului acestei pregitiri
(Erdei I1diké, suport de curs, nepublicat, 2007, p. 9).

Istoria consilierii carierei Incepe cu teoria lui Frank Parsons (1909), el
punénd bazele unei abordari inc# prezente — teoria trasiturd-factor, Ideea care
sti la baza teoriel sale constd In faptul ¢i individul posedd anumite
trisituri/factori care corespund cu anumite profesii. Din aceasta rezultd si
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existenfa unor categorii de oameni §i, implicit, trisituri care corespund unor
meserii.

Astfel, inceputurile secolului XX sunt legate de gisirea unor
instrumente care s&-i ajute pe indivizi s3-si identifice atributele,
caracteristicile individuale §i s& le pund in corespondenti cu lumea muncii.
Principalele instrumente elaborate au fost cele ale lui E. K. Strong si cel al lui
Frederick Kuder. Aceste instrumente sunt valabile si astdzi tn formele lor
revizuite.

Anii '30-'40 au stat sub influenta traditiei Minnesota, aceasta
acorddnd o atentie sporité perioadei adolescentei tarzii.

Sub impactul celui de-al Doilea Rézboi Mondial, eforturile
teoreticienilor si cercetétorilor se Indreaptd asupra elementelor de ,,proces”
din cadrul consilierii carierei. Astfel, apar o serie de teorii asupra deciziilor in
carierd, teorii ce accentueazd ideea de dezvoltare pe tot parcursul vietii. Toati
aceastd perioadd este dominaté de consilierea individuald.

Treptat, pornind de la consumul excesiv de timp necesar realizérii
acesteia, de la observarea aspectelor comune tuturor oamenilor in ccea ce
priveste alegerea carierei, dar si de la necesitatea realizérii consilierii
incepénd cu perioada timpurie apare ideea de programare a activitdtilor de
consiliere. Cum s-a realizat aceastd programare? Programarea a insemnat
introducerea In curriculum a unor activitéti legate de managementul propriei
cariere (informatii despre cariere, clarificarea valorilor, exersarea unor
abilitati cum ar fi cele de luare a deciziilor sau cele de marketing personal),
crearea unor cursuri de scurtd duratd care vizeazd elemente specifice privind
luarea deciziilor (In universitifi aceasta nseamnd cum si-fi alegi
specializarea, cum s8-1i gasesti un loc de muncé, cum si te cunosti mai bine),
precum s§i realizarea unor experienfe practice de muncd (practicd,
voluntariat, internship) pentru explorarea posibilelor cariere. Din pécate,
aceste ultime elemente au fost foarte putin studiate.

Etapa imediat urmitoare sti sub semnul consilierii adultilor. Aici
trebuie mentionati teoria lui Super a spatiului de viatd. Totodatd, incepe
realizarea unor cercetiri mai riguroase privind satisfactia muncii,
productivitatea muncii, precum si probleme de gen.
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Studiile actuale n domeniul consilierii carierei se indreaptd asupra
modalitatilor cele mai eficiente de folosire a tehnologiilor informatice, dar si
asupra analizei factorilor contextuali implicati in alegerea carierei.

P. Plant (1996) evidentiazd patru tendinte sau ,,valuri” in evolutia
orientdrii profesionale / carierei:

e [ val (inceputul secolului XX) —~ accentul se pune pe testarea
psihometricd, consilierul are rolul unui expert care pune diagnosticul necesar
pentru stabilirea ocupatiel ce i se potriveste individului. Scopul orientdrii
profesionale este cel al selectiei.

o al Il-lea val — apare ca reactie la metodele mecaniciste (folosirea
excesiva a testelor). In centrul orientarii se afld subiectul, rolul consilierul fiind
de a-gi ajuta clientul In procesul de autoexplorare. Unul dintre scopurile
importante ale activitdtii de orientare il constituie desfvérsirea carierei
personale.

e al lll-lea val — se aplica principiile economiei de piatd. Orientarea
carierei se desfésoard n sensul facilitérii pietei si/sau ca o piatd in sine. Astfel,
datoritd concurentei, calitatea serviciilor creste. Unul dintre scopurile majore
constd 1n a face sé functioneze formarea initiald si continué a resurselor umane
astfel Incét sd sustind cresterea economicd. Consilierul actioneazi ca sfetnic ce
trebuie sd ajute investifiile de capital uman.

e al IV-lea val — are In centrul atentiei alegerea carierei tinind seama
de probleme etice si de cele legate de mediul Inconjurdtor. Din aceastd
perspectivi, consilierul trebuie si ajute clientul ca, in luarea deciziilor privind
cariera, s aibd in vedere impactul alegerii sale intr-o perspectivd globald si
ecologici. In acest sens, consilierul are rolul unui educator (in Erdei Ildiké,
suport de curs, nepublicat, 2007, p. 6).

Voi realiza in cele ce urmeazi o analizi a teoriilor proeminente ale
domeniului consilierii carierei urmérind specificitatea fieciirei teorii,
conceptele propuse si implicatiile practice ale acestora. Prezentarea acestora
va urméri clasificarea teoriilor propusé de Patton si McMahon. Cele doud
autoare considerd ca existd teoril ale carierei centrate pe continut, teorit
centrate pe proces, teorii centrate atiit pe continut, cit si proces si teorii
integrative ale carierei.
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10.2. Teorii ale carierei
10.2.1.Teorii centrate pe continut

In esentd, teoriile centrate pe continut prezic optiunile in cariers
pornind de la caracteristicile individuale.

In aceastdi categorie, cele doud autoare introduc teoria lui Parsons
(1909), modelul factorial Big Five (McCrae & John, 1992; Pryror, 1993),
teoria tipologicé a lui Holland (1966, 1973, 1985, 1987, 1992, 1997) si teoria
lui David §i Lofquist (1976,1984). Aceste teorii apartin abordarii mai largi
- trasaturd-factor. In aceastd categorie de teorii centrate pe confinut sunt
introduse si altele care apartin teoriilor potrivirii dintre persoand si mediu, un
exemplu in acest sens fiind teoria lui Brown (1996, 2002) si Bordin (1990).

10.2.1.1. Abordarea trisdituri-factor

Frank Parsons este considerat precursorul orientdrii vocationale. El a
identificat trel elemente centrale ale selectiei unei cariere: autocunoasterea,
cunoagterea lumii muncii si ,.gdsirea motivelor intemeiate a relatiilor dintre
aceste doud grupuri de fapte” (Parsons, 1909, p. 5).

Parsons a dezvoltat si un chestionar de 100 de itemi pentru a i folosit
in procesul de autoevaluare. Pentru cel de-al doilea element, Parsons a folosit
liste de ocupatii, cursuri ce pot fi urmate pentru respectiva profesie. Cel de-al
treilea element identificat de el, ,frue reasoning”, desemnecazi ideea de
alegere intemeiata, motivatd care presupune un proces analitic §i cognitiv
absolut necesar in alegerea unei cariere.

Pornind de la aceste elemente identificate de Parsons, multe teorii
s-au centrat pe confinutul alegerii carierei, de exemplu pe caracteristicile
individului si ale locului de munca.

Abordarea trisdturi-factor foloseste evaluarea psihometrici a
elementelor sistemului intrapersonal al clientului (abilitéti, conceptie de sine,
personalitate, aptitudini). Rolul consilierului este de a administra instrumente
de evaluare, s le interpreteze si si le prezinte clientului. Pornind astfel de la
tehnologia oferitd de psihologia diferentiala (inventare, teste etc.), abordarea
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trasiturid-factor a devenit una din cele mai vechi si rispindite teorii ale
carierei. Trisdturile sunt caracteristici individuale care pot fi masurate prin
testare si sunt relativ stabile In timp.

10.2.1.2. Teoriile corespondentei persoand-mediu
(Lent, Brown si Hackett)

In literatura de specialitate termenul de ,,potrivire” este inlocuit uneori
cu cel de ,,congruentd” sau ,,corespondentd”,

Desi ambele abordéri fac referire la aceiasi congruentd, dintre persoani
si cerintele locului de muncd, ca un indicator predictiv al satisfactiel muncii, in
abordarea congruentei persoand-mediu, indivizii sunt influentati de mediile in
care triiiesc i acestea din urmd, la rindul lor, fi influenteaza pe indivizii.

Pentru exemplificarea acestei abordéri (congruenta persoand-mediu)

“vom prezenta in cele ce urmeazd doud teorii: teoria lui Holland si teoria
adaptarii/ajustirii la locul de muncd a lui Dawis si Lofquist.

Teoria lui Holland a fost propusd In 1959 sub numele de ,teorie a
alegerii vocationale” (Holland 1959, 1973, 1992), insd mai recent (1997)
numele acesteia s-a schimbat In ,,0 teorie a persondlititilor vocationale §i
mediilor de muncd” tocmai pentru a reflecta rafindrile teoretice aduse teoriei
sale.

Pentru incadrarea acestei teorii in cadrul abordirii corespondentei
persoani-mediu, considerim relevantd urmitoarea afirmatie: ,.Jocurile de
muncd schimbd oamenii si oamenii schimbd locurile de muncd”.

Teoria lui Holland isi are originea in ceea ce el numeste orientare
personald modald sau proces de dezvoltare si oferd o manierd de a descrie
oamenii §i mediile in care ei traiesc prin clasificarea lor in gase tipuri.

Pornind de la presupunerea ci interesele vocationale sunt un aspect
important al personalitatii si c¢& descrierea acestora este o descriere a
personalitatii individului, Holland propune o tipologie sub forma unei
structuri care sé organizeze informatii despre oameni si medii.

Teoria lui Holland (1997) porneste de la patru presupozitii:

1. In cultura noastra indivizii pot fi caracterizati ca fiind realisti,

investigativi, artisti, sociali, antreprenori sau conventionali.
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2. Existd sase medii modale: realist, investigativ, artistic, social,

antreprenorial sau conventional.

3. Oamenii cautd medii care Ti lasi sé-gi exercite abilititile, atitudinile

si valorile si s3 abordeze probleme si roluri agreabile.

4. Comportamentul este determinat de interactiunea dintre

personalitate si mediu (in W. Patton, 2006a, p. 29).

Holland a expiicat cd indivizii dezvoltd preferinte pentru anumite
activititi, ca un rezultat al interactiunii ,.culturale §i personale cu
convdrstricii, cu ereditatea biologicd, pdrintii, clasa sociald, cultura §i
mediul fizic” (1992, p. 2), si ¢ aceste preferinte devin interese prin care
indivizii 1si dezvoltd competentele. Ca rezultat al intereselor si competentelor,
un individ dezvolti o ,.dispozitie personald care-l conduce in a gandi,
percepe si acfiona in diferite feluri” (1992, p. 2). '

Figurii 10.1 Modelul hexagonal al tipurilor de personalitate. Holland
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Modelul hexagonal este, de fapt, o reprezentare graficé a celor sase
tipuri de personalitate, sub forma unui hexagon, in care fiecare punct de
legaturd dintre doud laturi reprezintd un tip de personalitate. Cele sase tipuri
de personalitate sunt: realist, investigativ, artistic, social, intreprinzitor si
conventional.

Implicatiile practice ale acestui mod de reprezentare graficd constau
in faptul cd dacs o persoand nu-gi poate desfisura activitatea conform propriei
personalitati, atunci trebuie si~gi aleagd domeniile cele mai apropiate. De
exemplu, dacd personalitatea individului este de tip social, ariile de interese
cele mai apropiate sunt cele de tip artistic si Intreprinzitor, iar cele mai
indepdrtate cele de tip conventional si intelectual (investigativ). Deci, primele
vor constitui prioritdti de interese, iar celelalte sunt ariile cu interese mai
scizute.

Un instrument util, derivat din teoria lui Holland este SDS (Self-
Directed Search) care misoard cele gase tipuri de personalitate. De obicei, un
individ are caracteristici din toate cele sase tipuri de personalitate, insd pentru
un profil se folosesc primele trei. Apoi, pentru fiecare tip de personalitate se
realizeazi o corespondentd cu un loc de munci si un anumit mediu care i s-ar
potrivi individului. Fiecare tip de personalitate, impreuni cu caracteristicile
de bazi si mediile ocupationale, corelate, sunt prezentate sintetic.

Teoria qjustdrii la locul de muncd este similard teoriei Iui Holland
prin faptul ci se pune accentul pe interactiunea persoani-mediu si pune
accentul pe patru concepte: abilitate, valoare de intdrire, satisfactie si
corespondentd persoand-mediu (Dawis, 1994, p. 34).

Conform acestei teorii, un individ are cerinte sau nevoi fati de locul
de munca si, de asemenea, locul de munci are cerinte sau nevoi de la angajat.
Situatia in care aceastdl interacfiune este reciproc satisfacétoare, adicd atit
cerintele si nevoile individuale, cét si cerintele locului de munci sunt realizate
este descrisd ca fiind o situatie de corespondenyd.

In cadrul locurilor de munci existd o serie de fmtdritori precum:
avansdrile, securitatea, colegii de munca, realiziiri, statutul social si varietatea.

In cadrul acestei teoril sunt analizate si concepte precum abilitdtile,
valorile §i nevoile. Daci primele doud sunt considerate ca fiind relativ stabile
in timp §i oferd informatii despre structura personalitifii (masurabile cu
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ajutorul instrumentelor), ultima (nevoile) e considerati ca fiind schimbétoare
in timp, ca un raspuns la situatii.

Ajustarea muncii este un proces dinamic §i continuu intre individ si
mediu, fiecare Incercind sa satisfac# si si fie satisfacut. Durata persistentei
comportamentului de ajustare defineste nivelul de perseverentd a angajatului
(Dawis, 1996, p. 87).

Modelul psihodinamic al alegerii carierei propus de Bordin oferd o

sintez a aplicatiilor teoriilor psihodinamice la alegerea carierei, plecind de
la copildria timpurie pentru a intelege motivatia pentru muncd. Una din
premizele lui Bordin este aceea c& indivizii cauta placere/distractie in munc,
precum gi in alte aspecte ale vietii.

Teoria lui Bordin explicd implicarea personalitdtii in dezvoltarea
carierei, dar si influenta altor factori: economici, culturali, geografici sau
accidentali.

Atunci cand ia o decizie, individul realizeazd o evaluare a posibilitafii
de succes bazdndu-se pe satisfactia intrinsecd care include: ,,curiozitateq,
precizia, puterea, expresivitate, grija pentru bine §i riu, justetea, precum §i
grija” (Bordin, 1990, in W. Patton, 2006a, p. 114)

Bordin recomand3 folosirea in consilierea carierei a unor metode
specifice aborddrii psihodinamice: metoda analizei viselor, analiza
sentimentelor clientului, metoda fanteziei ghidate sau istoriile de viata.

Teoria bazati pe valori a lui Brown considerd valorile a fi ,,credinte

care sunt Irdite de individ ca standarde referitoare la modul propriu de a
Sfunctiona” (In W. Patton, 2006a, p. 39).
Fundamentul teoriei lui Brown pleacid de la ideea conform cireia
fiecare individ dezvolta un numdr relativ mic de valori care dicteazi modelele
..coghitive, afective si comportamentale” (Brown, 1996, p. 341). Pe mésuri
ce valorile se formeaz3, ele se cristalizeazi si prioritizeazd In mintea
individului constituind un sistem de valori. Pentru a lua decizii este necesard
existenta acestui sistem de valori.

Conform acestel teorii, rolul consilierului este de a evalua cristalizarea
si prioritizarea valorilor precum si probleme legate de rolurile indeplinite.
Acest lucru atrage atentia si asupra legéturii dintre consilierea carierei si
consilierea personala,
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10.2.2. Teorii centrate pe proces

Teoriile care au pus accentul pe etapele si procesul dezvoltirii carierei
sunt cunoscute sub numele de feoriile dezvoltdrii. Patton si McMahon (2006¢,
p. 49) incadreaza urmitoarele teorii in cadrul abordirii cenfrate pe proces:
Ginzberg si a colegilor lui (Ginzberg, Ginsburg, Axelrad si Herma, 1951;
Ginzberg, 1972,1984), Super (1953, 1957, 1980, 1992, 1994), Savickas
(2001, 2002, 2005), Tiedeman si O'Hara (1999), Tiedeman (1990), Miller-
Tiedeman si Tiedeman (1999) si Gottfredson (1981, 1996, 2002, 2005).

10.2.2.1. Teoria lui Ginzgberg, Ginsburg, Axelrad si Herma

Recunoscand faptul ci alegerea vocationald este influentati de patru
aspecte esentiale: factorul realitate (constrangerile pietei muncii si presiunile
mediului), procesul educational (restrictii/oportunitéti), factorul emofional
(interactiunea cu mediul si satisfactia muncii) si valorile individuale (nevoia
de a le satisface prin alegerea carierei), aceastd teorie considerd ci alegerea
carierei este realizatd treptat, se dezvolta.

Ginzberg si colegii au analizat conceptul de alegere a carierei c¢a un
proces de dezvoltare ce are loc in trei etape. Astfel, incepind cu
preadolescenta si pand la maturitatea timpurie, indivizii trec prin trei etape:
fantezie, tentativa si stadiul realist. In stadiul fantezist, copilul crede ci poate
realiza orice ocupatie (,.eu voi fi...”). La aceastd vérstd totul este posibil.
fncepand cu anii preadolescentei si pe tot parcursul liceului (12-18 ani, etapa
tentativelor), individul isi defineste interesele, valorile, abilitétile (,,imi
place..., sunt bun la..., acest lucru este important pentru mine”). Aceastd
etapd are, la rAndul e, patru subetape: inferes, capacitate, valoare si tranzifie.
Efectul acestei etape constd in faptul ¢d adolescentul Tncepe procesul de
alegere a unei cariere, recunoaste consecintele si responsabilitatea alegerii
sale. Ginzberg mai mentioneaz ¢ in aceastd etapa are loc si constientizarea
valorilor legate de munca. Stadiul realist (care se intinde de la jumétatea
adolescentei si pAnd la maturitatea timpurie) are trei subetape: explorare,
cristalizare si specificare. in subetapa explorare individul incepe rafinarea
alegerii bazAndu-se pe ceea ce-i place, pe abilitétile sale (,,vreau sd stiv mai
multe despre asta™). In subetapa cristalizare alegerea ocupationald este facutd
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(nincep sd-mi fac o imagine clard despre ceea ce vreau™), iar in cadrul
specificdrii individul urméreste experientele educationale necesare pentru
a-si atinge scopul in carierd. Osipow si Fitzgerald (1996, p.29) sintetizau
astfel stadiul realist: ,indivizii ajung si-si integreze preferintele si
respingerile cu capacititile si ajung sd-gi tempereze aceste doud variabile cu
valorile societdtii si cele personale”.

10.2.2.2. Teoria alegeriivocationale a Iui Donald E. Super cuprinde
sase etape de dezvoltare: efapa de cristalizare (14-18 ani), etapa de
specificare (18-21 ami), etapa de implementare (21-24 ani), etapa de
stabilizare (24-35 ani), etapa de consolidare (35-55 ani), pregdtirea pentru
pensionare (de la 55 ani).

In interiorul fiecdrei etape, Super a propus sarcini de dezvoltare
specifice. Wendy Patton si Mary McMahon mentioneazi principiile care stau
la baza teoriei lui Super, Acestea sunt urmétoarele:

1. Qamenii se diferentiazd prin abilitdti, personalitate, nevoi, valori,
interese, trisaturi $i conceptie de sine.

2. Oamenii sunt calificati, in virtutea acestor caracteristici pentru
anumite ocupatii.

3. Fiecare ocupatie solicitd un model specific de abilitdti si tris#turi de
personalitate, cuprinzdnd anumite grade de tolerantd pentru a permite
o varietate de ocupatii pentru un individ, dar si o varietate de indivizi
pentru o ocupatie.

4. Preferintele gi competentele vocationale, situatiile in care oamenii
triiesc si muncesc precum si conceptiile de sine se schimbé pe mésura
trecerii timpului si acumulirii experientei desi, conceptiile de sine, ca
produs al invafirii sociale sunt relativ stabile din adolescenta tarzie
péind tn maturitatea tdrzie, oferind astfel o anumitd continuitate in

alegere si adaptare.

5. Acest proces de schimbare poate fi sumarizat intr-o serie de etape ale
vietii (un ,maxiciclu”), caracterizate ca o secven{d de cregtere,
explorare, stabilizare, mentinere si declin. Aceste etape pot fi
impértite in: (a) etapa de explorare: fantezie, tentativa si realism si (b)
etapa de stabilizare: testare §i stabilire. Un ,miniciclu” are loc in
tranzitia de la o etapd la alta sau de fiecare datd cind individul este
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destabilizat de o reducere a forfei, boald sau alte evenimente
socioeconomice sau personale. Astfel de destabilizdri implicy
reexplordri si restabilizéri.

Natura modelului carierei — nivelul ocupational obtinut si secventa,
frecventa $i durata Incercarilor si a locurilor de munca stabile — este
determinat de nivelul socioeconomic al parintilor, abilitdfile mentale,
educatie, aptifudini, caracteristici de personalitate (nevoi, valori,
interese, trisaturi si concept de sine) st oportunititile la care este expus.
Succesul in a face fafd cerintelor mediului si organismului intr-un
anumit context $1 intr-o anumiti etapd a carierei depinde de
capacitatea individulul de a face fatd acestor cerinte (adicd de
maturitatea In carierd). Maturitatea in carierd se prezintd ca o
conslelatie de caracteristici fizice, psihologice st sociale.

Maturitatea in carierd este un construct ipotetic. Pentru a evalua
maturitatea carierei poate fi luat drept criteriu realismul. Acest lucru
se poate determina prin compararea conceptului de sine ocupational
cu identitatea vocationald si cu realitatea preferintei ocupationale.
Dezvoltarea pe parcursul etapelor vietii poate fi ghidatd prin
facilitarea maturizérit abilitétilor si intereselor, prin ajutorul acordat in
testarea reald a acestora st Tn dezvoltarea conceptului de sine.
Procesul dezvoltérii carierei constd in dezvoltarea si implementarea
conceptelor ocupationale de sine.

Procesul dezvoltiril carieret este o sintezd sau un compromis intre
factorii individuali si cel sociali, intre conceptul de sine si realitate.
Satistactia muncii §i satisfactia vietii depinde de maniera In care un
individ considerd c# aceasta (cariera) corespunde abilitatilor, nevoilor,
valorilor, intereselor, trasaturilor de personalitate si conceptului de sine.
Gradul de satisfactie pe care oamenii il obtin din munci este
proportional cu gradul in care el au fost capabili si-si implementeze
conceptia de sine.

Munca si ocupatia oferd o centrare pe organizarea personalititii pentra
cel mai multi cameni, desi pentru unele persoane aceasti centrare este
perifericd, incidentald sau inexistenta (W. Patton,; M. McMahon,
2006¢, pp. 53-57).
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in 1990 a propus ,,modelul arcadei” sau ,,un model segmentat al
. determinantilor in carierd” (2001, p. 200). Prezentim si noi mai jos acest
model. Determinantii personali sunt prezentati n partea stingd a arcadei si
include factori personali cum sunt: interese, valori, nevoi, inteligent,
aptitudini speciale si aptitudini. Determinantii situationali sunt prezentati in
coloana din dreapta gi includ factorii contextuali precum grupul de egali,
scoala, familia, comunitatea, societatea, piata muncii si economie. Pe arcadi

sunt prezentate alte elemente centrale: etapele dezvoltarii, rolul conceptului
de sine si In centru arcadei — sinele care reunegte toate variabilele. Elementele
acestui mode] trebuie intelese ca fiind intr-o continud interactiune.
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Figura 10.2 Arcada determinantilor carierei. D. E. Super
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Teoria Iui Super oferd o explicatie largd si interesantd a alegeri
carierci i suntem de acord in cea mai mare parte cu ea. Singurul dezavantyj
pe care noi 1l remarcdm este faptul ci Super trateazd factorii exteriori cg
factori obiectivi, pe cind noi considerdm ci acestia trebuie si fie studiati tot
intr-o manierd subiectiva, prin {iltrul personal al individului. Piata munecii,
factorii geografict sau economici afecteaza alegerea carierei individului doar
in masura In care individul constientizeazi efectele directe asupra sa.

Teoria Iui Savickas. Consiructia carierei porneste de la ideea
conform c#reia individul is1 construieste cariera prin impunerea unei
semnificatii asupra comportameniului lor vocational $i asupra experientelor
ocupationale” (Savickas, 2003, p. 43).

Teoria sa incorporeazi aspecte diferentiale, aie dezvoltdrii si dinamice
asupra carierei. El pretinde a prezenta in teoria sa ce?, cum? si de ce? -urile
dezvoltarii carierel prin cele trei elemente pe care le propune: personalitatea
vocafionald, adaptabilitatea carierei si lemele viefii.

Teoria sa poate fi expusd in 16 propozitii, care reprezintd o rafinare a
teoriel lui Super (in W. Patton; M. McMahon, 2006¢ pp. 62-64):

1. O societate si institutiile sale structureazi cursul vietii unui individ prin
rolurile sociale.

2. Ocupatiile oferd un rol corelativ si o centrare pe personalitatea
organizationald pentru cei mat mulfi oameni desi, pentru multi oameni,
aceastd centrare este perifericd, incidentald sau nu existi.

3. Modelul carierei unui individ — nivelul ocupational obtinut, fiecventa

precum si durata jobului este determinatad de nivelul socioeconomic al
parintilor, educatia acestora, abilitati, trisdturi de personalitate, concepte
de sine si adaptabilitatea carierei In functie de oportunititile oferite de
societate.

4. Qamenii se diferentiazd Tn ceea ce priveste caracteristicile lor
vocationale prin abilitati, tristuri de personalitate si concepte de sine.

5. Fiecare ocupatie solicitd un model diferit de caracteristici vocationale,
cu tolerante destul de mari pentru a permite o varietate de indivizi pentru
fiecare ocupatie.
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10.

12.

Qamenii sunt calificati pentru o varietate de ocupatii datoritd
caracteristicilor vocationale si cerintelor occupationale.

Succesul ocupational depinde de grupul in care indivizii géisesc in
rolurile lor de munc#, iegiri adecvate pentru caracteristicile lor
vocationale proeminente.

Gradul de satisfactie obtinut de un individ la locul de muncid este
proportional cu gradul in care acestia isi implementeazi conceptul de
sine.

Procesul constructiei carierei este esenfial in dezvoltarea si
implementarea conceptiilor de sine vocationale in roluri de munci.
Conceptul de sine se dezvoltd prin intersectia aptitudinilor mostenite,
make-up fizic, oportunitiifi de a observa si juca roluri diferite si evaluarea
madsurii in care rezultatele acestor jocuri de rol sunt aprobate de colegi si
superiori. Implementarea conceptului de sine vocational presupune o
sintezd si un compromis ntre factorii individuali si cei sociali.

Desi conceptiile de sine vocationale devin stabile dupd perioada
adolescentei tirzii, conceptiile de sine si preferinfele vocationale se
schimba cu timpul si experienta.

11. Procesul schimbdrii vocationale poate fi caracterizat ca un maxiciclu al

etapelor vietii, caracterizat ca evolutiv in perioadele de crestere,
explorare, stabilizare, management si dezangajare. Cele cinci etape sunt
impértite In perioade marcate de sarcini vocationale de dezvoltare, pe
care indivizii le resimt ca expectatii sociale.

Un miniciclu de crestere, explorare, stabilizare, management si
dezanggjare se produce n tranzitia de la o etapi la alta sau cind individul
este destabilizat de evenimente socioeconomice sau personale.

13. Maturitatea vocationali este un construct psihologic care denotd gradul

de dezvoltare vocationald a individului de-a lungul unui continuum al
etapelor carierei de la crestere la dezangajare. Dintr-o perspectivd
societald, maturitatea vocafionald a unui individ poate fi definitd
operational prin compararea sarcinilor de dezvoltare care sunt intélnite
cu cele asteptate bazandu-ne pe vérsta cronologici.
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14. Adaptabilitatea carierei este un construct psihosocial care denoti
usurinta si resursele unui individ de a face fatd sarcinilor de dezvoltare
vocationala curente si anticipate.

15. Constructia carierei este sustinutd de sarcini de dezvoltare, tranzitii
ocupationale, traume ocupationale si produsa de raspunsul la aceste
schimbdri.

16. Constructia carierei, la orice etapid poate fi insotitd de conversatii care
explica sarcinile de dezvoltare si tranzitiile ocupationale, exercitii care
intiresc fitnessul adaptiv si activitifi care clarificd si valideazi
conceptiile de sine.

Prima componentd a teoriei constructiei carierel — personalitatea
vocationald este definitd ca fiind alcdtuitd din abilittile, nevoile, valorile si
interesele legate de carierd ale individului.

Cea de-a doua componentd a teoriei sale este adaptabilitatea carierei,
Un individ adaptiv este caracterizat ca fiind;

a) 1ingrijorat in legéturd cu viitorul lui ca angajat;

b} control personal crescut asupra viitorului vocagional;

¢) manifestd curiozitate prin explorarea sinelui si a diferitelor

scenarii;

d) increzator In urmdrirea aspiratilor.

Temele de viata, cea de-a treia componentd a teoriei, reprezinti
elementele narative care au in vedere explicatii legate de comportamentul
legat de carierd. Explorarea acestor elemente se poate realiza cu ajutorul
povestirilor. Prin intermediul acestora individul se exprim& pe sine si se
contextualizeaza in termeni de timp, loc si rol.

Asemindtor lui Super, Tiedeman si O'Hara propun un model al
deciziei n carierd bazat pe teoriile dezvoltérii In sapte etape: explorarea
(14-18 ani), cristalizarea (18-21 ani), alegerea (18-25 ani), inductia (21-30
ani), reformarea (21-30 ani) si infegrarea (30-40 ani). Tiedeman si O'Hara
(1963) a viizut dezvoltarea carierei ca un proces de diferentiere a identitatii
de sine. Contributia unicd a lui Tiedeman constd in accentul pus pe
restructurarea cognitivi a persoanei din ,,induntru spre afard”, factorii
esentiali fiind influenta factorilor biologici, sociali si sitnationali.
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O contribufie interesantd a celor dof autori o reprezintd cea legata de
Jimbajul folosit de un individ pentru a vorbi despre cariera sa. Autorii
considerd ¢ acest limbaj oglindeste sinele si este 0 masurd a stadiului atins
in carierd. Indivizii pot s3-§i defineascd carierd in doud perspective: realitatea
personald §i realitatea comund (notiune similard cu expectatiile externe).
Pentru a avansa, oamenii trebuie si devina congtienti de diferentele intre cele
- doud realitati.

O altd teorie care poate fi considerata a fi centrata pe aspecte de proces
este teoria aspiratiilor ocupationale propusé de Linda Gottfredson (1981).

Aspiratiile ocupationale se dezvoltd fncd din copilirie si reflectd
eforturile individului de implementare a conceptului de sine.

Abordand conceptele majore ale teoriei sale, L. Gottfredson considerd
cii pe langa conceptia de sine, indivizii au imagini ale ocupatiilor organizate
n ceea ce se numeste harta cognitivd a ocupatiilor. Criteriile ce stau la baza
acestei hirti sunt masculinitate-feminitate, nivelul prestigiutui profesional si
mediul de munci (in Duane, Brown, 2002, p. 78).

L. Gottfredson sustine faptul ci oamenii doresc locuri de muncd
compatibile cu propria imagine de sine, iar deferminantii-chele ai dezvoltdrii
imaginii de sine sunt: clasa sociala din care face parte individul, nivelul de
inteligentd, experientele avute, stereotipurile de gen.

Aceastd teorie a circumscrierii §i compromisului propusd de
L. Gottfredson sugereazd cid in procesul acesta de compatibilitate/
corespondentd dintre conceptia de sine si alegerea ocupationalz sunt
importante patru procese de dezvoltare: crestere cognitivd, autocreatie
(dezvoltare de sine), eliminarea progresivd a alternativelor nedorite
{circumscriere) gi recunoasterea si acomodarea la constrdngerile externe
asupra alegerii vocationale (compromis). |

Perspectiva teoretica pe care eu o propun in aceastd lucrare porneste
de la teoriile lui Savickas, Tiedeman si O Hara dar si L. Gottfredson, in sensul
ci acord o atentie sporitd constructiei carierei (exploririi personalititii
vocationale, nivelului adaptabilitatii carierei — corolar profilului stabil al hértii
personale a carierei), consilierii individului in sensul propus de Tiedeman
(,,in a infelege modul propriu de organizare §i al mediului™) prin explorarea
hartilor personale a carierei indivizilor legate de constructia carierei lor.
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Totusi, perspectiva adoptatd va Incerca sd meargd atdt In directia
exploririi procesului constructiei carierei, cit si in directia identificarii
caracteristicilor personale care-i orienteazi spre o anumita carierd. Deci, vom
incerca o abordare care s Imbine procesul cu continutul.

10.2.3. Teorii centrate pe continut §i pe proces

In perioada anilor "80 -"90 are loc o reconsiderare a teoriilor asupra
carierei. Remarcind slaba putere de explicatie a teoriilor dezvoltirii sau a
celor care vizeazd corespondenta persoand-mediu, ,,noile” teorii s-au centrat
atdt pe proces, cdt si pe confinut, incluzand aici interactiunea dintre acestea
si rolul cognitiei in acest proces.

Teoriile elaborate iIn aceastd perioada cuprind teoria invitirii sociale
(Krumboltz, 1979, 1994; Krumboltz&Henderson, 2002; Mitchell
& Krumboltz, 1990, 1996), o teorie bazatd pe modelul social-cognitiv (Lent,
2005; Lent, Brown&Hackett, 1994, 1996, 2002; Lent&Brown, 1996, 2002;
Lent&Hackett, 1994) si modele de procesare cognitivi a informatiei
(Peterson, Sampson&Reardon, 2002; Peterson, Sampson, Reardon&Lentz,
1996, 2000, 2002; Peterson, Lumsden, Sampson, Reardon&Lentz, 2002).

Alaturi de aceste modele, W. Patton si M. McMahon (2006¢, p. 77)
includ si abordarea dezvoltd@rii contextuale (Vandracek, Lerner
& Schulenberg, 1996), abordarea contextuald (Valch& Young, 2002), teoria
trebuintelor (A. Roe, 1956, Roe&Lunneborg, 1990).

Abordarea cognitivd bazatd pe procesarea informatiei, Peterson,
Sampson, Reardon si Lentz (in Career development theory and process,
online) propun o abordare cognitivd bazati pe procesarea informatiei
(modelul CIP), care descrie trei domenii ale alegerii unei cariere.

Acest model urméreste s prezinte un ghid pentru , procesul efectiv de
gdndire si memorie implicat in rezolvarea de probleme legate de carierd si
in luarea de decizii in carierd” (W. Patton, M. McMahon, 2006c, p. 86).
Scopul acestui model este de a asista indivizii in a deveni mai buni
solutionatori de probleme §i mai buni decidenti in probleme de carierd.
Modelul CIP este conceput sub forma unei piramide, avand la bazi
autocunoasterea si cunoasterea ocupationald. Aceste doud aspecte constituie
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domeniul cunoagtere. Urmitorul nivel reprezintd domeniul ludrii deciziilor,
compus din cinci abilitdti (CASVE): comunicare (identificarea unei lacune),
gnalizd (legarea problemei de componentele sale), sinfezd (crearea de
alternative), valorificare (prioritizarea acelor alternative) si execufare
(formarea strategiilor). Cel de-al treilea domeniu este cel al procesirii
executive care se centreazd pe metacognitie. Acest domeniu reprezinté, de
fapt, partea de monitorizare/evaluare a procesului (cum functioneazi, cum
poate fi imbunitatit, ce ajustari trebuie facute).

10.2.3.1. Teoria ludrii deciziilor a lui Krumboltz (1979). Pornind de
la ideea influentei interactiunii individ-mediu asupra alegerilor in cariers,
Krumboltz considerf ci aceastd interactiune este importantd prin prisma
invatdrii pe care indivizii o realizeazi In acest context. Astfel, teoria sa pleacéd
de la teoria social-cognitivd a lui Bandura, Krumboltz pundnd accent pe
experienfele de Invifare (directe sau nu) care contureazi ocupatia unui
individ.

Teoria inviférii stipuleaza doud tipuri de Invitare. Prima dintre ele este
invitarea instrumentald, In care individul este recompensat sau pedepsit
pentru comportamentul siu; comportamentul recompensat va fi repetat de
individ, iar cel pedepsit ar trebui sid scadd. Al doilea tip de invatare il
reprezintd invdtarea asociativd, n care unui lucru neutru i se asociazi un
stimul emotional. Prin aceastd asociere, stimulul neutru devine pozitiv sau
negativ.

Krumboltz considera cé fiecare individ are un mod unic de a Invéta s,
prin urmare, de a alege o carierd, experientele unice de Invitare ale unui
individ conducindu-l pe acesta al alegerea unei cariere.

Mitchell si Krumboltz subliniaza patru factori care influenteazad drumul
in carierd al umii individ (J. L. Swanson, N. A. Fouad, 1999, pp. 104-105):
Primul factor care influenfeaza drumul in cariera 1l reprezinté zestrea genetica
a individului si abilititile speciale pe care le-a mostenit. Mitchell si
Krumboltz (1996) considerd ci experientele de inviafare interacfioneazi cu
abilitatile inndscute, astfel incét orice individ sd aibd oportunitéti pentru a-gi
dezvolta abilitatile. Al doilea factor care influenteazi drumul In carierd are in
vedere conditiile de mediu si evenimentele. Aceste evenimente nu depind, de
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cele mai multe ori, de vointa individuala. Cei dot autori listeazd doisprezece
astfel de conditii: oportunitaiile de munci, politici sociale, legislatia priving
munca, recompense, evenimente fizice, resurse naturale, dezvoltir
tehnologice, schimbari Tn organizarea sociald, resurse si educatia In familie,
sistemul educational si comunitatea. Cel de-al treilea factor vizeazi
experientele de invitare (instrumentale sau asociative). Cel de-al patiulea
factor implicat 1n luarea deciziilor 1l reprezinta abilitdtile legate de sarcini.
Aceste abilitati sunt legate de expectanta performantelor, obisnuintele legate
de muned, procese cognitive si rispunsuri emotionale.

Conform acestei teorti, cei patru factori descrisi mai sus
interactioneazi astfel Incét rezultatul constd in formularea de generaliziri care
se pot referi la sine sau la lume. Generalizérile pe care indivizii le fac despre
sine se numesc generd!izc?ri autoobservate. Aceste generalizdrl vizeazi
atitudinile, obignuintele legate de munca, valori, interese, nivelul abilitatilor.
Aceste generalizéri sunt rezultatul invétérii. .

Krumboltz considerd ¢ indivizii {si vor manifesta preferinta pentru o
ocupatie dacd reugesc si realizeze sarcini pe care le considera tipice pentru
ocupatia respectiva si dacd au fost intérite modele de rol pentru acele activitati.

Mitchell s1 Krumboltz accentueaza rolul consilierilor pentru carierd care
trebuie sd-1 ajute pe indivizi sd-si exploreze interesele, si-1 pregiteasci pentru a
schimba sarcinile de munca i sd-i facd capabili s& actioneze. Pentru a realiza
acest proces de Invatare (consilierea este vizutd ca un proces de Invitare) ei
sugereazd §i o serie de nstrumente: inventarul credintelor in carierd (CBI),
interviuri structurate, simuléri, judeciti comportamentale si feedback, intérire
simpld, modele de rol, filme sau programe ghidate pe computer.

10.2.3.2. Teoria social-cognitivi a carierei (Lent, Brown si Hackett)
se diferenfiazd de altele prin centrarea pe constructiile personale pe care
oamenii le acorda evenimentelor legate de luarea deciziilor. Aceasti teorie
porneste de la teoria social-cognitiva a lui Albert Bandura, teorie aplicati In
psihologia vocafionald pentru a explica modul in care se dezvoltd interesele,
cum se fac alegerile 1n carierd si cum putem determina nivelul de performantd
a unui individ.
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Bandura considerd cd autoeficacitatea (conceptia indivizilor asupra
ciederii de a realiza o sarcind) se pozitioneaza intre ceea ce stiu si modul
m vor actiona, iar credintele individului in abilitatea de a realiza sarcinile
ajﬁté la determinarea actiumilor care le vor intreprinde. Teoria propusi de
nt, Brown si Hackett promoveazd concepte precum: autoeficacitate,
sxpectatie si scopuri personale.

Autoeficacitatea (J.L.. Swanson, N. A. Fouad, 1999, p. 126) se
onstruieste prin intermediul a patru surse:

a. Realizéri ¢i performante personale

b. Invitare temeinicd

c¢. Persuasiune sociald

d. Reactii si afinitati psihologice.

Aceste surse conlucreazi astfel incédt individul are succes. Acest lucru
ntireste autoeficacitatea perceputd sau credinta in succese viitoare, individul
ontinuédnd si se implice in acele tipuri de activitéti. Factorii contextuali joacd
n rol semnificativ, Astfel, dacé individul considerd ci sunt obstacole putine
n atingerea succesului In carierdi, acest lucru Intdireste alegerea carierei
respective. Dacd Tnsd obstacolele percepute sunt semmificative, interesul
pentru cariera respectivi va scidea.

Autoeficacitatea nu trebuie confundati cu expectanta rezultatelor.
Autoeficacitatea si expectanfele sunt constructe ale individului si, prin urmare
aceste perceptii pot fi sau nu reale. O idee importanta a teoriei are in vedere
faptul c&, in luarea deciziilor, indivizii actioneazd mai curfind sub efectul
perceptiilor personale decit sub actiunea realitatii.

Lent, Brown si Hackeit (1994) au propus un model care si explice si
sd prezica comportamentul alegerii carierei. Modelul lor impértit in trei parti
unifici interesele, alegerile si performanta cu modelul social cognitiv al Iui
Bandura. ‘

Autorii acestei teorii consider ca si o serie de variabile individuale si
demografice interactioneazi cu variabilele contextuale si de mediu pentru a
influenta experientele de invitare care joacd un rol important in formarea
credintelor legate de autoeficacitate.

Variabilele contextuale sunt folosite in cadrul acestei teorii ca si
motive pentru a explica de ce un individ nu urméreste o anumité carierd.
Aceste variabile sunt considerate obstacole in cale alegerii unei cariere,
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proces ce implicd ,alegerea unui scop, actionarea in vederea realizdrii
scopului §i consecinfele acestei acfiuni” (J.L.. Swanson, N. A. Fouad, 1999,
p. 129).

in cadrul abordarii propuse de mine la finalul acestui capitol voi
integra conceptul de eficacitate perceputa de sine si chiar balanta aspiratii-
agteptdri la nivelul individului.

10.2.4.Teorii holistice/integrative asupra carierei

Osipow remarca ci ,,cei mai mulfi autori au ales sd sublinieze rolul a
una sau doud variabile in teoriile lor, dar tofi au recunoscut existenta mai
multor factori care actioneazd pentru a influenta dezvoltarea carierei” (1983,
p. 313).

Literatura de specialitate reflectd complexitatea multifatetatdi a
conceptului de dezvoltare a carierei, Insd pénd recent eforturile in directia
sintetizérii teoriilor au fost minime. Brown (in W, Patton, M. McMahon,
2006¢, p. 148) sublinia In acest sens c ,,infegrationistii” s ,, constructivisti”
sunt conducdtorii-cheie actuali in constructia teoriei asupra dezvoltarii
carierei.

10.2.4.1. Teoria sistemicd a consilierii carierei a fost propusd de
McMahon si Patton, care incd din 1999 realizeazd o reconsiderare a
consilierii pentru carierd din perspectiva teoriei sistemelor.

Cele doud autoare criticd maniera clasicd/traditionald aplicatd in teoria
carierei, si anume centrarea pe anumite aspecte specifice ale comportamentului
individului legate de carferd. De exemplu, simpla centrare pe procesul ludrii
deciziilor ignorfind conceptia de sine a individului poate fi foarte ddunétoare.
Ele subliniazi in alegerea carierei importanta societdii si mediului, precum si a
diferentelor individuale (gen, varstd, valori, orientare sexuald, abilitati,
dizabilititi, interese, afribute fizice, aptitudini, etnicitate, conceptie de sine,
personalitate, credinte §i séndtate), iar analiza unor elemente precum locatia
geograficd, decizii politice, tendinte istorice, globalizare, statut socioeconomic,
piata muncii, ne indicd ci acesti factori exteriori, contextuali, pot influenta
alegerea, urmarea si dezvoltarea unei cariere,



Repere teoretice in consilierea carierei 171

Pentru a intelege acest cadru al teoriei sistemelor propus de Patton si
McMahon trebuie si considerim fiecare sistem (individual si social) ca un
gistem deschis. Figura de mai jos ne indicé intocmai complexitatea procesului
de consiliere si interactiunea dintre individ i sistemul social si mediu.
Aceastd teorie prezintd avantajul perspectivei globale si ludrii in
considerare a unui numér foarte mare de factori care influenteazi alegerea si
urmirirea unei cariere.

Autoarele sugereazdi chiar cd aceastd reprezentare graficd poate fi
folositd fn procesul de consiliere pentru a discuta modul In care
interactioneazi aceste elemente In propria alegere a carierei.

Persoanc de
acelasi varstd

Locatie
ceonrafich

Institurii
- educalionale

orientare
sexiaii

g dizabilitate
deorinderi

personalitate

informatii despre
Lah T

concent de sine Mass-media

Stut sacioeconomic

comunitare

Figura 10.3 Teoria sistemici a dezvoltirii carierei. Patton si McMahon, 1999

10.2.4.2. Teoria ancorelor carierei reprezintd o altd contributie
majora la intelegerea traseelor de carierd ale unui individ si a fost propusa de
Edgard Schein in 1973.
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Teoria ancorelor carierei a Iui Schein identificd opt tipare distincte de
talente, scopuri, nevoi gi valori in perceptia proprie, care apar in urma
primelor experiente profesionale. Termenul ,,ancord” este folosit pentru a
desemna nuclee consistente specifice individului, ce fac parte din identitatea
ocupationald a individului si, cu timpul, se manifesté ca niste ancore. Aceste
ancore, pe mésuri ce se formeazd, determina influente puternice In alegerea
si orientarea carierei. Asa cum o ancoré impiedica o barca sd pluteasci in voia
vanturilor, ancorele carierei tin individul centrat pe un anumit tip de activitate.
Indivizii devin des constienti de ancorele lor in carierd atunci ¢nd ,,imaginea
lor de sine este propulsatd sau stricatd de miscdri obligatorii in carierd, cum
ar fi promovarea sau concedierea (Schein, 1996, In M. Coetzee,
H. Roythorne-Jacobs, 2007, p. 59).

Ancora carierei are rolul de a organiza experientele individului, de a
identifica contributiile pe termen lung si de a stabili criterii pentru succes,
criterii cu care individul se poate compara. Scopul principal al ancorelor
carierei este de a deveni o ,,fortd stabilizatoare” a personalititii care ghideaza
si constringe viitoarele decizii in carierd.

Cele opt ancore de carierd identificate de Schein sunt:

o competenta functionald / tehnici;

e competenta managerial;

e autonomia/ independenta;

e seccuritatea/stabilitatea;

e creativifatea antreprenoriald;

e servirea unei cauze;

e sfidarea / provocarea purd;

o stilul de viata.

Dupi Schein, conceptul de sine al carierei (career self-concept) unei
persoane; care rezultd din interactiunea dintre individ si mediul de activitate,
se dezvoltd pe masura acumulirii de experients. Acesta este un fenomen intra-
individual (self-perceived) si testul realitiifii este esential pentru a se realiza o
stabilizare a unui concept de sine al carierei. Schein numeste aceastd
stabilizare ,,ancord de carierd”, care se realizeazi pe baza a trei dimensiuni:

e talentele si abilitatile;

e valorile;

e motivatia i nevoile,
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tipuri de ancore.

In tabelul de mai jos sunt sintetizate caracteristicile pentru principalele

Tipuri de ancore
Tabelul 10.1

Caracterizare ancorele carierei dupii E. Schein

Tipul ancorei

Caracterizare

Competents tehnica/
functionald

Acestui tip de persoand i place si fie bun la ceva si
va munci si ajunga expert in acel ceva. Le plac
provocirile pentru ci isi pot folosi abilititile si pot
face munca mai bine decit orice altcineva.

Competenti manageriali
generald

Isi doresc si fie manageri, le place s& rezolve
probleme.

Autonomie/Independenti

Acesti oameni au nevoie esentiald si lucreze in
ritmul si conditiile lor. Evitd standardele si preferd
s munceascd singuri

Securitate/Stabilitate

Persoanele centrate pe stabilitate cautd si aibd un
job pentru toata viata gi si evite riscurile.

Creativitate
antreprenoriali

Acestor persoane le place s inventeze, si fie
creativi, s& aibd propria afacere. Se plictisesc usor,
far bogdtia reprezintd pentru ei un semn al
succesului.

Serviciw/Dedicarea
unei cauze

Persoanele cu aceast? ancord sunt orientati spre a-i
ajuta pe ceilalti. Pot lucra in domeniul serviciilor
publice sau resurselor umane.

Provocare purd

Oamenii condusi de aceastd ancord cautd stimulri
continue st probleme dificile pe care s le rezolve.
Ei vor périsi un job pe care il giseste plictisitor i,
prin urmare, cariera lor poate fi foarte variata.

Stil de viata

Acesti oameni se centreazi pe intreg stilul de viati.
Ei se centreazi pe o balanti intre munci §i viata. ™
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In fapt, aceasti teorie are ca postulat implicit ideea ¢4 un individ nu gy
poseda decét o singurd ancord dominantd, fenomen care se mai numeste
,diferentiere”. Existd cercetitori in domeniu care afirmé ci trebuie s se iain
considerare ancora de carierd cu scorul cel mai ridicat pentru a putea aplica
conceptul de dominanta sau de diferentiere. Unele cercetdri au demonstrat ¢
unii indivizi posedd mai multe ancore de nivel ridicat, fenomen numit
Lnediferentiere” (indifferenciation). De asemenea, chiar cercetérile sale
empirice sustin acest lucru, faptul ¢ un individ poate avea mai mult decét o
ancord (in M. Coetzee, H. Roythorne-Jacobs, 2007, p. 59).

Feldaman si Bolino (2000, in M. Coetzee, H. Roythorne-Jacobs, 2007,
p. 60) au reconceptualizat cele opt ancore ale carierei in trei grupe distincie
care implicd aptitudinile mostenite (bazate pe talenle mostenite), ancora
bazatd pe nevoi $i ancora bazatd pe valori. De exemplu, ancora bazatd pe
talent cuprinde competenta manageriald (disponibilitatea de a rezolva
problemele organizatiei, probleme complexe), competenta functionala
(atingerea gradului de expert printre colegi/egali), creativitate antreprenoriali
(oportunitatea penfru creativitate si pentru identificarea unor noi
afaceri/produse/servicii) si angajabilitatea (abilitatea de a obtine acces, de a fi
productiv la locul de munca, ajustabil).

10.2.5 Abordiiri postmoderne ale cavierei

Aborddrile  postmoderne nu mai pun accent pe verificarea
propozitiilor teoretice. fn cadrul acestora centrarea se face pe experienta
subiectivi asupra dezvoltarii carierei, indivizii fiind agentii care-si
construiesc cariera. Ei sunt tratati ca persoane care acordd intelesuri realitatii
in care triiesc si nu ca obiecte identificabile pe o curba a distributiei normale.

Doud aborddri sunt mai cunoscute din acest punct de vedere:
logoterapia (Frankl, 1963) sl abordarea narativi.

Ambele abordan faciliteazi procesul ludrii deciziilor. Clientii sunt
ghidati si-si descopere scopul lor in carierd si si-si construiascd o noud
poveste de viat care si-1 onoreze.

Abordarea narativih are la bazd povestirea vietilor indivizilor.
Se presupune cé acestea sunt povestiri despre cum si-au triit acestia viata.
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Consilierea incepe cu golul existent intre situatia prezentd a
individului si dorintele viitoare, ajutdndu-i pe clienti si dea sens experientelor
Jor de viata.

Cochran (1997, Tn A. M. G Schreuder, M. Coetzee, 2006, p. 132)
identificd maniere In care povestirea ajuta individul s& se Inteleagid mai bine
si sé-si pund ordine In experientele de viata:

e O povestire oferd o organizare temporal, integrarea unui Inceput,

jumétiti si sfarsit Intr-un tot unitar;

e O povestire este o structurd sinteticd care configureazd o serie de

elemente disparate intr-un tot;

e Intriga unei povestiri contine un aspect pozitiv (rezolvarea unei

probleme) sau negativ (nerezolvarea unei probleme).

Ginette Francequin (2002) analizeaza folosirea metodologiei narative
pentru a descrie nol practici folosite In consiliere pentru carierd a
adolescentilor de nivel liceal. Abordarea pe care o propune autoarea se
foloseste de materialul narativ, in principiu povestiri sau istori1 de viatd cu
impact asupra orientirii.

Aceste istorii de viatd pun in evidentd o logicd a individului referitoare
la evenimente-cheie, la pozitia adolescentului fatd de proiectele parentale/
asteptiirile acestora. Aceste istorisiri reunesc ,emofiile, dorinfele, visele
individului, iar povestea contureazd configurafia fidcutd” (G. Francequin,
2002, p. 165).

Abordirile postmodermne sunt incd insuficient fundamentate stiintific,
nsa reprezintd o contributie ce trebuie mentionati in evolutia demersurilor
teoretice asupra carierei.

Inchei acest demers analitic prin a spune ci teoriile carierei propun o
abordare complexd a carierei, insd de multe ori fatetatd si unilaterala (fie cd
sunt centrate pe continutul sau pe procesul alegerii unei cariere).

Consider esential ca mai curnd decét a aborda o perspectiva sau alta
si incercam s vedem plusurile §i limitele fiecirei teorii in incercarea de a
avea o viziune complexa si integrativd asupra carierei.

De asemenea, fiecare din aceste teorii expune si recomandd modalitti
complexe si servicii de consiliere asemenea, solicitind un anumit
comportament din partea consilierilor In cariers, ceea ce face si mai dificild
alegerea cdilor optime de a actiona.
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Tipuri de personalitate (RIASIC) dupii Holland
Tabelul 10,2
Tipul fle Caracteristici Mediu ocupational preferat
personalitate ’
Tipul realist ~ Asociativ Insistent inginer mecanic, optician,
Conformist Materialist politist, constructor, arheolog,
: Cinstit Nepisitor tAmplar, tehnician dentar,
5.8 /., Econom Practic bijutier, electrician, instalator,
7 g Incipitinat fermier, pompier
Inflexibil
Tipul Analitic Pesimist informatician, antropolog,
investigativ.  Complex Precis biolog, chimist, fizician,
Critic Precaut informatician,
Intelectual Rezervat inginer de sistem, economist,
Introspectiv geograf, geolog, consultant
Nepopular management, farmacist,
psiholog
Complicat Independent actor, designer in publicitate,
Emotional Introspectiv de modi, de interioare,
Expresiv Intuitiv arhitect, profesor de teatru,
Idealist Nonconformist dans, jurnalist, fotograf,
Imaginativ Original grafician, editor
Impulsiv Sensibil
Amabil Prieterios profesor, antrenor, psiholog,
Cald Persuasiv asistent medical, medic,
Cooperant Rabditor politist, coafezi, asistent
Empatic Responsabil social, logoped
Generos Sociabil
intelegator
Tipul Aventuros Increzitor manager, publicitate,
Agreabil Optimist vénzitor de automobile,
Ambitios Sociabil agent de asiguriri, jurnalist,
Dominator avocat, procuror,
Extravertit agent de turism,
Energic relatii cu publicul
Tipul Conformist  Obedient contabil,
Congtient Ordonat asistent administrativ, casier,
Defensiv Practic operator calculator,
Eficient Mandru analist financiar, secretara,
Econom bibliotecar, operator telefonie
Inflexibil

Metodic
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Sanitolnl =/ a consilierei carierei

Schimbdérile permanente ale pietii muncii si cerintele in schimbare ale
indivizilor care solicitd consiliere ne obligd sd gésim ,,noi” modalititi de a
géndi consilierea pentru cariera.

Desi aspecte precum luarea deciziilor in carierd, planificarea carierei,
explorarea caracteristicilor individuale, formarea abilitatilor de marketing
personal sunt formate eficient prin modalititile traditionale (consiliere
individuald si consiliere de grup), totusi numdrul de persoane care apeleazi
la astfel de servicii este destul de mic.

De asemenea, multe persoane se simt mai bine intr-un mediu familiar
(acasi, serviciu) decét intr-un mediu impus/exterior (cabinetul consilierului).

Multe persoane dovesc o perspectivd mai pragmaticd asupra
consilierii pentru carierd, nu o simpld discutie, ci a face, a explora si practic
optiunea In carierd.

De aceea, pentru a veni i intdmpinarea acestor noi cerinfe vom aborda
in aceasta parte a lucrarii ideea folosirii unor modalititi moderne de consiliere
pentru carierd.

Perspectiva pe care noi o propunem in aceasta lucrare largeste aria de
cuprindere a consilierii pentru carierd. Astfel, vom folosi perspectiva
psihologicd, pedagogics, sociologicd, dar si perspectiva organizationald si
manageriald, aspecte neglijate de cele mai multe ori de studiile si practicile
curente.

Trebuie mentionat cd modalititile moderne de consiliere pentru
carierd nu au ca scop principal consilierea carierei individului, insé, aga cum
o sd observim in analiza noastr, prin obiectivele propuse si efectele produse,
acest aspect este fundamental.
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Lucrarea cuprinde mai intéi o clarificare a conceptului de modalitdti
moderne de consiliere pentru carierd, apoi vom trata pe larg modalitdyi care
implicd pregdtirea pentru contactele cu piata muncii (cursuri, workshopuri),
modalitdfi care implicd contacte directe cu piafa muncii (vizite, tdrguri de
job-uri, voluntariat, trainingul — practicd, ucenicie, internship) si alte
modalitdyi precum coaching, mentorat sau consilierea asistatd de calculator.

12.1. Modalitiiti care implicii pregiitirea
pentru contactele cu piata munecii

12.1.1. Workshopuri si cursuri

Workshopurile si diversele cursuri/prezentéiri legate de carierd si
dezvoltarea carierei reprezintd o modalitate moderna de realizare a consilierii
pentru carierd.

Istoria cursurilor pe teme de carierd are, cel putin in SUA, o lungd
istorie. Tncd din perioada coloniald instruirea in legiturd cu munca includea
pe langd aspecte de sénatate, morala si alte aspecte de adaptare la locul de
munca.

Maverick (1926, in Folson, Byron; Reardon, Robert, 2003, p. 421}
mentiona existenta unor cursuri de orientare vocationald si instruire a
studentilor boboci Incéd din 1911.

Printre primele cursuri pe teme de carierd se numari cel oferit femeilor
de la Bernard College (Universitatea Columbia) tn 1921, cu titlul ,,Ocupatii
profesionale: scop, funcfii si noi dezvoltdri”.

in anii 1930-1960 existd o proliferare a acestor tipuri de cursuri, cele
mai multe oferind si credite academice.

Devlin (1974, in Folson, Byron, Reardon, Robert, 2003, p. 423)
observa ci cele mai multe cursuri pe teme de carierd acoperd trei mari arii:
factorii alegerii carierei, informatii despre cariere si tehnici de ciutare a unui
loc de muncé.

Swain (1984) mentioneaza un curs dezvoltat de Universitatea Illinois
intitulat ,,Ed Psych 250 Career Development. Theory and practice”, curs
realizat in parteneriat cu Departamentul de psihologia educatiei al Colegiului
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Stiintelor Educatiei, Centrul de dezvoltare In carierd si plasament si Divizia
de consiliere psihologicd, Acest curs adresat studentilor era predat de
absolvenfi supervizati de un membru al facultatii. O astfel de initiativi ne
sugereazd faptul ci universittile pot oriclnd realiza parteneriate care au ca
scop satisfacerea beneficiarilor directi — studentii.

O analizi a cursurilor si workshopurilor realizate in Romdnia ne relevi
o tendinti diferiti fatd de serviciile din afari, si anume faptul ci acestea sunt
oferite in spetd de organizatii studentesti, in parteneriat cu organizatii de pe
piata muncii sau ONG-uri pentru tineret. Universitdfile (in afara facultafilor
de profil) nu au inclusa In oferta curriculard un curs pe teme de carierd si ofers
rarcori workshopuri pe aceastd tema.

Cursurile si workshopurile pe teme de carierd variazéd in modul de
proiectare, scop si functii.

De exemplu, in cadrul workshopurilor pot fi diseminate informatii
practice referitoare le realizarea unui rezumat despre sine sau modul de a te
prezenta la un interviu (UNESCO, 2002, online).

A K. Nayak (2004, p. 50) considers c# in cadrul workshopurilor este
foarte utild simularea unor interviuri, scopul fiind formarea abilitatilor
necesare prezentaril §i sustinerii unui interviu de angajare. Aceastd activitate
presupune selectarea intervievatorului si intervievatului, cunoagterca
rolurilor, organizarea sesiunii de simulare si obtinerea feedbackului de la
candidati.

Unele cursuri si workshopuri sunt proiectate pentru studentii de anul
intdi (adaptarea la viata de student, cunoasterea oportunititilor educationale
oferite in campus), altele pentru cei care se apropic de absolvire (scrierea unui
CV, plan de carierd), unele pot fi open courses” (gratuite, organizate de
universitate in parteneriat cu organizatii studentesti, ONG-uri pentru tineret)
altele optionale {incluse in planul de Invidtdmént). Unele cursuri si
workshopuri sunt proiectate ca activitati singulare, altele fac parte din o serie
de programe i servicii de consiliere disponibile in campus (departamente de
consiliere, informare §i orientare scolard si profesionald). Unele sunt predate
de cétre consilieri specializati, altele de cadre didactice cu experienta sau
chiar specialisti invitati folositi ca persoane-resursi.
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In ciuda acestei variabilitati de proiectare si implementare, cursurile si
workshopurile pe teme de carierd au un impact pozitiv asupra studentilor.

Acest lucru este demonstrat si de Byron Folson si Robert Reardon
(2003, pp. 421-450) intr-un amplu studiu asupra cursurilor pe teme de carierd
sustinute Tn cadrul universititilor, realizat asupra a 46 de astfel de cursuri
desfagurate fncd din anii 1920, urmérind in mod special rezultatele obtinute
de acestea. Ei au Incercat sd surprindi aspectele de proiectare, dezvoltare,
management si evaluare ale acestor cursuri si s observe daci ele s-au corelat
cu schimbdri pozitive, de exemplu luarea deciziilor In carierd.

Spokane si Oliver (1983,1988, in B. Folson si R. Reardon, 2003,
pp. 425-426) notau faptul cd aceste cursuri sunt mai eficiente decét consilierea
individuald sau alte modalititi de consiliere. Acest lucru a fost constatat in
urma unui studiu de proportii ce a avut ca scop compararea a 58 de studii
realizate asupra a 11 tipuri de consiliere in carieré.

Un alt autor, Hordesty (1991), a realizat o analizd a 12 studii care
evaluau cursuri oferite de universitate cu credite. Rezultatul acestei analize a
confirmat efectul pozitiv al acestor cursuri, ele conducénd la o crestere a
gradului de decizie (48% mai decisi) si al maturitafii carierei (40% mai
capabili sd ia decizii realiste).

Recunoasterea efectelor pozitive ale acestor cursuri a condus o serie
de universitdti sd-si includd un curs, cu credite, de dezvoltarea carierei In
oferta curricular (optional).

Pornind de la efectele pozitive produse, cursurile si workshopurile
s-au dezvoltat si in sistemul preuniversitar.

De exemplu, o initiativé promovaté In scolile din Quebec (Canada) este
aceea de a incuraja dezvoltarea conceptului de scoald centratd pe consiliere.
in acest sens, planificarea carierei este una dintre cele cinci linii generale de
invitare care trebuie formate pe parcursul scolaritétii (OECD, 2004).

Unele téri au dezvoltat strategii pentru a-i ajuta pe studenfi si-si
integreze cunostinte, abilitifi §i atitudini in ceea ce priveste munca, in cadrul
unor portofolii in care sd-si integreze experientele si ceea ce au Invitat legat
de carierd in timpul orelor. In Austria, acesta se numeste ,pasaportul locului
de muncd”, in Danemarca — ,jurnal educational”, iar in Germania —
.pasaportul alegerii carierei”,
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fn concluzie, curswile si workshopurile pe teme de carierd au atét
rezultate imediate (abilitdti, cunostinte, atitudini, maturitatea carierei maj
ridicatd, cresterea gradului de decizie In carierd), cit si rezuliate pe termen
lung (decizia unui plan de carierd).

12.2. Modalititti care implica contacte directe cu piata muncii

Pe langd modalitatile moderne analizate mai sus, constatdm tot mai
mult proliferarea modalititilor care implicd contacte directe cu piafa muncii.

O s# incercim si le disemindm si noi, in cele ce urmeazé, urmérind
timpul efectiv de contact cu piata muncii. In acest sens o s& abordim in prima
instant’ tArgurile de joburi, vizitele si voluntariatul pentru ca apoi s vorbim
pe larg de traininguri si formele Iui particulare: practica, ucenicia si
internshipuri.

12.2.1. Targurile de joburi, vizitele si voluntariatul

in cadrul universitatilor sau de citre o comunitate mai mare pot fi
organizate i targuri de joburi. Avantajul principal al acestui tip de activitate
il reprezintd recrutarea directd a studentilor de catre organizatii.

Un targ de joburi di posibilitatea angajatorilor si studentilor si
interactioneze, sd obtind informatii despre organizatii, in general, dar si
informatii detaliate cu privire la un anumit post.

De asemenea, aceste tirguri oferd oportunitatea studentilor de a-si
exersa abilititile de comunicare si cele sociale in cadrul unui interviu de
angajare, de a discuta cu posibili angajatori pentru a vedea cerintele unui post,
de a-si testa abilititile de automarketing, de a observa formarea necesard
pentru un anumit post, de a-si clarifica si chiar schimba anumite orientéri
profesionale (UNESCO, 2002, online).

Un exemplu de un astfel de targ organizat in Roménia pentru studentii
si absolventii de invifimant superior este Jobfest. Acest tirg se desfdsoard in
marile orase (Bucuresti, lasi, Timigsoara, Clyj-Napoca, Craiova) incid din
2003. Pe langd contactul direct cu posibili angajatori, tArgul detine i un site
de promovare si de aplicare directd pentru posturile disponibile.
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O altd actiune care vizeazi parteneriatul cu piafa muncii prezenti la
nivel international include o serie de activitati cum ar fi vizitele, voluntariatul
i, umbra unei persoane”. (OECD, 2004)

In Germania, vizitele constituie o parte importantd a consilierii pentru
carierd. De obicei, aceste activititi dureazi pani la trei siptimaéni, urmate de
dezbateri ale celor Invifate. Aceste activitdfile sunt realizate intr-un mod
structurat $i sunt insotite de o serie de materiale suport si ghiduri de Invatare.

A. K. Nayak (2004, p. 49) vorbeste despre vizite ca activitéti ce oferd
posibilitatea analizei muncii, a culturii organizatiei, ierarhia organizationald
sau climatul organizational.

Vizitele au ca obiectiv oferirea de informatii cu privire la locul vizitat
si contactarea unor potentiali angajatori.

Pentru atingerea obiectivelor stabilite se recomandd parcurgerea
urmitoarelor etape: selectarea locului ce va fi vizitat, stabilirea vizitei cu
managerii respectivei organizatii, pregatirea studentilor pentru vizitd,
realizarea vizitei si organizarea unor sectiuni de feedback dupa finalizarea
vizitei. '

O altd modalitate modernd de realizare a consilierii pentru carieri este,
asa cum aritam si mat sus, voluntariatul.

In general, voluntariatul este vdzut ca o activitate altruistd, menita sa
promoveze binele sau si Imbunititeasca calitatea vietii oamenilor.

Voluntariatul este 0 muncé neplitita, extrem de folositoare pentru cei
care nu au avut experienti de munca in trecut. Este folositor si pentru cei care
vor si intre Intr-o arie ocupationala noud, doresc si cunoascd noi persoane
sau sd-gi construiasca relatii pentru o ulterioard angajare.

Voluntariatul reprezinta si o modalitate indirecta de consiliere pentru
carierd pentru ci, astfel, elevul/studentul/absolventul igi poate definitiva
optiunea in carierd, dar poate reprezenta si un pas important in dezvoltarea
personald.

Munca ca ,,umbri” este extrem de utila pentru elevii/studenti pentru a
explora daci le place o anumita cariera sau nu. Ca ,,umbr#” se acompaniazi
o persoand angajatd la o anumiti organizatie pentru a infelege mai bine ce
tipuri de sarcini se realizeazi pe parcursul unei zile (UNESCO, 2002, online).
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12.2.2. Trainingurile

Am ales tratarea trainingurilor ca modalitdti de consiliere pentru
cariers oferite studentilor separat de cursurile oferite in cadrul universititilor
pentru a reliefa accentul pus pe aspectele aplicative ale formérii i pe efectele
pozitive ce le produce asupra deciziei In carierd.

Inainte de a trata pe larg acest subiect, mai trebuie spus ci specificul
invétarii la studenti reclamd, In special in partea superioard a formérii (anul
111 licents, anul I master si anul Il master) respectarea specificului invagirii la
adulfi: centrarea pe experientele acumulate, studierea elementelor intr-o
manierd ipotetico-deductivd, facilitarea dezbaterii si evidentierii punctelor
comune.

Trainingurile sunt necesare in special pentru dobéndirea de ,soft
skills” si vizeazad un proces de dezvoltare al individului adicd, ,,un proces
complex de evaluare a resurselor umane, de proiectare i de implementare a
programelor care permit angajatilor si-si pund In valoare potentialul lor
maxim, Th concordants atit cu obiectivele personale/individuale, cit si cu cele
organizationale” (A. Szilagyi, 2008, p. 157).

Printre efectele pozitive produse la nivel individual putem numi
motivarea individului (dacad este convins de utilitatea acelui program de
formare), cresterea increderii in sine, in capacititile si competentele proprii,
cresterea valorii individului pe piata muncii.

La nivelul organizatiei, programele de training coreleazi pozitiv cu
politicile si strategiile de dezvoltare ale organizatiei respective. Un angajat
care a beneficiat de un program de formare infelege mai bine directiile de
actiune ale organizatiei, lucreazi mai eficient, are abilititi de lucru in echipd,
isi dezvoltd abilitatile, justificAnd astfel investitia in formare a organizatiei
respective.

De multe ori, organizatiile oferd programe de training imediat dupi
angajare pentru a asigura astfel un standard minimal de calitate al angajatilor,
concordanta acestora cu profilul angajatului pentru acea organizatie, precum
si convergenta cu politicile si strategiile organizatiei respective.

Uneori, aceste organizatii previd in contractele individuale de munci
clauze care vizeazd participarea la trainingurile oferite §i conditia de a nu
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paridsi acea organizafie pentru o anumiti perioadd de timp, In caz contrar,
angajatul platind contravaloarea cheltuielilor de formare. In acest fel,
organizatiile se asigurd ci investitia In resursa umana va fi folosits, cel putin
pentru o perioada de timp, in cadrul organizatiilor respective.

Pe langd aceste avantaje, trainingurile au si o serie de dezavantajele
precum faptul ci informatiile sunt rapid uitate, informatiile mai dificile nu
sunt aplicate.

Andreea Szilagyi (2008, p. 159) considers ci activititile de training
sunt ,,interventii programatice care trebuie integrate intr-o strategie coerentd
pentru a garanta succesul pe termen lung”.

Vom prezenta in cele ce urmeazd principalele modele teoretice de
training existente (A. Szilagyi, 2008, pp. 159-160).

Modelul performantei este cel mai intélnit si folosit model de training.
Acesta se centreazd pe dezvoltarea profilului de abilitati si informatii al
angajatilor (sau a unui client izolat). Modelul de competente vizat este in
concordanti cu filosofia organizatiei i cu strategia de piati a acesteia. Rolul
trainerului este acela de expert care trebuie si formeze aceste competente.

Putem observa oarecum ci rolul angajatului/individului conform
acestui model este relativ pasiv. El trebuie s Invete ceea ce i se predi.

Acest model seamind foarte mult cu prelegerile clasice din
universitati.

Un alt model este modelul invitarii. Acesta se afld la polul opus
modelului anterior si are la bazii conceptia ,,organizatiei care invata™. In acest
caz, accentul nu se mai pune pe achizitia de informatii, ci pe dezvoltarea
abilitatilor de invétare permanentd, de a lucra in echipd, pe dezvoltarea unui
mediu creativ, flexibil, in care rolul trainerului este acela de facilitator al
situatiilor de Invétare.

Modelul strategic are in vedere alinierca fiecdrui departament la
obiectivele generale ale organizatiei. Astfel, programul de training va contine
toate elemente definitorii ale organizatiei respective: filosofia de piati,
imaginea, strategia de piati etc.

Modelele de mai sus nu prezinti si modelul optim, fiecare avind
avantaje i dezavantaje. Totusi, orientdrile actuale accentueazi mai mult rolul
angajatului ca individ care se dezvoltd, invata.
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Un rol important in realizarea unui training 1l reprezinta conceperea
efectivd a acestuia. Aceastd ctapd de projectare este deosebit de importanta gi
prin urmare planificarea ei In detaliu necesitd stabilirea si urmarea unor pasi
sau etape. Preludnd etapizarea propusa de A. Szilagyi (2008, pp. 163-164),
vom mentiona si noi aspectele specifice ale fiecdreia.

Orice training trebuie si porneascd de la o analizd a nevoilor de
formare (dezvoltare). Fard o cunocastere a grupului-tintd, a problemelor cu
care se confrunts, a nivelului de pregitire a acestuia nu se poate realiza un
program eficient de formare.

Qdatd adunate aceste informatii, se poate trece la urmitoarea etapi de
formulare a obiectivelor programului de training. Acestea stabilesc concret
achizitiile dorite a {1 produse in constiinta si comportamentul clientilor. Se
recomanda formularea acestora in termeni observabili si mésurabili.

Urmiétoarea etapd consta in stabilirea continuturilor care sé ne conduca
citre realizarea obiectivelor stabilite. Trainerul are rolul sé selecteze cele mai
relevante confinuturi si si le structureze intr-o manierd interesantd si
captivanta.

In cartea mai sus citatd se mentioneazi ca posibild etapd si selectia
auditorufui in functie de specificul programului sau a tipului de participare
(obligatorie sau voluntard).

O altdl etapd o reprezintd identificarea si selectia celor mai potrivite
metode si mijloace de predare. Ca idee generald se recomandd folosirea
metodelor active precum: jocul de rol, dezbaterea, problematizarea,
brainstorming, Philips 6-6 etc.

Trebuie mentionat insd cd unii autori (Serat, Olivier, 2009, online)
considerd cid metodele folosite in training pot fi grupate in mefode de
pregdtire la locul de munced (,,on the job™) si metode de pregdtire tip ,, sald de
clasad”. Primele sunt preferate pentru ci pot fi usor transferate aspectele
teoretice in activitatea practica (imediul de tnvatare fiind, de fapt, si locul de
muncé).

Alegerea spatiului in care se va desfigura sesiunea de training este
deosebit de importantd. Se va tine cont de numarul de participanti si metodele
folosite.
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Luénd in considerare foate aceste aspecte se va concepe un plan de
desfdsurare al activitéfii, specificand clar elemente de ordin temporal.

Un bun program de training se finalizeazi ¢i prin aplicarea unui
instrument de evaluare a programului (de exemplu, un chestionar de
feedback), care va furniza date relevante pentru calitatea perceputi a
trainingului.

Voi prezenta in cele ce urmeazi maniere specifice de particularizare
a trainingurilor ca modalitate modern# de realizare a consilierii carierei.

Vom aborda mai intdi programele de practicd ca modalititi de
consiliere pentru carierd realizate in parteneriat (universitate-organizatii),
apoi vom analiza conceptul de internship.

12.2.3. Programele de practici. O alti modalitate de a gindi
consilierea pentru carierd o reprezintd programele de practici realizate in baza
unui acord intre universitate si diferite institutii/organizatii, pentru realizarea
unei perioade de munci in acele institutii.

In cele mai multe tiri europene existd module de practicd pentru
studenti.

De obicel, aceste programe sunt neplétite, insa oferii posibilitatea de a
pune in practicd conceptele teoretice acumulate. De asemenea, studentii au
posibilitatea de a vedea ce presupun practic diferite posturi pe care le pot
ocupa si de a-si continua traseul de formare necesar specializdrii dorite
(UNESCO, 2002, online).

Putem observa cé, desi nu existd un obiectiv clar care sd vizeze
consilierea pentru cariers, programele de practici ating totusi si acest aspect.

Analiza programelor de practica din Roméinia pune in evidentd o
situatie destul de dramatici: cel mai multi studenti sunt obligati sé-si géseasca
singuri un loc de practicé, supervizarea din partea institutiei de Invatimént
superior lipseste de cele mat multe ori sau este limitatd la completarea unui
portofoliv/caiet de practics, iar institutiile/organizatiile in care acestia fac
practici limiteazd implicarea studentilor in activititile organizatiei,
considerdndu-1, de cele mai multe ori, pe student ca fiind un factor pertubator.
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Mai jos sunt clteva recomanddri In ceea ce priveste realizareg
programelor de practica:
e Folosirea unor grupe mici de 5-8 studenti;
e Existenta unui coordonator de practicd din ambele institutii care sg
se ocupe de maxim 30 de studenti;
o Existenta unor intilniri de feedback individuale si de grup, atit
coordonatori din universititi, cét i cu cei din baza de practici;

e Observarea aspectelor legate de muncé fragmentat si global si

corelarea acestora cu disciplinele studiate/parcurse in programul de
formare initialé;

e Sugestil anuvale de modificare a programelor de practicé din partea
actorilor implicafi: coordonatori st studenti;

® Proiectarea echilibratd pe parcursul intregului an a programului de
practicd pentru studenti;

e Completarea caietului/portofolivlui de practicdi cu elemente
personale (fotografii, analize personale, opinii personale).

12.2.4, Internshipul. David Perri (2006, online} considerd un
internship a i 0 experientd de muncd de scurtd duratd, care oferd
oportunitatea explordrii unei arii de interes, in carierd, a unei ocupatii sau
industrii”.

Internshipurile sunt considerate ca partea cea mai importantd a unei
formari s1 au ca scop formarea unor abilititi conceptuale, tehnice si de inter-
relationare.

De asemenea, internshipurile oferd indivizilor posibilitatea si-si
dezvolte, sintetizeze si sd aplice cunostinte si abilitdti construite Tn cadrul
formdrii initiale.

Primele internshipuri dateazd Incd din 1947, fiind folosite in
programele de formare a unor profesii precum medicind sau drept.

Programele bine construite de internship au mai multe obiective:

e Oferdi internilor posibilitatea dezvoltdrii  progresive a

competentelor printr-o serie de experiente;
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e Permit internilor s& afle mai multe aspecte despre acea organizatie,
scopurile acesteia si modalititile specifice de realizare;

e Permit internilor si-si testeze angajamentul personal fati de o
anumitd carierfl (limiteazi numdirul Incercarilor de a ciuta cariera
potrivitd, faciliteazi luarea deciziei privind cariera);

o Oferd internilor posibilitatea aplicdrii cunostintelor gi abilititilor
formate in cadrul universitdtilor intr-un cadru/mediu practic;

e Oferd un feedback legat de progresul Inregistrat in atingerea
obiectivelor personale si profesionale;

o Ofera posibilitatea evidentierii internilor in posturile respective.(in
Brown, Kathleen, 2006, online).

Aceiasi autoare este de pirere ci un program eficient de internship trebuie
sa includa: obiective clare, planificare, supervizare si follow-up adecvat,
standarde fnalte, experientele trebuie si Indeplineascd nevoile si scopurile
individuale, trebuie s# fie relevante pentru cerinfele postului respectiv.

Internshipul este proiectat si consolideze teoria ,,academicd” cu

experiente relevante de munci §i este absolut necesar ca experientele de
muncé si fie supervizate astfel Incit si se produca la standarde nalte care si
asigure formarea corectd si calitativa a abilititilor practice.

Ca durati, internshipurile se Intind pe o pericadi de 6 luni pané la un

an si sunt pozitii platite.

Universitatile ar trebui s lucreze in parteneriat cu organizatiile pentru
organizarea unor astfel de internshipuri gi pentru planificarea rigorilor,
profunzimii gi Intinderii programelor.

Consideram ca principalele avantaje ale unui internship sunt:

o oferd o imagine realistd asupra propriei cariere;

obignuieste individul cu schimbarile aduse de un job;

e ofer posibilitatea comparirii cu stilul si conditiile de viata;

e creste increderea in propriile forte;

o constituie o modalitate de a verifica, In mod gratuit, daci munca
din timpul facultdtii si diploma ce va fi obfinutd este
corespunzitoare aspiratiilor si personalitétii individului.
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David Perri (2006, online) mentioneazi si el o serie de avantaje ale
internshipurilor asupra individului.

In primul rand, aceasti experientd oferdi cunostinte despre domeniul
respectiv: terminologie si atmosferd de lucru.

In al doilea rand, creste increderea in abilitatile sociale, de gandire
critica si cele legate de munci.

In al treilea rand, experienta de munci fi oferst internului o cunoastere
mai buni de sine si a potentialului de a-si atinge aspiratiile in carier.

In al patrulea rand, experienta internshipului 1l ajutd pe intern si-si
determine interesul real pe care il posedi fati de o anumiti carierd.

Si nu in ultimul rénd, internul poate fi selectat pentru angajare pe
perioadd nedeterminati in acea organizatie.

David Perri (2006, online) analizeazd si avantajele produse la nivel
organizafional sau la nivelul universitdfilor partenere.

Mentiondm incd din start cd, din pécate, in Roménia, astfel de
parteneriate nu existd. Totusi, mentionarea lor poate fi un punct de start pentru
acele universitéti preocupate de calitatea serviciilor oferite studentilor lor.

Pentru organizatie, internshipul oferd oportunitatea selectarii unor
candidati talentati si pasionati (o iﬁvestijcie in viitorul sdu). De asemenea,
internshipul Tnseamnd pentru organizatie realizarea muncii cu bani puini
(dacad munca este supervizati cum trebuie).

Pentru universititile partenere, internshipurile apar ca o oportunitate
de a imbogiti programele academice prin faptul ci permit actualizéri
permanente in functie de schimbérile din domeniu si pentru ci oferd un teren
fertil pentru realizarea unor cercetiri.

12.3. Alte modalititi moderne de realizare a consilierii
pentru carierd

in acest subcapitol vom trata alte modalititi moderne de realizare a
consilierii pentru carierd: coachingul, mentoratul si consilierea carierei
asistati de calculator.

Mention&m ci, desi coachingul si mentoratul apar, dupd unii autori
(Serrat, Olivier, 2009, online), ca modalitéti de formare/training, consideram
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c# este necesard 0 tratare separatd a acestora deoarece scopurile lor vizeazi in
mod special dezvoltarea profesionald §i personald (unul din punctele centrale
ale consilierii carierei), iar activititile vizate sunt mult mai largi si sunt
realizate de profesionisti din cadrul organizatiei, dar si din afara ei (de
exemplu cadre didactice).

12.3.1. Coachingul

fn 1991, Hawthorn (in Nathan, Robert; Hill, Linda, 2006, p. 11)
descria orientarea in carierd ca o modalitate de ,,qjutare a indivizilor sd facd
alegeri in legdiurd cu educatia, formarea si angajarea [...] Astizi, termenii
de sfat, informare, orientare sunt des folosifi pentru a descrie serviciile de
consiliere. Acestea implicd consiliere, dar si coaching, predare, evaluare si
consultantd”. Practic, Hawthorn sugereaza ideea ci este dificil de identificat
granita intre consilierea carierei gi alte forme de asistare si sprijin In luarea
deciziilor privind cariera. Coachingul carierei a devenit o formi populari a
serviciilor de dezvoltare a carierei Incepind cu jumitatea anilor 1980.

Federatia Internationald de Coaching estimeazd cd in SUA, la ora
actuald, sunt circa 10000 de coach ai carierei.

in SUA, aceasts profesie este una calificats, iar in Australia, pentru a
f1 coach, este necesard o diploma de licentd in Psihologie.

Coachingul se inspird din ideea de antrenare sportivd. El consti, in
general Intr-un ,fransfer de competenfe (savoir-faire) intr-un domeniu
particular, pentru a ameliora performanta individului” (coaching, wikipedia,
online),

Coachingul reprezintd ,,o metodd de imbunditdtire a performanfelor pe
post cu ajutorul sefului ierarhic care devine partener in atingerea
obiectivelor specifice” (Radu, Emilian, online).

Profilul de competentd al unui coach presupune, pe ldngé cunostintele
temeinice ale domeniului, abilititile pedagogice (de a comunica si se face
inteles, a produce Invétarea) 51 o serie de caracteristici de personalitate.

Un coach trebuie s fie flexibil, si combine strategia cu motivatia,
cunostintele de resurse umane, piata muncii si consiliere.
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Un coach va fi persoana care te ajuti si ifi descoperi potentialul prin
facilitarea dezvoltdrii, cresterea standardului de performanta st a capacititii
de schimbare a modelelor de comportament si gindire.

Un coach nu te Invaté, ci iti oferd suport sé descoperi singur. Este o
persoand calificatd pentru a-l ajuta pe client, care porneste de la perceptiile
individului, pentru a-i arfita modul gresit de a géndi, pentru a-1 motiva in
vederea producerii schimbirii.

Y. Barry Chung (2006) considerd ci scopul general al coachingului
carierei este de a asista dezvoltarea personali si profesionald astfel incét clientii:

e si-si identifice san si-si dezvolte mai bine abilitétile;

e sa facd alegeri in carierd mai bune;

o si fle mai valorosi si productivi la locul de muncé.

Coachingul urmireste formarea unor indivizi care sa-i influenteze pe
altii si s& influenteze rezultatele in sensul cresterii performantelor. Prezentim
mai jos rezultatele agteptate in urma coachingului.

Dezvo}larea
talentelor

. Dez-\'rolta}\
gi mofivarea ;
i

echipelor - /

Figurd 12.1 Rezultatele asteptate ale coachingului
(preluare Coaching Skills, online)
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Problemele cel mai des abordate sunt cele care privesc balanta familie-
carierd, abilititi de intervievare, eficienti manageriali, planificare pe termen
lung in carierd, succes in afaceri, independentd financiard, excelentd
academicd, succes personal, sinitate fizica sau relatii interpersonale.

fn mare, putem observa ci tematica abordati In cadrul sesiunilor de
coaching sunt comune cu cele ale consilierii carierei.

Pentru a sublinia §i mai mult aseméndrile existente Intre coaches
pentru carierd, consilierii in carierd §i facilitatorii dezvoltdrii carierei, reddm
perspectiva lui Y. Barry Chung, M. Coleman si Allen Gfroerer (2006). Pentru
acestia, consilierii In carierd sunt consilieri psihologici prin formare (cel putin
de nivel master). Facilitatorit dezvoltirii carierei lucreazi, de obicei, sub
supervizarea unor consilieri gi oferd servicii de consiliere care nu necesitd
formare specificd anterioard (scrierea unui CV, simularea unor interviuri).
Autorii amintifi mai sus menfioneazi existenfa unor programe
institutionalizate de formare pentru coaches constdnd intr-un program de
2 ani si cel putin 250 de ore de serviciu direct.

Munca unui coach se suprapune cu cea a unui consilier al carierei asa
cum aritam st mai sus (luarea deciziilor in carierd, ciutarea unui loc de munci
si adaptarea la locul de munc#). Diferenta dintre cele doud o putem sesiza la
nivelul muncii unice realizate. Astfel, consilierul carierei trebuie si aibd
competentd In domeniul evaludrii, interventiei psihologice, diagnozi, pe cénd
un coach pentru carierd are expertiza in dinamica organizationald, dezvoltare
organizationald i manageriald, productivitatea muncii.

De asemenea, relatia de coaching nu este la fel de rigida ca cea de
consiliere a carierei.

Interventia coachului este, de obicei, de scurtd duratd si are un
program bine stabilit, pentru a sprijini sau schimba anumite abilitati sau
comportamente. Un coach are stabilit un obiectiv pentru fiecare discutie.
Acegtia pot lucra cu clientii lor si in medii netraditionale pentru consilierea
carierei, precum locuintele clientilor, locul de muncé al acestora sau spatii
publice.
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Sub aspect procesual, coachingul pentru carierd presupune
parcurgerea a patru ¢tape:

e evaluarea;

o explorarea;

o stabilirea scopurilor;

e actiune si suport.

O evaluare eficientd presupune realizarea a dou# deziderate: potrivirea
si eligibilitatea. Potrivirea vizeazi misura In care comportamentul individului
se afld in corespondentd cu locul de munci si cariera doritd, iar eligibilitatea
are in vedere méswra in care calificérile ¢ experienta individului este in
corespondenta cu pozitia doritd.

Potrivirea trebuie si fie abordatd prin analiza a opt arii: cerintele
sarcinii, interese, atitudini, aptitudini, motivatii, abilitati interpersonale,
abilitati de luare a deciziilor, mediu de munci.

In pasul al doilea, explorarea, un coach il ajutd pe client si-si
exploreze posibilititile de carierd si optiunile de angajare.

Explorarea implicd interviuri de informare, cercetarea locurilor de
muncd disponibile, atributelor personale, calificirilor, cerintelor de
experientd, salarii.

in aceasti etapd, acest coach 1l ajutd pe individ si-si prioritizeze
cercetarea i informatiile acumulate. Rezultatul asteptat pentru aceasta etapd
este de a avea mai multe optiuni,

in etapa a treia a procesului de coaching se stabilesc scopurile. Acestea
vizeaza aspecte legate de dezvoltarea personala, calificari si experients.

in cea de-a patra etapi, clientul incepe a actiona in vederea gasirii unui
loc de munea, rolul coach-ului fiind acela de a oferi suport. In plus, el
sugereazd clientului sé-si tind un jurnal, in care s&-si Inregistreze progresul
inregistrat st modalititile de a-si Tmbun#tafi aspectele mai pufin bune.
Dezvoltarea acestor abilitdti metacognitive ale clientului sunt extrem de
folositoare pentru ci il ajutd sd-si evalueze corect actiunile, dar si sé-1 ghideze
spre aspecte ameliorative, atunci cand este cazul.

Analiza acestor faze ale procesului de coaching ne releva faptul ci,
desi centrarea este pe realizarea maximului/performantei individuale, totusi
aspectele de dezvoltare personald nu sunt excluse.
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Din acest motiv, aga cum o sé vedem mai jos, existd incd neclaritifi cu
privire la diferentele dintre coaching si mentorat.

12.3.2. Mentoratul

Ridicinile mentoratului se pierd in Antichitate. Cuvantul in sine a fost
inspirat de personajul Mentor din Odiseea lui Homer, desi Mentor este un
batrin protejat de zeifa Atena pentru a-1 ghida pe Ptolemeu.

Alte sisteme de mentorat prezente de-a lungul istoriei cuprind relatia
guru-discipol din budism, batrdni din iudaism sau ucenicia din sistemul
ghildelor medievale.

Mentorul este definit, de multe ori, ca fiind ,,un ghid de incredere si
cu experienfd” (Johnson, 1980), ,.un manager cu mare putere” (Bowen,
1982).

Larry D. Burlew (1991, p. 214) propune wrmiétoarea definitie: ,.un
mentor este oricine oferd orientare, suport, cunoastere §i oportunitdfi pentru
orice perioadd mentorul si protejatul considerd a fi necesar”.

Un mentor este, de obicei, o persoana care serveste ca ghid pentru un
individ (student).

Bozeman si Feeney considerau mentoratul ca ,,un proces de
transmitere informald a cunoagsterii, capitalului social si a suportului
psihosocial perceput de cel mentorat ca relevant pentru muncd, carierd sau
dezvoltare profesionald; mentoratul presupune comunicare informald, de
obicei fatd in fatd, pentru o perioadd de timp, intre 0 persoand care este
perceputd a avea cunogtinfe relevante, infelepciune si experientd(mentorul)si
0 persoanil care este percepuld a avea mai pufine (cunogtinfe relevante,
infelepciune si experienfd), protejatul” (2007, mentorship, wikipedia,
online),

O alti definitie, mai metaforicd a mentoratului, considerd ca acesta
este ,, 0 aliantd care creeazd spatiu pentru dialog din care rezultd reflectie,
actiune gi invdtare ”( Rolfe, Ann, online).

Astfel, scopul mentoratului este de a stimula si produce dezvoltarea
individului n plan personal si profesional (se centreaza pe savoir-étre).
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Exista, dupd cum putem observa, varil definitii ale mentoratului in
literatura de specialitate. Cel mai adesea, mentoratul implicd comunicare si
se bazeaza pe relatii, invitarea de la mentor bazindu-se pe experients, sfaturi
si invétare bazatd pe exemplu (UNESCO, 2002, p. 17, online).

Literatura de specialitate diferentiazd doud tipuri de relatii de
mentorat: formale s1 informale. Relatiile informale se dezvoltd de la sine intre
parteneri, iar mentoratul formal se referd la un proces structurat, oferit de
organizatii si avind o populatie-tinta bine stabilitd.

De obicei, comunicarea in relatia de mentorat este una informald,
lucru ce o diferentiazi de consilierea individuala.

fnainte de a realiza o analiza mai in detaliu a mentoratului este necesar
sd diferentiem aceastd modalitate de consiliere fatd de alte modalitii
{(coaching) sau activitati Inrudite (instruire).

Instruirea urmireste formarea i informarea individului in raport cu
finalitdtile educationale stabilite. Mentoratul contine si o parte de informare
si formare, Insé urmareste conturarea protilului sau atitudinii unui individ atét
cét este el capabil (nu In raport cu anumite intentionalititi predefinite).

Cel mai des insd, mentoratul este confundat cu coachingul,
De exemplu, in ,Journal officiel du 26/03/2004” (coaching, wikipedia,
online), pe site-ul ministerului francez al culturii, mentoratul este considerat
varianta frantuzeasca a englezescului ,,coaching”.

Aceastd confuzie domind chiar si cercurile academice realizéndu-se
chiar studii pentru a sesiza diferentele, fie ele doar de perceptie, existente intre
cele doud concepte.

in opinia mea, coachingul vizeazd construirea unei abilitdti la un
anumit nivel de performanta.

Olivier Serrat (2009, online) considerd coachingul si mentoratul ca
fiind ,,aborddri ale managementului si un set de abilitdti pentru stimula
personalul §i a obtine rezultate”, | activitdti de invdfare i dezvoltare” care au
raddcini comune, in cinda dezbaterilor dintre teoreticieni i practicieni asupra
sensului (si implicatiilor) fiecirui concept.

Autorul sus-numit mai adaugé c& un bun antrenor va fi si mentor, iar
un bun mentor va {i si coach, In functie de situatie si relatie.
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Sub aspectul central al fiecireia, coachingul urméreste dezvoltarea/
imbunititirea abilitdfilor si performantei individuale, iar mentoratul se
centreazi pe dezvoltarea carierei, oferirea de consiliere general, planificarea
si atingerea scopurilor, luarea deciziilor si facilitarea rezolvirii de probleme.

Observam cd, din cele doud, mentoratul se apropie mai mult de
consilierea individuald, Insi o consiliere informald care poate fi avantajoasa
dezvoltérii protejatului.

Redam sintetic, in tabelul de mai jos, diferentele esentiale intre
mentorat si coaching (adaptare dupd Starcevich, Matt M., Friend, Fred L., In
Rolfe, Ann, online).

Diferente intre mentorat si coaching -
Tabelul 12.1

Mentor Coach
Centrare Pe dezvoltarea personald | Pedezvoitarea profesionals,
si profesionali in special pe performanti
Rol Facilitator fard obiective | Obiective clare, operationale

foarte clare, operationale

Relatie Selectie personald Obligatie a locului de muncé
Sursd de influenti | Valoare perceputi Pozitie

Rezultate Afirmare/invétare Muncé in echipd/performanta
Arena/locul Viata Legat de sarcinile de munci
de aplicare

Din cele de mai sus, putem observa ci mentorul urméireste dezvoltarea
integrald a individului, neexisténd obiective foarte clare, misurabile. Relatia
intre mentor gi protejat se stabileste mai curdnd ca urmare a afectiunii si
respectului pe care individul o manifestd fatd de mentor. Mentorul este un
exemplu, un model pentru individ, iar influenta sa porneste tocmai din aceasté
valoare pe care individul i-o0 acorda. in urma relatici, individul se dezvolts, se
afirmi ca personalitate.
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Coachingul urméreste o serte de aspecte mai punctuale. Obiectivele
sale sunt clare si vizeaza atingerea performantei profesionale. De obicei, nu
iti alegi coach-ul, iar sursa sa de influenti rezidd in pozifia ocupats, de
exemplu, In cadrul companiei. Desi urmireste ca si mentoratul dezvoltarea
individului, aceasta dezvoltare este strict legatd de performanta obtinuti in
raport cu sarcinile de serviciu.

Larry D. Burlew (1991, pp. 215-216) propune un mode! multiplu de
formare a mentorilor, pornind de la modelul de fraining al lui Len Nadler
(1979). Acest din wma model propunea trei etape: training, educatie si
dezvoltare.

Pornind de la aceste etape, autorul sus-citat propune trei niveluri ate
mentoratului: mentorul de formare, mentorul educativ si mentorul de
dezvoltare.

Mentorul de formare (the training mentor) ajutd angajatul sd se
integreze cu succes la locul de munca. Mentorul de formare poate i oricine
are cunostinte despre un anumit post si o Tmpértdseste cu un coleg pentru a
spori performanta la muncd a acestuia.

Mentorii de formare necesité, practic, competente legate de coaching,
instruire si evaluare.

Noi considerm ¢ acest tip se suprapune cu cel de coach.

Rolul acestuia este de a ghida angajatul pentru a se integra si pentru a
fi performant la locul de muncé, de a oferi suport angajatului pand cand acesta
se simte capabil si-si indeplineasca postul si i sugereaza acestuia modalitéiti
pentru a-1 face mai valoros pentru organizatie.

Mentorul educativ il poate ajuta pe client sa-si construiasci un plan de
viitor, si ia o decizie privind educatia sa, privind experientele de munca, stil
de viatd. De asemenea, 1l poate sustine in dezvoltarea sperantelor, viselor, a
abilitdtilor necesare pentru a realiza ce-si propune.

Mentorul educativ trebuie si fie o persoand cu experientd de munci,
dar si cu abilitati de intrajutorare,

Mentorul de dezvoltare este o persoand unicd, care ajutd indivizii si
se dezvolte In plan personal si profesional.

Activititile realizate de un astfel de mentor includ:

e evaluarea punctelor tari si slabe ale persoanei;
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dezvoltarea de planuri pentru a face o schimbare pozitivi;

dezvoltarea de abilitdti pentru a-i ajuta pe ceilalti;

» explorarea unor noi domenii.

Un astfel de mentor se apropie de un ,,guru”, nu este doar o persoani
cu experientd, ci gi o persoand capabild sd ghideze individul cétre o viatd mai
implinita.

Larry D. Burlew sugereaz folosirea acestui model in diferite tipuri de
consiliere si orientare: consiliere individuald, reeducare, trening, dar si
cercetare.

Aceste niveluri ale mentoratului ne ajutd si Intelegem ci, desi
mentoratul presupune si formare/training, obiectivele si actiunile urmarite
sunt mult mai largi.

Modelele de rol sunt aseméndtoare cu mentorii. Aceste modele sunt
persoane care demonstreazd calitdfi pozitive si care sunt exemple pe care
studentii doresc sd le imite. Modelul de rol se apropie de mentorul de
dezvoltare (dupé tipurile propuse de Larry D. Burlew).

Buell (2004, in mentorship, wikipedia, online) descrie cum se poate
dezvolta relatia de mentorat Intr-un model clon#, model proiectiv, model
bazat pe prietenie s model de ucenicie.

Modelul clond presupune ca mentorul si Incerce sé produci o copie
fideld a sa.

Modelul proiectiv implicd abordarea unei ,figuri parentale, crearea
unui mediu sigur, deschis in care protejatul poate Invata si incerca lucruri de
unul singur.”

Modelul bazat pe prietenie se prezinta ca o legiturfl Intre egali si nu
implica o relatie ierarhici.

Modelul uceniciei se centreazi pe aspecte profesionale si pufin sau
chiar deloc pe aspecte personale sau sociale.

Mentoratul trebuie vizut ca un proces care implicd parcurgerea unor
etape. Bullis (1989, in mentorship, wikipedia, online) remarca existenta
urmitoarelor faze in procesul mentoratului:

o initial, protejatul trebuie si se dovedeascd capabil de atentia si
energia mentorului, '
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e se produce apoi cultivarea care presupune realizarea legaturii dinire

mentor $i protejat,

e urmeazi apol separarea cand protejatul se simte mai autonom,

o 1n ultima faza, relafia este incheiatd, redefinitd in termeni de

cgalitate.

{n cadrul procesului de mentorat, mentorul are un rol important pentru
ci el trebuie sd conducd conversatia astfel, Incét il invitd pe profejat si
reflecteze asupra propriilor experiente, apoi si culeagd informatii din varii
surse (inclusiv de la mentor), s analizeze optiunile si sd decidd asupra unui
plan de actiune, si-1 construiascd si sd-} implementeze. Ciclul de invitare se
continui cu o analizé a rezultatelor.

Observam c¢i mentorii sunt facilitatori si educatori care permit celor
mentorati sa-si descopere directia.

Mentori se folosesc In practici de o serie de tehnici de mentorat. Cele
mai folosite tehnici au fost sintetizate Tnir-o carte numité ,, Working wisdom”
a lui Bob Aubrey s1 Paul Cohen (1995). Acestia mentioneazi cinci mari
tehnici. Le prezentdm si noi in cele ce urmeazi:

1. Acompaniereq implicd a lua parte la procesul de Invatare mergénd

pe acelasi drum ca si cel care invata.

2. Vdzand. Aceastd tehnicd este necesard cénd stii c& ceea ce spune
mentorul nu poate fi Inteles sau acceptat de cétre protejat la Inceput,
dar va avea sens cind situatia o va cere.

. Catalizarea. Cand schimbarea atinge un nivel critic de presiune,

|8

invdtarea poate siri anumite stadii. Mentorul 1] arunci pe protejat
in fata schimbarii provocind un mod diferit de a gndi, o schimbare
de identitate si o reordonare a valorilor.

4. Ardtarea: presupune exemplificarea sau demonstrarea unei abilitati
sau a unei activitafi.

5. Recoltarea: este folositd pentru a crea luciditate cu privire la ceea
ce a fost Invéitat si pentru a trage concluzii. Intrebarile-cheie pentru
aceastd tehnicd sunt: ce a fost Tnvitat, cét de folositor este?

Ipostaze ale mentorului: profesionistul din organizatie, alumnii i
cadrele didactice




Modalitdti moderne de realizare a consilierei carierei 231

Cele mai multe organizatii si-au redus numarul de oameni pe care 1i
angajeaza influentati de profitul redus si competitia existenta pe piatd, astfel
incét au incercat si-si mentind In organizatie oamenii cei mai valorosi i si se
descurce cu ceilalfi.

Pentru a realiza acest lucru, organizatiile au incurajat dezvoltarea
carierei angajatilor noi de cétre ,,vechii” angajati, prin oferirea unor resurse
incluzind sfaturi de invatare si suport in dezvoltarea carierei. Printre aceste
resurse si activitati oferite se gésesc:

e Workshopuri de dezvoltare a carierei;

e Consiliere individuala;

e Coaching cu o persoand din organizatie sau din afara acesteia;

e Mentorat;

e Acces la joburile interne folosind Intranetul;

e Instrumente de analizi a carierei;

e Planificarea carierei.

Aceste servicii sunt oferite de citre departamente de resurse umane
din cadrul organizatiilor, servicii interne de consilierea carierei, coaches,
mentori sau consilieri externi.

Managerul poate si trebuie s joace un rol important in sprijinirea
carierei colaboratorilor sii. El trebuie si le indice cum s#-si planifice cariera,
sa-i ajute s se dezvolte profesional, sa-i evalueze corect pentru a le da
posibilitatea si-si cunoascd mai bine punctele tari si sldbiciunile. Din pacate,
multi manageri nu percep aceastid activitate ca fiind inclusd 1In
responsabilitatile lor.

In ceea ce priveste rezultatele acestor servicii, intr-un studiu realizat
de Jackson si Hirsh (Nathan, Robert; Hill, Linda, 2006, p. 112) se aratd cd, in
60% din cazuri, angajati isi stabilesc mai bine directia de viitor si se cunosc
mai bine, 55% au raportat 0 mai buni cunoastere a propriilor valori, la 50%
aceste servicii au condus catre instalarea unei stéri de bine, iar un procent de
37% si-au schimbat locul de munca.

Studii mai mult sau mai putin recente au demonstrat efectele pozitive
ale mentoratului asupra evolutiei-pozitive in carierd a individului. Angajatii
mentorati sunt mai satisfacuti de joburile lor, obtin mai rapid promovari, iau
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salarii mai mari (Farylo&Paludi, 1985; Johnson, 1980; Olian, Carroll,
Giannantoni & Feron, 1988; Roche, 1979, in Larry D. Burlew, 1991, p. 213),

Ca urmare a acestor efecte pozitive, multe organizafii au Infiintat
programe formale de mentorat sau de formare a mentorilor (formarea
abilitétilor, atitudinilor $1 cunostintelor necesare asumdrii rolului de mentor).

Un astfel de mentorat este adresat angajatilor-cheie, absolventilor
nou-angajati sau personalului cu potential.

In 2004, Metizo a creat primul certificat de mentorat pentru companii
si scoli de afaceri pentru a garanta integritatea si eficacitatea mentoratului
(mentorship, wikipedia, online).

Mentoratul noilor angajati este foarte avantajos. Un avantaj il
reprezintd faptul ca relationarea se realizeaza mai usor. Pempper si Adams
(2006, mentorship, wikipedia, online) considerd ci ,.este central pentru
avansare sd intri in refeaua mentorului tu §i sa-fi dezvolfi tu insuti una”.

Pentru mentor poate insemna un punct forte in fata conducerii. Pentru
protejat, refeaua inseamna o mtegrare mai rapida in organizatie, acumulare de
experientd si sfaturi.

Folosirea alumnilor ca mentori este o practicd destul de des intalnitd
in tdrile dezvoltate, desi $1 unele universititi roménesti au asociafii ale
alumnilor cu rol mai muit de informare cu privire la cerintele pietii muncit
sau in scopul finantari unor programe educative pentru studenti.

in alte tari, folosirea alumnilor ca mentori vizeaza oferirea de suport
studentilor in vederea finalizarii formdrii, pentru orientarea cavierei, pentru
cresterea Increderii In sine, pentru tranzitia spre o altd formd de educatie sau
loc de munca.

in general, toate brandurile universitare au un program de mentorat de
acest gen (Harvard, Standford, MIT, Berkley, Ohio, Duke).

Un astfel de program de mentorat este dezvoltat de Universitatea
Standford (Standford Alumni Mentoring). Acesta presupune Tnscrierea online
a studentilor care doresc un mentor, dar si a alumnilor care doresc si fie
mentori. Odati acceptat in program, studentii selecteazii un mentor din baza
de date online care Indeplineste cel mai bine nevoile individuale si de carier.
Mentorul va primi o invitatie de acceptare, dupé care urmeazi primul contact.




Modalititi moderne de realizare a consilierei carierei 233

Procesul efectiv de mentorat este construit ca o relatie satisficitoare
de ambele pérti si pe baza unei contract de mentorat,

Un exemplu roménesc este programului MENTOR Alumni, realizat
de Asociatia Alumni Impreund cu Facultatea de Sociologie si Asistentd
Sociald a Universitatii ,,Babes-Bolyai” din Cluj-Napoca. Programul a
functionat pe parcursul celui de al doilea semestru din anul universitar
2009-2010 si era adresat studentilor si absolventilor facultatii.

Consideram ca aparitia unui astfel de program 1n cadrul universitatilor
roménesti marcheazd tot mai mult constientizarea importantei mentoratului
ca modalitate moderna de realizare a consilierii pentru cariera.

O altd modalitate promovati mai nou in consilierea pentru carier este
cea a plasdrii responsabilitdtii pentru consiliere cadrelor didactice. De
exemplu, In Finlanda, profesorii si alti parteneri au responsabilititi privind
consilierea si educatia carierel.

Joseph A. Johnston (1994, p. 91) vorbegte despre necesitatea de a
exista persoane resurse in cadrul facultatilor cu rol de mentori.

Autorul susfine necesitatea unei forméri a acestora. Acesti profesori
piata muncii in functie de disciplinele academice predate, au credibilitate 1n
ajutorul pe care-1 ofers In planificarea carierei.

Profesorii din mediul universitar pot face parte pentru iInceput,
dintr-un grup de ,sfatuitori” in cadrul centrului de consiliere, orientare in
carierd al universitdtii. Ei pot evalua sau sugera servicii folositoare pentru
studenti, pot sugera trasee educationale si profesionale, pot fi ei ingisi modele
de urmat, pot fi mentori pentru cei care se afla in procesul de a decide ce

urmeaza si faca. ;

Joseph A. Johnston mai considers ci folosirea profesorilor ca mentor
trebuie vizut ca un parteneriat in folosul studentilor asemEnitol
parteneriatelor cu piata muncii. E

Activitatea de tip mentorat in Roménia este legaté de British Cot n
Romania care in anii 1994-1995 a initiat un proiect intitulat UNISCHOOQ
apoi PRESETT, proiecte care au urmdrit formarea de mentori in 500_1_'1 ¢l
in formarea initiald a cadrelor didactice, formarea de formatori de mento
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transferul de deprinderi de la profesorii de englezé cétre profesori de alte
specialititi.

In studiul citat (ASMERQ, online) se mentioneazi formarea a o mie
de mentori de toate specialitdfile. Mentoratul incearcd si echilibreze/si
creasci ponderea laturii practice a formarii initiale prin aportul unor profesori
mentori specializati care s poatd sprijini cu experienta lor activitatea gcolari
(metodicd, extrascolard, educationald In general) si care sd aiba un cuvént de
spus in coordonarea activitdtii de practicd pedagogicd, pregatirea si analiza
lectiilor si in evaluarea studentului practicant in parteneriat cu metodicianul
din universitate.

In aprilie 2000 s-a infiintat Asociatia Nationald a Mentorilor
(AsMeRo) care are aproximativ 700 de membri. Obiectivul acestet asociatii
este de a promova si dezvolta activitatea de mentorat In Romaénia in vederea
ridicarii calitdtii pregitirii studentilor de la facultitile cu profil pedagogic,
precum si a profesorilor debutanti, pentru a face fatd cerintelor de integrare
optimi la locul de muncé i pentru perfectionarea lor didacticé.

fn UK, mentoratul este des folosit pentru pregitirea studentilor pentru
cariera didacticé.

12.3.3. Consilierea carierei asistati de calculator

Tehnologia devine tot mai mult parte a vielii noastre, fenomen
observabil in initiativele de a da acces Internet scolilor sau de folosire a
grupurilor de discutii, platforme educationale online etc,

Watts (1996, in Stevens, Darryl T.; Lundberg, David J., 1998, p. 195)
considera ¢i ,explozia Internetului si a tehnologiilor asociate au implicafii
importante asupra accesului la informatii §i la distanta consilierii carierei”.

Faptul ¢ tot mai multi indivizi recurg la computer si Internet pentru
informatii, orientare si consiliere este sustinut si de un raport recent (Gore,
Paul A.; Leitwerke, Wade C., online) care sugereazi ca aproximativ jumatate
din utilizatorii SUA au recurs la web atunci cind au luat o decizie privind
cariera sau traseul educational.

Folosirea computerelor in educatie si consilierea carierei are o istorie
destul de lunga. Inci din anii 1960, Departamentul de Muncid al SUA a
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finantat un proiect care avea ca scop dezvoltarea unui program care si ofere
utilizatorilor date relevante despre oportunititile educationale si de angajare.

Anii 1960-1990 au fost marcati de tehnologiile audio gi video care au
oferit un real ajutor consilierilor si clientilor lor. O practicd curents in acest
sens o constituia urmérirea unor interviuri cu indivizi care reflectd asupra
propriilor actiuni in carier3.

Darryl T. Stevens si David J. Lundberg (1998, p. 196) remarci
schimbarea de paradigm# prin trecerea de la ,,broadcast” (transmisie cu
ajutorul audio-video) la ,pointcast” (diseminarea informatiilor folosind
tehnologia Internet), de la ,,biblioteca de hértie” la ,,biblioteca electronici”.

Pe misurd ce Internetul a devenit mai accesibil, organizatii
profesionale, universitdfi §i alte grupuri si-au dezvoltat ,home pages”
contindnd informatii referitoare la standardele de admitere pdné la anunturi
de recrutare. Mai nou, multe licee si universitati au inceput si gaseasci solutii
si pentru nevoile indivizilor Incepatori In procesul dezvoltirii carierei.

Astfel, au fost introduse pe l4ngd programele academice, informatii
privind oportunititile de carierd, linkuri utile catre alte pagini web sau
postarea unor resurse (ghiduri, brosuri, articole) care pot fi descércate gratuit.

Darryl T. Stevens si David J. Lundberg consideran folosirea
Internetului a fi utild in wrméitoarele cazuri:

e pentru completarea unor chestionare/inventare;

e pentru consultarea si redactarea unor CV-uri, scrisori de intentie sau

de multumire;

e pentru discutii monitorizate de consilierul pentru carierd Intre

studenti si profesori/alumni pe anumite teme, domenii si specializéri
(1998, p. 207).

Cea mai noudi tendintd In folosirea Internetului este de a oferi
consiliere online pentru carierd.

Analizénd istoricul dezvoltirii tehnologiilor informatice observim ca
acesta este contextul in care vor munci consilierii pentru carierd In urmitorii
ani, Internetul oferind consilierii pentru carierd un suport si o platforma
flexibila.
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Paul A. Gore si Wade C. Leitwerke (2008, online) definesc consilieres
carierei asistatd de calculator ca ,,0 activitate ce presupune folosireq
calculatorului in orientarea educationald si a carierei”.

Jeniffer M. Kidd considerd ci ,un sistem de orientare asistat de
calculator veprezintd un set de activitdfi realizate pe calculator, activitdii
care qu fost dezvoltaie pentru a asista planificarea carierei” (2006, p. 122).

Suntem de acord cu definifia propusd de autoarea sus-citatd, fnsi
considerdm ci activitétile vizate a fi asistate de calculator sunt mult mai largi.
Ele vizeazi pe 1dnga planificarea carierei, consilierea si dezvoltarea acesteia.

Pentru a observa complexitatea activitdtilor de consiliere asistati de
calculator vom prezenta in cele ce urmeazi clasificarea propusd de Offer
(1997, in Kidd, Jeniffer M., 2006, p. 122) a sistemelor de orientare asistate de
calculator. Acesta diferentiazé opt categorii:

o Autoevaluare: programe care-l ajutd pe individ sé se autoevalueze
si care oferd un profil in termeni care descriu locuri de munca sau
oportunititi educationale. Aceste profile au la bazd de cele mai
multe ori interese ocupationale;

o Sisteme de potrivire: programe care fac legitura dintre indivizi si
ocupatii/cursuri. Acestea sunt cele mai des folosite In consilierea
pentru cariera;

o Informarea: baze de date despre educatie, formare sau angajatori;

e Jocuri §i simuldri: acestea permit explorarea ocupatiilor intr-o
maniers experentiald;

o Ajutor in luarea deciziilor: programe care-i ajuta pe indivizi sd-si
analizeze factorii care-i influenteazad in luarea deciziilor si sé-i
aplice intr-o decizie tipica;

e Procesarea de documente word: programe care oferd suport pentru
scrierea de CV-uri sl alte formulare de aplicare;

o Training folosind calculatorul. programe care te invata si-ti
dezvolti abilitatile de cautare a unul loc de muncid, cum si te
prezinti la un interviu, cum si faci o aplicare pentru un loc de
nunci,
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o Teste psihomeirice. programe care folosesc teste si inventare
psihologice. Acestea sunt adaptiri ale testelor ,,hértie-creion™ si
miésoard abilititi, aptitudini, elemente de personalitate etc.

Existd programe care se centreazd doar pe unul dintre aceste tipuri
(numite minisisteme), dar $1 maxisisteme care se adreseaza celor mai multe
din tipurile de mai sus, Intr-o manierd integrativa care permite flexibilitatea
activitdtilor.

Un exemplu de maxisistem este ,,Prospects planner™ folosit pentru
studenti. El urméreste autoevaluarea abilitatilor, intereselor si valorilor si
compararea acestora cu opfiunile pentru carierfi, oferind informatii
ocupationale si sfaturi privind cautarea si aplicarea pentru un loc de munci.

Acest program acoperd peste 400 de profile ocupationale incluzand
informatii despre activititile specifice, cerintele de intrare, disponibilitatea
joburilor, bariere de vérstd, balanta de gen (este o profesie dominati de
barbati/femei), implicatti asupra stilului de viatd, salariu si posibilititile de
dezvoltare in carieri. .

O clasificare mai simpld este cea folositd de Paul A. Gore $i Wade C.
Leitwerke (2008, online). Ei consideri ci, astfizi, consilierea carierei asistati
de computer implicd patru aspecte:’

o evaluarea computerizati a carierei;

e surse electronice despre carieri si informatii educationale;

e sisteme CACG (computer-assisted career guidance);

e consiliere online.

Evaluarea computerizata a carierei foloseste o serie de chestionare de
evaluare a carierei pentru a determina interesele, valorile sau abilitétile
indivizilor. Rezultatcle acestora pot fi folosite pentru a clarifica/identifica
posibile trasee in carierd, s& confirme alegerile existente sau sé ingusteze
numdrul de alternative luate in considerare.
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Avantajele acestei modalitafi constau in:

¢ administrarea rapidé a chestionarelor;

e oferirea unor interpretari rapide a rezultatelor;

e oferirea unor recomanddri privind posibile rute educationale si

profesionale.

Dezavantajul principal al evaludrii computerizate a carierei rezidd in
originea de nefncredere a unor chestionare sau teste.

Alte dezavantaje tin de lipsa unui consilier pentru o interpretare
nuantatd sau dificultatea de a-i identifica pe cei care au completat testul.

Printre cele mai folosite inventare se numard: Strong Interest
Inventory, the Self-Directed Search, Kuder Interest Inventory sau Career
Planning System.

Strong interest invemfory misoard interesele, nu si abilittile,
comparénd interesele indivizilor cu cele ale persoanelor angajate pe diferite
posturi §i ocupatii. Acest instrument este folosit pentru a lua decizii
ocupationale §i privind parcursul academic si profesional pe termen lung,
(Career exploration, online).

Myers Briggs Type Indicator (MBTI) miasoard temperamentul avind
in vedere opt preferinte ale personalitétii, pe care oamenii le folosesc in
momente diferite. Acest instrument descrie preferintele si ajutd la
identificarea facultatii preferate si a conditiilor de munca (Career exploration,
online).

Surse electronice despre carierd si informayii educafionale. Una
dintre modalititile interesante de folosire a Internetului o reprezinté postarea
de informatii legate de carierd si locuri de muncd pe diferite site-uri.

Astdzi, universitétile, organizatiile, agentiile guvernamentale si chiar
persoane individuale publici pe site informatii legate de educatie si carierd.

Avantajele acestei modalititi constau in actualizarea permanentd a
datelor si linkurilor citre alte surse/resurse.

Dezavantajele folosirii acestei modalitdti sunt legate de acuratetea
informatiilor si standardele de calitate ale unor informatii.

Sisteme CACG (computer-assisted career guidance). CACG este un
termen folosit pentru a descrie o aplicatie ce combind evaluarea carierel,
informatii cu privire la cariere si orientarea carierei Intr-un sistem integrat.
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Aceste sisteme oferd avantajul oferirii evaluirii online, accesul la baze
de date educationale (scoli, universititi, date ocupationale) i alte experiente
de orientare i explorare.

Un astfel de program este ,discover”. Acesta compard interesele
indivizilor cu caracteristicile mediilor ocupationale, oferind utilizatorilor
posibile arli ocupationale care pot fi explorate. Pentru fiecare ocupatie,
utilizatorii pot afla mai multe despre sarcinile implicate, cerintele
educationale, salariul oferit.

Sigi 3 (System of interactive guidance and information) este un
software care ajutd indivizii sd-si examineze sistematic valorile, interesele si
aptitudinile. Pornind de la unul dintre aceste criterii, programul cauti carierele
care se apropie cel mai mult de dorintele individului.

Din meniu, individul poate compara doud cariere, poate selecta o
anumitd ocupatie pentru a afla nivelul educational cerut de aceasta, experienta
necesars, mediul de practicare.

Programul contine noud sectiuni intercorelate care acoperd toate
aspectele majore ale lurii deciziei si planificérii carierei (Career exploration,
online).

12.3.3. 1. Consiliere online

Expansiunea consilierii carierei pe Internet este surprinzétoare. Noile
modalitdti de servicii includ folosirea e-mail-urilor, chat online,
videoconferintd, bloguri web, telefon prin Internet.

Consilierea online este foarte utild indeosebi pentru comunitatile
izolate (dar care au acces Internet), pentru persoane cu dezabilitafi, dar §i
pentru foarte mulfi utilizatori care preferd intimitatea navigérii de acasi sau
anonimatul pe care Internetul 1l oferé.

Trebuie s& facem o distinctie intre comunicare online asincrond si
comunicarea online sincrond {Gore, Paul A.; Leitwerke, Wade C., 2008,
online).

Comunicare online asincrond se referd la couvsilierea cu ajutorul
e-mailului si blogurilor. Avantajul acestui tip de consiliere online consta in
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revenirile, editdrile ce se pot realiza asupra materialului, precum si efectele
terapeutice ale scrisului in sine.

Provocirile gi limitele acestel comunicari asincrone rezida in aspecte
precum confidentialitatea clientului (identitatea acestuia poate fi usor aflati),
lipsa aspectelor nonverbale ale comunicérii, rdspunsul intdrziat in unele cazuri.

Comunicarea online sincrond are la baza folosirea videoconferintelor,
chatuluj sau telefonului Internet. Avantajul principal consta in raspunsul
imediat din partea cousilierului, iar dezavantajele vizeaza aspecte precum
accesul limitat la Internet de inaltd vitezd, securitatea sistemelor sau
functionarea defectuoasé, echipament scump, cdmp vizual restrins.

Totusi, videoconferinta se apropie de modalitatea tradifionald de
consiliere individuala fata in fatd. intr-o cercetare comparativi s-a ajuns chiar
la concluzia ci serviciile de consiliere a carierei folosind telefonul Internet
sau videoconferinta produc efecte pozitive si echivalente cu modalitatea
traditionald a consilierii individuale (Gore Paul A.; Leitwerke, Wade C,,
2008, online).

Desi folosirea tehnologiilor de comunicare la distanta deschide
posibilititi multiple, aceste platforme sunt acompaniate de multe riscuri si
provocirl. Putem mentiona aici faptul c& nu toate problemele pot fi abordate
in cadrul sesiunilor de consiliere online, faptul ¢ cele mai multe programe de
formare ale consilierilor nu contin si specializarea pentru servicii online i, de
asemenea, ¢i accesul la internet de naltd viteza este destul de limitat pentru
mul(i indivizi.

Watts (1996, In Kidd, Jeniffer M., 2000, p. 123) considerd cd
orientarea cu gjutorul calculatorului simuleazd de multe ori o sesiune de
consiliere. Acest lucru este posibil deoarece computerul poate oferi (conform
programirii sale) secvente predefinite de interviu.

Consilierea asistata de calculator prezinti o serie de avantaje precum:

o este un serviciu disponibil 24 de ore din 24

e baza de date cu informatii utile poate fi actualizatd mai frecvent si

mai usor;

e alte resurse de pe internet pot fi incorporate (linkuri, filmulete,

imagini);

e acces rapid la date cu ajutorul motoarelor de ciutare.
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Dezavantajul esential al unei asemenea investitii constd in resursele
financiare implicate, dar §i in competentele solicitate. Din acest motiv, un
astfel de sistem care trebuie actualizat mereu este costisitor gi poate fi oferit
de organizatii sau universitiiti mari si mai putin de citre organizatii mici sau
consilieri individuali.

Un alt dezavantaj al site-urilor il constituie valoarea acelui site.

Offer (2000, in Kidd, Jeniffer M., 2006, p. 126) sugera o serie de
intrebari pe care ar trebui si ni le punem penfru a judeca calitatea unui site.
Tatd citeva mai relevante: cine l-a produs, cu ce interes, pot si am incredere
in el, este actualizat, cAnd a fost creat, este credibil, se potriveste cu alte
informatii pe care le am In legiturd cu acest subiect, pentru cine este creat
acest site, ce alte surse de informare sugereazi, cit de credibile sunt acestea?

De asemenea, consilierea carierei online soliciti o serie de noi
competente consilierului, dar constituie in acelasi timp si o provocare pentru
acesta in conditiile desfasuriri sesiunilor de consiliere in spafinl virtual
(camera virtuald de consultatii),

Watts (1996, in Kidd, Jeniffer M., 2006, p. 124) este de parere ¢i o
astfel de consiliere, asistatd de calculator ,poafe reduce cunoasterea,
infelepciunea §i experienta, la o sumd de date folosite pentru a mecaniza
interactiunea umand care este atdt de importantd in cadrul consilierii pentru
carierd”.

Intr-adevir, aceste date sunt manipulate intr-o manierd strict logica.
Acest lucru ne conduce spre concluzia ci aspecte de ordin personal, afectiv
nu pot fi rezolvate de la ,,distanjd”. De aceea, cei mai multi specialisti (Watts,
1996; Wiston, 2003) recomanda folosirea acestei modalitifi de constliere ca
un punct de start sau in completarea serviciilor de consiliere oferite In mod
traditional.

Totusi, numarul mare de vizite ale site-urilor care oferd servicii de
orientare si consiliere pentru cariers indicd faptul ¢4 indivizii preferd de multe
ori accesul online in defavoarea celui direct cu un consilier.

Prin urmare, mare provocare a urmitorilor ani este de spori calitatea
serviciilor de consiliere oferite online astfel, incdt s& producd rezultate
comparabile cu modalititile clasice de consiliere.
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Alaturi de aceastd provocare mai alaturdm si altele precum: nu toati
lumea are acces la Internet, clientii pot veni la consilier mai pregititi, mai
informati pe un anumit subiect decét consilierul pentru cariers sau faptul ci
existd ncredere nejustificatd In puterea unor instrumente de pe Internet
insuficient validate.

incheiem prin a spune ci Internetul trebuie vdzut ca un instrument
important in procesul dezvoltérii carierei si ne Tnsusim ideea promovati de
Sampson si Krumboltz (in Stevens, Darryl T.; Lundberg, David J., 1998,
p. 207), conform céreia dezvoltarea tehnologiei informatice pentru vzul
consilierilor va ajuta la ,,realizarea unei balante intre aspectele remediale, de
prevenire i educationale in consilierea carierei”. :



Capiiolul

o J Harta personali a carierei

Viziunea tradifionald in comnsilierea pentru carierd este de a realiza
compatibilitatea unui factor al carierei cu o carierd specifica.

In loc si ne concentrim atentia asupra acestei compatibilitatii interese,
valori etc. — carierd, am propus o teorie si un instrument care se intereseazi
de modul in care individul se raporteaza la fofi factorii carierei, reprezentdirile
interne referitoare la acesti factori.

Astfel, pe noi ne intereseazi modul de structurare al acestei hérti cu
multiplele ei fafete.

LHarta personald a carierei” reprezintd un model mental constind in
maniera personald a individului de a se pozitiona in raport cu ansamblul de
factori ai carierei care delimiteazd un profil stabil, indecis sau instabil,

Fatetele ce alcituiesc harta personald a carierei sunt reprezentiri
interne ale individului referitor la factori esentiali ai alegerii si urméririi unei
cariere.

Aceste reprezentéri alc#ituiesc o hartd personald a individului privind
cariera, harté ce are rol de organizare a informatiilor, atitudinilor sau valorilor
in legdturd cu cariera. Prin urmare, harta personald a carierei are un caracter
global, continind aspecte cognitive, afective, motivationale, valorice §i
atitudinale (motivafii, valori, plan de carierd, luarea deciziilor, balanta
aspiratii-asteptdri, nevoi de formare).

Considerdm cé aceastd hartd se formeazd in timp si se definitiveazi
odati cu insertia profesionald a individului.

Din acest motiv, considerim ci cea mai propice varstd pentru
cunoagterea ei este vérsta adolescentei tarzii (perioada studentiei), deoarece
individul a facut deja o optiune (o anumitd facultate), altfel spus harta
personald a carierei este conturata,
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Din punctul nostru de vedere, harta personal a carierei are mai multe

functii:

o de informare: 1i indica studentului pozitia ocupatd de el, pentru
fiecare fatetd in raport cu profilul stabil;

e de diagnozd: pune un diagnostic/profil individului in raport cu
anumiti factori/fatete,

e de remediere: nu doar il informeazd pe individ unde se situeaza n
raport cu profilul stabil pentru fiecare fatets, ci i ¢i sugereazi
pentru fiecare fatetd In parte modalitati de consiliere pentru carierd,
sfatul de carier? fiind unul personalizat;

e de prognozd: o persoand cu un profil stabil pentru toate fatetele sau
pentru cea mai mare parte a acestora se va insera mai repede pe
piata muncii (in specializarea obtinutd).

13.1. Continutul/demenii ale hiirtii personale ale carierei

Analizind teorlile carierii am considerat ca urmdtoarele
dimensiuni/fatete ar trebui s fie investigate pentru a dezvidlui harta
personald a carierei: motivatii, valori, plan de carierd, aspecte decizionale,
asteptari, nevoi de formare.

Tabelul urmétor prezinti sintetic legitura dintre dimensiuni si
profilul hirtii personale a carierei, evidentiind indicatorii specifici.



Profile harta personali a carierei

Tabelul 13.1

. e Nevoi
Tipul nMotlvapa . Plan I Asteptiri de formare
de in alegerea | Valori de Luarea deciziilor o . .
S _— (balanta aspiratii-asteptiri) {educatie
profil carierei carieri ’ U T
permanenti)
Predominant | Pro Prezenta |e Decis si e Credinte asupra eficacitdtii  |e Listarea
intrinsecd munci | acestuia, confortabil cu de sine: peste medie/ nevoilor
sau plan decizia luatd/ medii/joase de formare
extrinsecd flexibil Indecis Suportul familiei (capacitate
de tip si inconfortabil si al prietenilor: de
reglare cu decizia peste medie/medii/joase autoanalizi)
,'_—5" identificati luatd/Indecis Perceptiile asupra
= si confortabil oportunititilor si barierelor
cu decizia luatd sociale: (obstacole)
¢ Analiza peste medie/ medii/joase
consecintelor Fat3 de locul de munca
actiunii/Incapabil (inalte, medii, joase)
de a prevedea Fatd de evolutia in planul
consecintele carierei (inalte, medii, joase)
Predominant | Alte Absenta |e Decis si Credinte asupra eficacitdtii  |e Listarea
extrinsecd: | valori | acestuia confortabil cu de sine: peste nevoilor
" reglare decizia luatd/ medie/medii/joase de formare
g incorporati Indecis Suportul familiei si al (capacitate
= sau reglare si inconfortabil prietenilor: peste de
= | externd cu decizia medie/mediifjoase autoanaliza)
luatd/Indecis ¢ Perceptiile asupra

oportunititilor si barierelor
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Tipul | Motivatia Plan Astentic d I;T""""
de in alegerea | Valori de Luarea deciziilor bal st.ept?.“ - y dormzfre
profil carierei carieri {balanta aspiratii-agteptiri) (e ucagleu
permanenti)
si confortabil cu sociale: peste
decizia luat3 medie/medii/joase
Analiza e Fati de locul de munci
consecintelor (inalte — idealist, medii,
actiunii/Incapabil joase — pesimist)
de a prevedea ¢ Fatd de evolutia in planul
consecintele carterei {inalte — idealist,
medii, joase — pesimist)
Predominant | Alte Absenta Decis si e Credinte asupra eficacitatii  |e Incapacitate
extringsecd: | valori acestuia confortabil cu de sine: peste de
reglare decizia luatd/ medie/medii/joase autoanalizd
tncorporata Indecis gi e Suportul familiei a nevoilor
sau reglare inconfortabil si al prietenilor: peste de formare
externd cu decizia medie/medii/joase
~ luatd/Indecis e Perceptiile asupra
= si confortabil oportunititilor si barierelor
‘g cu decizia luata sociale: peste
= Analiza medie/medii/joase
consecintelor e Fati de locul de muncd
actiunii/Incapabil (inalte — idealist, medii,
de a prevedea joase — pesimist)
consecintele e Fatd de evolutia in planul

carierei (inalte — idealist,
medii, joase — pesimist)

T
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Pornind de 1a aceste fatete, indicatori gi indici specifici a fost construit
un instrument de evaluare cu sugestii ulterioare de consiliere a carierei.
Mentinez ci proiectarea, aplicarea $i evaluarea acest instrument a ficut
obiectul tezei mele de doctorat, realizatd sub indrumarea prof. univ. dr. Emil
Paun: ,,Modalitati de realizare a consilierii pentru cariers a studentilor”.

13.1.1. Fateta 1 - Motivatia

Putermn defini motivatia ca ansamblul stdrilor de necesitate ce cer a fi
satisfacute si care-l imping, 1l instigd §i il determind pe individ pentru a §i le
satisface (Zlate, 2000, p. 152). Motivatia este o ,forta” personald care
determina, directioneazi si mentine un anume comportament.

Motivele pentru care individul alege o carierd rezidd in importanta
acordatd preferintelor personale (de exemplu, interese) sau influenfe externe
(tendintele pe piata muncii si agteptirile parentale) (UNESCO, online).

Literatura de specialitate deosebeste mai multe tipuri sau forme ale
motivatiei. Astfel, deosebim motivatie pozitivd (mulfumiri, laude, ceremonii,
acordarea de titluri, promovdri), motivatie regativd (amenzi, amenintfri
verbale, mustrari), motivatie cognitivd (are in vedere dimensiunea
intelectuala a studentului, axéndu-se pe satisfacerea nevoilor individuale de a
fi informat, a cunoaste, de a opera si ,,controla™ mediul in care isi desfisoara
activitatea), motivatie afectivd (are in vedere ca studentul s se simté bine la
facultate/locul de muncd, sd fie apreciat si simpatizat de colegi, sefi,
subordonati, sa se¢ manifeste fati de el simpatie si consideratie). Cea mai des
intalnitd forméa de clasificare a motivatiei este cea a Impartirii ei In motivatie
intrinsecd (determinarea studentului s& se implice, si depuna efort si s& obfind
rezultate in cadrul facultitii/organizatiei intrucdt din aceste procese el obtine
satisfactii personale ) si extrinsecd (determinarea studentului sé se implice, sa
depuni efort si si obtind rezultate In cadrul facultatii/organizatiei pentru ci
acestea vor genera din partea organizatiei/facultafii anumite reactii formale si
informale, economice si moral-spirituale care ii vor produce satisfactii).

Frederic Guay (2005, p. 78) propune si valideaza un instrument pentru
misurarea motivatiei spre activitatile de luare a deciziilor: scala autonomiei
in luarea deciziilor privind cariera.
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Acest insfrument vizeazi masurarea urmditoarelor dimensiuni:
motivatia intrinsecd, reglatorii identificati, reglatorii incorporati i reglatorii
externi .

In conceptia autorului sus-citat, corelatia automotivatie (autonomie) si
procesul ludrii deciziilor este una din cele mai frecvente corelatii studiate in
cercetarea vocationald din punctul de vedere al locusului de control si
independentei.

O pozitie teoretici interesantd in ceea ce priveste motivatia (si pe care
o foloseste si Frederic Guay) o reprezintd tfeoria autodeterminarii
(Deci&Ryan, 1985, in Guay, Frederic, 2005, p. 78 }. Aceasta teorie se
cenireaza nu doar pe intensitatea procesului motivational, ci si pe calitatea
acestul proces.

Astfel, aceastd teorie subliniazd importanta a trei nevoi psihologice
necesar a fi satisficute pentru a experimenta starea de bine — a fi motivat:

o Autonomie — sentimentul libertdtii In initierea, mentinerea si

reglementarea comportamentului uman;

¢ Competentd — eficienta perceputd a indivizilor in raport cu mediul;

e Nevoi relationale — relationarea pozitiva si semnificativi cu altii.

Instrumentul propus de Frederic Guay are la bazd doar autonomia
perceputd. Pentru studierea competentei percepute se poate folosi Career
decision-making self-efficacy scale (Taylor&Betz, 1983) si pentru nevoile
relationale se poate folosi Percived relatedness scale (Richer&Vallerand,
1995).

DPeci si Ryan (1985) au demonstrat ¢a existd mai multe tipun de
motivatie situatd de-a lungul continuumului autodetermindrii.

Astfel, motivafia intrinsecd reflectd nivelul cel mai fnalt de
autodeterminare sau autonomie. Aceasta are in vedere implicarea in activitate
de dragul experientei si satisfactiei ce decurg din aceasta.

Motivatia extrinsecd se referd la motive externe. Autorul este de
pirere ci si motivatia extrinsecd poate avea diverse grade de autonomie si ¢,
pe o scald a autonomiei de Ia un nivel scdzut la un nivel Inalt, exista diferite
tipuri de motivatie exfrinsecd: reglare externd (reglarea comportamentului
prin modalititi externe, cum ar fi recompensele si constrangerile), reglare
frncorporatid (acele comportamente care sunt partial internalizate de cétre




Harta personald a carierel 249

individ) si reglarea identificatd (comportamente realizate la alegerea
individului pentru ci sunt considerate importante de cétre individ).

Conform teoriel autodeterminirii, cei care se comportd manati de
motivatie infrinsecd sau extrinsecd de tip reglare identificatd isi satisfac
nevoia de autonomie.

Autorul oferd un exemplu relevant, considerfind cé o persoand care
este condus de reglare incorporati (anxietate si rusine) va avea dificultati in
luarea deciziilor spre deosebire de cel condus de o reglare identificati
(valorificarea congtientd a activitdtii).

O serie de cercetéiri au arditat chiar ci existd o corelatie Intre motivatiile
autodeterminate §i performanta scolard sau persistenta studentilor catre o
anumita carierd (Vallerand, Fortier & Guay, 1997; Guay& Vallerand, 1997).

Aceasti clasificare a tipurilor de motivatie este si cea folositd de noi
atunci cind am stabilit dimensiunea motivatiei alegerii carierei. Desi
aspectele sunt mult mai complexe am considerat ci aceastd dihotomie
(intrinsec/extrinsec) va fi mai usor de observat si mésurat in practici.

Vom considera cd profilul stabil este caracterizat de motivatie
intrinsecd sau de motivatie extrinsecd de tip reglare identificati.

13.1.2. Fateta 2 — Valorile

In ceea ce priveste cea de-a doua dimensiune a hirtii personale a
carierei, valorile, acestea sunt definite ca un ansamblu de credinte care
influenteazi comportamentul uman si luarea deciziilor. Pe mésurs ce acestea
se dezvolts, valorile sunt cristalizate si prioritizate forménd un sistem de
valori.

Un sistem de valori contine acele valori care sunt dorite a fi satisficute
de individ. Valorile individuale pot fi satisfiicute prin o serie de activitati: la
locul de muncd, activitdti de divertisment, activitafi interpersonale etc.

Literatura de specialitate realizeazi foarte multe clasificdri ale
valorilor umane. Astfel, Rokeach diferentiazd valori terminale (fericire,
prietenie, infelepciune §i cunoagtere, pace si armonie, recunoagterea
meritelor, prosperitate si bogitie, respect de sine, libertate, securitate,
dragoste, egalitate) si valori instrumentale (ambifie, minte deschisi,
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independent, capacitate si competentd, logicd si ratiune, bucurie, obedients,
curaj, politete, iertare, responsabilitate, intrajutorare, control de sine,
onestitate, iubire). Aceste valorl instrumentale sunt considerate ca modalititi
de a realiza valorile terminale.

O alta clasificare a valorilor 1i apartine tui Maglino. Acesta identifici
valorile indivizilor la locul de muncd. Astfel, el deosebeste urmitoarele
valori: realizarea unui fucru, ajutor si grijd pentru altii, onestitate (a spune
adevirul si a face ceea ce individual consider a fi drept), impartialitate si
profesionism. De exemplu, valorile legate de muncd invitate in familie au o
influenti foarte mare asupra alegerii vocationale.

Cea mai des Intdlmita clasificare a valorilor se realizeazd pornind de la
criteriul tipului de valori vizate. fn acest sens, putem deosebi urmitoarele
valori:

o wvalori profesionale, legate de muncé si carierd;

e valori financiare;

o familie;

o valori sociale/ de prietenie;

e serviciu comunitar;

o valori legate de sinitate;

e valori legate de dezvoltarea intelectuala.

Pentru a observa orientarea studentilor in ceea ce priveste valorile vom
prelua unele din valorile din LIFE VALUES INVENTORY (Duane, Brown;
Crace, R. Kelly, 1996. Life Values Inventory, online), un inventar ce
evalueazi valorile implicate in luarea deciziilor.

Analizénd acest inventar si urmérind tipologiile utilizate, propunem si
noi urmatoarea clasificare a valorilor:

Valori profesionale, legate de muned si carierd: S& fiu performant
la locul de muncé, si-mi spun opinia la locul de muncéi, si fiu independent in
luarea deciziilor, s lucrez In echipd, s@ fin ambitios In carierd, sd-mi asum
responsabilitatile, sd fiu perseverent In urmérirea carierei dorite, s fiu serios
in profesia aleasa.
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e Valori financiare: Si fin bogat, s fiu independent financiar.

e Valori sociale/ de prietenie/familiale: Sa fiu placut de ceilalti, s&
am sentimentul apartenentei la un grup, s# fiu sociabil, si fiu loial,
sd respect traditiile familiale.

o Serviciu comunitar: Si protejez mediul, si-i ajut pe ceﬂal‘u

o Valori legate de sinitate: Sa fiu sindtos, si am o viatd sindtoasi

¢ Valori legate de dezvoltarea personali/intelectuali: Si am timp
pentru mine Insumi, si fiu modest, si fiu corect, si fiu deschis cétre
nou, si fiu creativ, s& fiu sincer.

e Valori spirituale: Sa cred in Dumnezeu.

Orientarea noastrd va fi s facem o diferentiere a valorilor profesionale
de celelalte valori (in sensul dat mai sus) astfel incét s stabilim pentru fiecare
individ profilul hértii personale a carierei pentru aceastd dimensiune. Pentru
cd am pus un total de 26 de valori, din care opt vizeazi valori profesionale,
vom considera cé aparitia a minim doud valori profesionale din cele sase
(aplicarea regulii de trei simpld relevd ci este necesar un numar de peste
1,85 valori) In cadrul profilului individual va contura un profil stabil.

13.1.3. Fateta 3 — Planul de carierd

A goal without a plan is just a wish” (Antoine de Saint-Exupery}
Un alt element al hartii personale a carierei il constituie planul de
carierd. Nut (2001) il defineste ca o constructie progresivd elaboratd pe
parcursul scolaritafii si al vietii, constructie ce permite desfisurarea a
nenumirate scenarii posibile. Un plan bun de carierd este acel plan care
riméne deschis, modificabil In functie de oportunititile aparute pe traseul
dezvoltirii individului.
Planul de carierd reflecti:
e Interesele, aptitudinile, valorile individului;
e Nivelul siu de aspiratie;
s Obiectivele pe termen scurt (ciclul de instruire, oportumtatlle de
educatie si formare profesionald);
e Obiectivele pe termen lung (formarea profesionala de ansamblu)
(Erdei Ildiko, suport de curs nepublicat, 2007, p. 20).
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O buni planificare a carierel presupune realizarea mai multor pasi.
Astfel, se urméresc patru mari obiective cu activititi specifice (Overview of
career development theory, online):

1. Cresterea cunoasterii de sine:
a. identificarea intereselor, valorilor si abilititilor;
b. testarea intereselor prin cursuri, voluntariat, asociatii studentesti,

scoli de vard;

c. intervievarea prietenilor, familiei despre slujbele lor;

d. identificarea specializarilor care se potrivesc intereselor.

2. Explorarea alternativelor de carier:

a. obtinerea de informatii referitoare la diferitele ocupati;

b. identificarea aspectelor importante care sunt ciutate pentru fiecare
loc de muncé;

¢. frecventarea Intdlnirilor organizatiilor studentesti;

d. explorarea experientelor de tipul: internship, practicd, slujbe de

vard.
3. Realizarea conexiunii intre cunoasterea de sine i informatiile
ocupationale:
a. legarea valorilor, intereselor si abilitdtilor cu anumite arii
ocupationale;

b. dezvoltarea relatiilor cu facultatea si diversi profesionigti;
c. dezvoltarea personald prin activititi relevante si munci;
d. invitarea strategiilor de gésire a unui job.
4, Implementarea alegerii carierei:
a. munca ca intern;
b. dezvoltarea strategiilor de gsire a unui job;
¢. frecventarea unor cursuri de dezvoltare pentru cariers;
d. discutarea cu alti profesionisti din domeniul consilierii.

In harta personald a carierel vom urméri in ce misurd fiecare individ
posedi sau nu un plan de carierd flexibil si vom considera ca existenta unui
plan de carierd bine stabilit, flexibil, corespunde unui profil stabil.
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Practic, corelatia dintre profile gi variantele de réspuns va fi
urmaétoarea:

Profil stabil.

- amun plan de carierd bine stabilit;

- amun plan in linii mari; stiu unde as vrea sd ajung.

Profil indecis:

- nu am un plan bine stabilit; am mai multe optiuni;

- nuam un plan bine stabilit; incerc sd véd care imi sunt optiunile.

Profil instabil:

- num-am gandit pana acum la asta;

- deocamdati nu mé intereseazi asta, ma concenfrez asupra

studiilor.

Pentru a face diferenta clard intre un profil stabil si unul instabil am
introdus st o intrebare de control: ,,Dacd ai bifat prima sau a doua variantd,
rdspunde la urmdtoarea intrebare: dacd nu, mergi mai departe: Md pot
adapta schimbdrilor planurilor de carierd/flexibilitatea planurilor? Da/Nu”.
Dacid raspunsul este afirmativ, intr-adevdr optiunea aleasd corespunde
profilului stabil. In caz contrar, rispunsul va fi unul care vizeazi profilul
indecis.

13.1.4. Fateta 4 — Luarea deciziei

Luarea deciziei este o formd de rezolvare de probleme prin care
incerciim s facem alegerea cea mai buni din mai multe alternative.

Literatura de specialitate face distinctie Intre luarea deciziei (decision
making) si rezolvarea problemei (problem-solving), prin aceea cd decizia
presupune explorarea unei varietiti de posibilitdti pentru formularea unei
solutii satisficatoare, pe cdnd in rezolvarea unei probleme nu se pune accent
pe solufii « pozitive » sau « negative ».

In luarea unei decizii intervin, de obicei, doi factori: utilitatea si
probabilitatea. De obicei, decizia se ja in directia unei utilitdti si a unei
probabilititi crescute. Cu toate acestea, deseori ludm decizii cu probabilitate
scizutd, dar utilitate mare (de exemplu: jocul bingo, loto, pariurile) (Erdei
Ildiké, suport de curs nepublicat, 2007, p. 69).
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Procesul ludrii deciziilor nu este un eveniment singular n viata unui
individ, ¢i mai de grabd un proces continuu care se poate realiza la orice
varsta.

Este interesant faptul ca indecizia este vizutd acum ca o etapi absolut
normald in viata individului, $i nu ca o incapacitate a individului de a lua
decizii impottante.

Samuel H. Osipow (1999, p. 148) diferentiaza indecizia de nehotarire/
ezitare, cea din wrmd fiind o ,frdsdturd a unui individ care se generalizeazd
la nivelul situatitlor care necesitd luarea deciziilor”.

in luarea deciziilor se pot ivi o serie de obstacolele. Enumerim si noi
citeva dintre cele mai importante (What is Career Counseling for the
Undecided Student?, online):

1. Griji personale: stimé de sine scdzutd, lipsa motivatiei, probleme
personale, neincredere in sine, confuzie identitard, imaturitate si
iresponsabilitate, frica de esec si frica de succes.

2. Lipsa de informare cu privire la serviciile de consiliere pentru carierd
sau piata muneii.

3. Autocunoastere insuficienti: ce interese, valori legate de munc,
puncte tari si slabe academice sau legate de muncd, experiente de
muncd, fantezii legate de munca, asteptari personale si profesionale.

4. Credinte In mituri academice si ale carierei. Prezentdm si céteva
exemple: '

LDoar cei care termind Finanfe-Bdnci pot lucra intr-o bancd.

Specializarea terminald ifi dicteazd restul viefil.

O diplomdi de licentd si note bune ifi garanteazd un job bun.

Persoanele cu un salariu mare au o satisfactie a muncit mai mare

decdt cei cu un salariu mic.”

5. Dificultati Tn luarea deciziilor: améanarea, luarea deciziilor pentru a-i
multumi pe altii, luarea impulsivi a deciziilor bazatd doar pe sfaturile
si opiniile celorlali, rdzgéndirea rapida, credinte si ganduri irationale.
Prezentim céteva exemple de astfel de gnduri:

WIrebuie s fii 100% sigur cd optiunea aleasd este cea corectd inainie

de a lua o decizie.
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Ar fi dezastruos dacd la jumdtatea studiilor mi-as schimba
specializarea.

Asta este singura carierd potrivitd pentru mine §i dacd nu o abtin vai
de mine.

Se pare cd sunt singurul care nu stie ce vrea sd facd.”

. Presiune externd pentru alegerea unei cariere: familia si gropul de

prieteni, carierd ,,exclusiv”’ masculind sau femining, selectarea unei
cariere exclusiv pentru a-i impresiona pe ceilalti, striduinta excesiva
de a fi,,un succes™. '
Obstacole practice si tangibile: presiuni si restrictii financiare, limite
geografice, responsabilitdfi familiale, dizabilitati fizice, emotionale
sau academice, limite de timp.

Procesul de luare a deciziei presupune o serie de etape. in cele ce

urmeazi prezentim un model, cu precizarea ci acesta este (si se recomandi
si fie) flexibil in funciie de situatie (Note de curs ID, Consiliere vocationali
si educationald, pp. 128-129).

a)

b)

d)

Constientizarea problemei este marcati de un sentiment de
disconfort crescdnd in unele domenii ale vietii personale sau
profesionale — o congtientizare a presiunii de schimbare.
Autoevaluarea. La acest nivel, este utild clarificarea credintelor, a
atitudinilor s1 a valorilor necesare pentru identificarea strategiilor,
scopurilor si rezultatelor dorite. Autoevaluarea include jdentificarea a
ceea ce persoana isi doreste si ce ar fi dispusd si sacrifice pentru a
obtine schimbarea dorita.

Explorarea. Scopul exploririi este de a identifica suficiente
informatii pentru a g#si ciile realizirii obiectivelor §i rezultatelor
dorite.

Integrarea. inainte de a formula un angajament de a merge mai
departe intr-o anumitd directie, este necesardi evaluarea modului in
care ideile sau optiunile privind cariera adunate in etapa informarii se
armonizeazd cu personalitatea si stilul de viata al subiectului.
Angajamentul. Dupd examinarea de sine, a stilului de viatd, a lumii
profesiilor, se ajunge Intr-un punct unde persoana se simte gata de a
merge mai departe, alegind o alternativa gi pastrind celelalte optiuni
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in rezervd. Atingerea acestui punct in procesul deciziei nu inseamni

neapirat ¢a alegerea este {inald. Angajamentul este o parte dificild a

procesului decizional, teama de egec fiind prezent si la acest nivel.

fy TImpiementarea. Dupd depésirea etapei angajamentului, individul se
afld In situatia de a implementa decizia luatd prin initierea unui nou
curs al actiunii. Dificultdtile sau regresul in drumul realizirii unui scop
pe termen lung pot apérea ca fiind descurajatoare; in cazul in care apar
multe surprize nepldcute, inseamnd ca explorarea a fost incompleti
sau scopul este nerealist.

g) Reevaluarea. Dupid implementarea unei decizii sunt puse in practici
noi comportamente, modificAnd cursul obisnuit al vietii clientului.

Un instrument deosebit de interesant a fost dezvoltat de Lawrence K.
Jones in 1988. Career decision profile (CDP) este un inventar care cuprinde
16 itemi §i este proiectat pentru a msura statutul ludrii deciziei privind cariera
din punctul de vedere a trei dimensiuni: gradul de decidere, confort si
motivele indeciziel.

Astfel, inventarul cuprinde doi itemi care se referd la gradul de
decidere, doi itemi care au In vedere confortul individului fatd de aceastd
decizie si 12 itemi care vizeazd motivele indeciziei (claritatea de sine,
informatii despre ocupatii si formare, capacitatea de decizie, importanta
alegerii carieret).

Desi un instrument foarte bun, apdrut Intr-o perioadd in care viziunea
asupra lulirii deciziei In carierd era dominatd de simpla dihotomie:
decis/indecis, instrumentul contine itemi care se¢ referd la mai multe
aspecte/dimensiuni in acelasi timp, lucru ce viciazd datele obtinute.

Un alt instrument util pentru investigarea dificultdtilor in luarea
deciziilor Tn carierd este cel propus de catre Gati, Krausz si Osipow (1996),
denumit Career decision-making difficulties questionare (CDDQ). Format
din 44 de itemi acesta investigheaz& urmatoarele dimensiuni:

e Lipsa de pregiiire: lipsa motivafiei, indecizie §1 credinte

disfunctionale;

e Lipsa de informare: cunostinte despre proces, cunostinte despre

sine, cunostinte despre ocupatii, lipsa de informatii referitoare la
modalititile de a obtine informatii;
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e Informatie eterogene: informatii nesigure, conflicte externe si

interne.

in contextul prezentei lucrairi ne intereseazi mai curdnd gradul de
decidere, gradul de confort in legaturd cu decizia luati (itemi adaptati din
Career decision profile, Jones, Lawrence K., 1988) si in ce mésurd deciziile
luate sunt unele responsabile adicid dacd sunt luate In considerare sau nu
consecintele pe termen scurt si lung ale actiunii.

Primul item pentru aceastd fatetd vizeazd gradul de decidere. Vom
considera cd o persoand este decisd, deci apartine profilului stabil dacd
raspunde afirmativ la trei din cele cinci Intrebari.

le-ai decis asupra unei cariere? Cdt de decis esti? Gdndeste-te
pentru un moment §i apoi bifeazd variantele care se potrivesc cel mai bine
situatiei tale.

1. M-am decis in ce domeniu voi lucra.
M-am decis asupra tipului de companie unde vreau sd lucrez.
M-am decis ce specializare mi-as dori sd urmez.
M-am decis sd lucrez cu normd intreagd si sd continui studiile.

DR N

M-am decis ce sd fac cu viata mea si decizia va fi aceiasi §i anul
viitor”.

Urmdatorul item al acestei fatete vizeaza gradul de confort in legdturdi
cu decizia luatd. Prima variantd de rdspuns corespunde profilului stabil, a
doua corespunde profilului indecis iar a treia corespunde profilului instabil
WIn legdturd cu decizia privind alegerea si urmdrirea unei cariere ma simt:

- Confortabil cu decizia luatd;

- Inconfortubil, pentru ci nu am luat tned o decizie;

- Confortabil, chiar dacdi nu am luat incd o decizie.”

Cel de-al treilea item are in vedere masura in care studentii analizeazi
consecintele deciziilor lor privind cariera. Prima si a doua variantd
corespund profilelor stabil si indecis, pe cénd a treia variantd corespunde
profilului indecis.

,.In legditurd cu consecinfele deciziei privind cariera:

- analizez Intotdeauna consecingele (viscuri/beneficii/efecte pe

termen lung);
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- analizez consecinfele si md mai consult cu alfe persoane
importante, decizia finald apartindndu-mi,

- iau deciziile bazdndu-md pe intuitia mea, urmdrind propriul
interes/nevoi”.

13.1.5. Fateta 5 — Balanta aspiratii-asteptiri

O altd dimensiune a hartii personale a carierei o constituie aceea a
asteptirilor si a balanfei dintre aspiratii §i agteptari.

A. J. Kris Metz si al. (2009, p. 155) vad aspiratiile in carierd ca
.posibilitdti vocationale sau preferinte de muncd in contextul unor conditii
ideale”.

Johnson (1995, A. J. Kris Metz si al., 2009, p. 155) descria aspiratiile
in carierd ca ,,expresii punctuale in timp a scopurilor in carierd”.

Dacd aspiratiile fac referire la o serie de conditii ideale de manifestare
a carierei dorite, agteptiirile au in vedere planul mult mai concret, real si
accesibil din punctul de vedere al individului. Asteptérile in carierd au o
legaturd mult mai directd in alegerea carierei.

Rojewski (2009, A. J. Kris Metz si al., 2009, p. 157) sublinia
importanta examinfirii congruentei sau discrepantei dintre aspiraiile
individuale si asteptarile individului. Prin aceastd analizd putem identifica
factorii care pot conduce indivizii si-gi compromiti aspirafiile sau si
actioneze in realizarea deplind a acestora.

Acesti factori pe care 1i putem investiga includ conform [ui Rojewski
(2005, A. J. Kris Metz si al., 2009, p. 157):

e credinte asupra eficacitdfii de sine;

e suportul familiei si prietenilor;

o percepfiile asupra oportunildtilor si barierelor sociale.

Pe langd acesti factorl pe care 1l vom analiza mai jos, addugim in
studiul balantei dintre aspiratii si agteptiri, realismul asteptdrilor pentru a
vedea in ce masurd optiunea facuty este una reald sau fantezistd, considerind
astfel cd agteptirile reale corespund profilului stabil, pe cand agsteptdrile
fanteziste pun In evidentd un profil instabil.
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De asemenea, ne-am indreptat atentia, in ceea ce priveste asteptarile,
asupra a doud aspecte: asfeptdrile fatd de locul de muncd si asteptdrile fatd
de evolufia carierei. Am considerat ci doar asteptirile de nivel mediu
exprimé o pozitie realistd si perfect valabila pentru un profil stabil, pe cand
supra sau subaprecierea conduce spre aspecte extreme, neconforme realitafii.

Un prim factor care poate fi analizat in urma discrepantei dintre
aspiratii §1 asteptarl spuneam ci este credinte individului asupra eficacitdtii
de sine legate de luarea deciziilor in carierd (CDSE — career decision self-
efficacy). Acest construct a fost introdus de Bandura (1977, 1982) si se referél
la ,.gradul de incredere in realizarea unei sarcini relevante pentru luarea
deciziilor in carierd” (A. J. Kris Metz si al., 2009, p. 158).

Cercetarile indica faptul ci CDSE este un bun predictor al
comportamentului de explorare a carierei precum si a deciderii in carieri.

Instrumentul folosit pentru investigarea acestui construct CDSES-SF
(Betz & al., 1996) contine 25 de itemi care vizeazi cinci scale: estimarea
sinelui (eficacitatea de sine), selectarea scopurilor, adunarea informatiilor
ocupationale, realizarea planurilor pentru viitor si rezolvarea problemelor.

Nu putem s nu observim c# acest instrument practic vizeazd mai
multe aspecte. Prin urmare, noi ne vom opri, din punctul de vedere al acestui
factor doar asupra estimérii sinelui (eficacitatea de sine).

Intr-un studiu realizat de D. Vieira si J. L. Caimbra (2008) se
evidentiazd faptul ci eficacitatea de sine este un bun predictor atit al
asteptérilor, cit si a scopurilor.

O abordare deosebit de interesantd este §i cea propusd de L. Nota,
S. Soresi si L. Ferrari (2008), care pornind de la modelul social cognitiv (care
accentueazd rolul activ al individului in determinarea propriilor actiuni) au
realizat un program de crestere a eficacitétii de sine si au ardtat cum aceastd

- crestere influenteazd nivelul de satisfactie resimtit. Concluzia cercetdrii lor
actiune este una simpld dar caf se poate de adeviratd: ,,prima poruncd: cred
in mine...s1 pentru cd este in interesul meu”.

Un al doilea factor care reiese din discrepanta aspiratii — asteptéri este
suportul familiei 5i prietenilor.

Familia este cel mai important sistem social care influenteazi
dezvoltarea vocationald a individului.
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Stim cf, in mare parte, abilititile, interesele, aparenta fizica si
personalitatea individului sunt determinate ntr-o anumitd mésuré de factorul
ereditar, dar la fel de important, daca nu chiar mai important, este mediul fizie
si afectiv in care individul traieste.

AKX Nayak (p. 60) considerd cd numdrul de persoane, zgomotul,
luminozitatea, aerisirea, dieta sunt conditii fizice importante care au un
impact asupra snétitii individului si asupra puterii sala de concentrare. .

Din punct de vedere afectiv, rolul familiei i al prietenilor este foarte
important In alegerea $i urmdirirea unei cariere. Neglijarea parental,
respingerea, supraprotectia, conflictele intre périnti, rivalitatea intre frati pot
crea o persoand nesigurd si greu integrabila.

Un rol important il are si stimularea culturald din familie sau religia.
Deseori auzim expresii precum apefitul pentru carte”, ,dorinfa de
autodepdsire” care sunt dezvoltate In familie.

Insd credem ci nu doar suportul familiei si prietenilor este important,
ci la fel de important ni se pare si grupul de referintd sau modelul individual
(care nu este totdeauna din familie: profesor, antrepenor etc.), care poate fi
semnificativ pentru alegerea $i urmirirea unei cariere.

AXK Nayak (2002, p. 65) aminteste o serie de cercetdri care
evidentiazd faptul cd un béiat Incorporeazd caracteristicile tatalui, inclusiv
rolul ocupational, valorile legate de munca si atitudinile fatd de munci, jar
pentru o fatd mama reprezintd mai de grab3 un model sexual decét umul
ocupational.

Perceptiile asupra oportunitdlilor 5t barierelor sociale veprezint cel
de-al treilea factor care poate f1 evidentiat in cadrul balantei dintre aspiratii si
asteptari.

Acesta are In vedere modul In care individul se raporteazi la nivelul
socioeconomic al familiei, care afecteazi posibilitétile de a sustine financiar
educatia individului si un anumit stil de viaga, dar si modul in care individul
apreciazd oportunititile de angajare pe piata muncii, barierele sociale sau
economice care pot exista la un anumit moment dat.

A. K Nayak consideri cd persoanele care provin dintr-un strat
economic mai fnalt au mai multe sanse de angajare in acel mediu pentru ca
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périntii au mai multe contacte cu oamenii care sunt mai de grabi angajatori
decét angajati.

Informatiile ocupationale pe care o persoani le obtine de la familie pot
influenta modul de a géndi si actiona.

Astfel, o persoand dintr-un mediu social mai ridicat are informatii mai
multe despre munca profesionald, afaceri si administrare, pe cénd o persoani
dintr-un mediu social mai sc8zut detine informatii despre meserii. A. K Nayak
(2002, p. 61) considerd c indivizii tind si se identifice cu profesii din mediul
lor sociceconomiic,

In alegerea si urmarirea unei cariere, un individ poate fi influentat de
prestigiul social, dar si salariul oferit pentru acel loc de munca.

De asemenea, sindtatea membrilor familiei poate afecta indirect
dezvoltarea vocationald (pdrinti bolnavi, moartea unui périnte).

Factorii fizici, cum ar fi locatia geografics, influenteazi dezvoltarea
vocationald a unui individ in termeni de restrictii $i oportunititi (de exemplu:
rural/urban).

In vederea investigirii barierelor percepute, Luzzo & McWhirter
(2001, in A. J. Kris Metz si al., 2009, p. 160) propun un instrument ce
cuprinde 64 de itemi: de la 1-32 mé#soara barierele curente si viitoare, iar de
la 33 1a 60 itemii vizeaza capacitatea de a face fatd acestor bariere.

Pentru investigarea credinfelor asupra eficacitiitii de sinre vom
include in chestionar trei itemi relevanti pe care Ii prezentdm mai jos:

., Cdit de repede crezi cd te veti adapta la locul de munca? (bifeazi o
singurd variantd):

- foarte repede;

- repede;

- relativ repede;

- Incet, am nevoie de mai mult timp de acomodare;

- foarte incet, imi este greu sd md integrez in grupuri noi.”

Varianta foarte repede si repede va corespunde profilului stabil, iar
ultimele trei variante vor corespunde profilelor indecis gi instabil.

e consideri o persoand competentd in domeniul tiu? (bifeazd o
singurd varianid):

- Sunt o persoand competentd §i capabild de a depdsi orice obstacol;
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- Sunt o persoand competentd si responsabild;

- Nu sunt foarte mulfumitd de competenta mea profesionald;

- Mii consider o persoand incompetentd in domeniul meu”.

Primele doud variante de rdspuns corespund profilului stabil, iar
ultimele doud vor corespunde profilelor indecis si instabil.

L ce mdsurd esti de acord cu wrmidtoarea afirmatie? (bifeazd o
singurd variantd):

Succesul in cariera mea va fi determinat de propriile eforturi:

o in foarie mare mdsurd,

e [nmare masurd;

o In mdsurd potrivitd;

e [nmicd mdsurd;

e In foarte micd mdsurd”.

Varianta in foarte mare maswd i mare misurd va corespunde
profilului stabil, iar uftimele trei variante vor corespunde profilelor indecis si
instabil.

Pentru investigarea suportalui fumiliei si prietenilor am conceput
doi itemi. Primul are in vedere suportul familiei, iar celdlalt sprijinul
prietenilor in alegerea si urmarirea unei cariere.

. Cum apreciezi sustinerea familiei privind alegerea si urmdrirea
carierei alese?

e familia m-a sprijinit infotdequna in cariera aleasd,

e familia nu m-a sus{inut intotdeauna in cariera aleasd;

o familia a fost indiferentd fuid de optiunea mea de carierd;

o familia a fost impotriva acestei opfiuni”

Prima variantd de raspuns corespunde profilului stabil (susfinere peste
medie), iar celelalte profilului indecis si instabil. Varianta a doua de rdspuns
reprezintd o sustinere medie, iar variantele trei si patru se referd la o sustinere
joasa.

., Cum apreciezi susjinerea prietenilor privind alegerea si urmdrirea
carierei alese?

o prietenii m-au sprijinit infoldeauna in cariera aleasd;

o prietenii nu m-au susfinut tnfotdeauna in cariera aleasd;
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e prietenii au fost indiferenti fafd de optiunea mea de carierd;

o prietenii qu fost impotriva acestei optiuni”.

Prima varianti de rispuns corespunde profilului stabil (sustinere peste
medie), iar celelalte profilului indecis §i instabil. Varianta a doua de rdspuns
reprezinté o sustinere medie, iar variantele trei §i patru se referd la o sustinere
joasd,

in vederea studierii perceptiilor asupra oportunititilor si barierelor
sociale am formulat gapte itemi, in care analiziim perceptia obstacolelor
asupra nivelului socioeconomic al familiei, stirii de sinitate a membrilor
familiei, locatiei geografice, apartenentei la un grup minoritar, diferentelor de
gen si obstacolelor de pe piata muncii (inclusiv suprasaturarea domeniului).

Prima variantd de rispuns a primilor sase ‘itemi corespunde unor
perceptii peste medie (profil indecis sau instabil), varianta a doua corespunde
unor perceptil medii (profil stabil), iar varianta a treia corespunde unor
perceptii joase (profil stabil).

.» Nivelul socioeconomic al familiei este/a fost un impediment pentru
urmdrirvea carierei dorite(bifeazd o singurd variantd):

- Este/A jost un obstacol pentru urmdrirea carierei dovite;

- Este/a fost un obstacol peste care, prin eforturi, familia a reusit

8d treacd;

- Nu ainfluentat negativ urmdrirea carierei dorite”.

. Starea de sdndtate a membrilor familiei este/a fost un impediment
penitru urmdrirea carierei dorite(bifeazd o singurd variantd):

- Este/A fost un obstacol pentru urmdrirea carierei dorite;

- Este/a fost un obstacol peste care, prin eforturi, familia a reusit

sd treacd;

- Nu ainfluentat negativ urmdrirea carierei dorite”.

. Locatia geograficd (domiciliul in mediu rural, oras mic, nedezvoltat)
este/a fost un impediment pentru urmdrirea carierei dorite(bifeazd o singurd
variantd):

- Este/A fost un obstacol pentru urmdrirea carierei dorite;

- Este/a fost un obstacol peste care, prin eforturi am reugit sd trec;

- Nu ainfluenfat negativ urmdrirea carierei dorite”.
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., Apartenenta la un grup minoritar (grup etnic, religios) este/a fost un
impediment pentru urmdrirea carierei dorite(bifeazd o singurd variantd):

- Este/A fost un obstacol pentru urmdrirea carierei dorite;

- Este/a fost un obstacol peste care, prin eforturi am reugit sd trec;

- Nu a influentat negativ urmdrirea carierei dorite”.

,, Diferentele de sex sunt/au fost un impediment pentru urmdrireq
carierei dorite(bifeazd o singurd vaviantd):

- Sunt/Au fost un obstacol pentru urmdrirea carierei dovite;

- Sunt/Au fost un obstacol peste care, prin eforturi am reugit sd trec,

- Nu au influentat negativ urmdrirea carierei dorite”.

»Suprasaturarea piefii muncii (prea mulli economisti) este/a fost un
impediment pentru urmdrirea carierei dorite(bifeazd o singurd variantd):

- Este/A fost un obstacol pentru urmdrirea carierei dorite;

- Este/u fost un obstacol peste care, prin eforturi am reusit sd frec;

- Nu ainfluentat negativ urmdrirea carierei dorite”.

Ultimul item al acestei fatete vizeaza perceptia pietii muncii. Pentru
prima variantd de rispuns obstacolele percepute sunt fnalte (profil indecis §i
instabil), pentru cea de-a doua variantd obstacolele sunt medii (profil stabil),
iar pentru a treia variantd de r#spuns obstacolele sunt percepute ca
inalte(profil indecis §i instabil).

.» Cum percepefi piata muncii actuald:

- sunt putine locuri de muncd, dar le poti obfine dacd ,, cunogti pe

cine trebuie”,
- sunt putine locuri de muncd, pentru oameni foarte
buni/competenfi;

- nu sunt disponibile locuri de muncd, piata muncii este blocatd”.

Itemii conceputi pentru a studia asteptirile futi de locul de muncd $i
asteptirile fatd de evolutia carierei au fost conceputi cu mai multe variante
de rdspuns (9), din care respondentul isi va alege cite variante doreste.
Considerim cé alegerea a 1-3 variante corespunde unor asteptéri joase,
4-6 variante au n vedere asteptdri medii (profilul stabil), iar alegerea a
7-9 variante corespunde unor asteptiri peste medie.
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De asemenea, putem face aici o nuanfare a profilelor indecis si
instabil, considerdnd cd asteptdrile Inalte corespund unui idealist, iar
asteptirile joase unui pesimist.

.» Cele mai importante asteptdri ale mele fatd de locul de muncd unde md voi
angaja/sunt angajat sunt (bifeazd variantele care vi caracterizeazdj:
comunicare foarte bund cu superiorii;

- conditii decente de lucru;

- relatii foarte bune cu colegii;

- S8d fiu respectat;

- salariu corelat cu responsabilitdfile/efortul depus;

- oameni profesionisti;

-~ transparentd in luarea deciziilor;

- posibilitdti de avansare;

- salariu decent”.

»~Cele mai importante asteptdri ale mele fafd de evolutia in planul
carierei sunt (bifeazd variantele care va caracterizeazd):

- 8d fle corelatd cu pregdtirea mea;

- 8d propulsez pe scara sociald;

- independentd financiard;

- avansare in carierd pe baza muncii depuse;

- specializarea continud intr-un anumit domenin;

- stabilitatea locului de muncd;

- mai multe locuri de muncd unde sd capdt experientd;

- un loc de muncd care sd-mi placd;

- §d am o situatie materiald foarte bund”.

13.1.6. Fateta 6 — Nevoi de formare

Un ultim aspect evidentiat in harta personali a carierei este acela al
nevoilor viitoare de formare.

Considerdm ci acest aspect a fost marginalizat in studiile privind
cariera i consilierea ei. De aceea, perspectiva pe care noi o promovim este
acea cii o persoand orientat spre perfectionarea continud, capabild si-si
identifice nevoile de formare va corespunde unui profil stabil al hértii
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personale a carierei si va avea sanse mai mari de insertie profesionald decét
celelalte profile identificate.

., Consideri cd ai nevoie de formare in continuare? Da Nu
Dacd afi raspuns Da la intrebarea de mai sus enumerd cdteva dintre nevoile
tale de formare:”

Din punctul de vedere al acestei fatete considerim ci gi profilul
indecis este capabil si el sd-si identifice nevoile de formare.

13.2 Chestionarul Harta personalii a carierei

Acest chestionar Isi propune sé studieze prin intermediul opiniilor tale,
diferiti factori ce determind alegerea si urmérirea unei cariere.

* Tntrebare obligatorie

Sectiunea 1
Partea superioar a machetei

1. Ti-ai ales o carierd? Géndeste-te un moment si apoi identificd motivele
pentru care ti-ai ales aceasté carierd * (bifeaza maxim 4 variante.):
Diferite pachete de premiere: prime, telefon de serviciu, maging etc.
Am fost constrins de anumite aspecte materiale.

Parinii mi-au sugerat ca fiind o cariers bund.
Prietenii mi-au sugerat ca fiind o carieré buna.

Alte persoane mi-au sugerat ¢é ar fi o alegere buna.
Salariu pe misura competentelor/responsabilititilor.
Mediu de lucru decent, deschis.

Am un model de cariera.

Se potriveste cu abilititile, competentele mele.
Exprima cel mai bine aptitudinile, talentele mele.
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2. Valorile care mi ghideazi in viatd sunt * (bifeazi maxim 6 valori.):

S4 fiu modest.

S am o viatd sinétoass.

S3 fiu placut de ceilalti.

53 fiu bogat.

S& protejez mediul.

54 fiu sincer.

54 fiu performant la locul de muncé.
S& am sentimentul apartenentei

la un grup.

Sa cred in Dumnezeu.

Sd-mi spun opinia la locul de munca.
S fiu sociabil.

S4 fiu independent financiar.

S4 am independentd in luarea
deciziilor.

Sa-i ajut pe ceilalti.

S& fiu sénétos.

S# lucrez in echipi.

Sd fiu ambitios In carierd.
S&-mi asum responsabilitétile.
S& fiu deschis cétre nou.

Sa fiu corect.

Sd am timp pentru mine insumi.
S fiu loial.

S8 fiu perseverent in urmérirea
carierei dorite.

Sa fiu creativ.,

S& respect traditiile familiale.
Sa fiu serios in profesia aleasa.

3.1. Al un plan de carierd * (bifeazi o singura varianti.):

Am un plan de carierd bine stabilit.

Am un plan in linii mari; stiu unde as vrea s ajung.
Nu am un plan bine stabilit; am mai multe optiuni.
Nu am un plan bine stabilit; incerc sé vid care Imi sunt optiunile.

Nu m-am gindit pand acum la asta.
Deocamdati nu mé intereseaza asta, mi concentrez asupra studiilor.

3.2. Mi pot adapta schimbiérilor planurilor de carierd /flexibilitatea planurilor:
(Daci ai bifat prima sau a doua varianté la Intrebarea de mai sus raspunde
si la aceastd intrebare. Dacd Nu, treci la intrebarea urmatoare.):

Da Nu

4.1. Te-ai decis asupra unei cariere? Cét de decis esti? Gandeste-te pentru un
moment si apoi bifeazi toate variantele care se potrivesc situatiei tale.
* (Poti bifa oricéte variante se pofrivesc situatiei tale.):
M-am decis in ce domeniu voi lucra.
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M-am decis asupra tipului de companie unde vreau sa lucrez.

M-am decis ce specializare mi-as dori s3 urmez.

M-am decis sé lucrez cu normd Intreagi si sé continui studiile.

M-am decis ce sd fac cu viata mea si decizia va fi aceiasi si anul viitor.

4.2. In legaturd cu decizia privind alegerea si urmdrirea unei cariere ma simt
* (bifeazd o singurd varianta.):
Confortabil cu decizia luat.
Inconfortabil, pentru ¢ nu am luat inci o decizie.
Confortabil, chiar daci nu am luat inci o decizie.

4.3. In legatura cu consccintele deciziei privind cariera * (bifeazi o singura
varianti.):
Analizez intotdeauna consecintele (riscuri/beneficii/efecte pe termen
lung).
Analizez consecinfele st md mai consult cu alte persoane importante,
decizia finald apartindndu-mi.
lau deciziile bazindu-md pe intuitia mea, uwrmirind propriul
interes/propriile nevol.

5.1. Cét de repede crezi cé te vei adapta la locul de muncé * (bifeazé o singurd
variantd.):
Foarte repede.
Repede.
Relativ repede.
Incet, am nevoie de mai mult timp de acomodare.
Foarte incet, imi este greu s4 ma integrez in grupuri noi.
Foarte Incet, Invat mai greu.

5.2. Te consideri o persoand competentd in domeniul tiu * (bifeazi o singurd
varianti.):
Sunt o persoani competenti si capabili de a depasi orice obstacol.
Sunt 0 persoand competenti si responsabili.
Nu sunt foarte mulfumitad de competenta mea profesionala.
M3 consider o persoand incompetentd in domeniul meu.
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5.3.

54.

5.5.

5.6.

5.7.

in ce masurd esti de acord cu urmétoarea afirmatie: Succesul in cariera
mea va fi determinat de propriile eforturi * (bifeazi o singurs variantd.):
In foarte mare miisura.

In mare masura.

Tn masurd potrivits.

In mic4 mésuré.

In foarte mica masuri.

Cum apreciezi sustinerea familiei privind alegerea §i urmarirea carierei
alese * (bifeazi o singurd varianta.):

Familia m-a sprijinit intotdeauna in cariera aleasa.

Familia nu m-a susfinut Intotdeauna in cariera aleasi.

Familia a fost indiferent& fatd de optiunea mea de carieri.

Familia a fost impotriva acestei optiuni.

Cum apreciezi sustinerea prietenilor privind alegerea si urmérirea carierei
alese * (bifeazi o singurd variantd.):

Prietenii m-au sprijinit intotdeauna in cariera aleasi.

Prietenii nu m-au sustinut intotdeauna in cariera aleasd.

Prietenii au fost indiferenti fafi de optiunea mea de carierd.

Prietenii au fost impotriva acestei optiuni.

Nivelul socioeconomic al familiel este/a fost un impediment pentru
urmdarirea carierei dorite * (bifeazi o singurd varianti.):

Este/A fost un obstacol pentru urmdrirea carierei dorite.

Este/a fost un obstacol peste care, prin eforturi, familia a reusit si treacd.
Nu a influentat negativ urmdérirea carierei dorite.

Starea de sanitate a membrilor familiei este/a fost un impediment pentru
urmarirea carierei dorite * (bifeaza o singurd variantd.):

Este/A fost un obstacol pentru urmérirea carierei dorite.

Este/a fost un obstacol peste care, prin eforturi, familia a reusit sé treacé.
Nu a influentat negativ urmirirea carierei dorite.
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5.8. Locatia geograficd (domiciliul In mediu rural, oras mic, nedezvoltat)
este/a fost un impediment pentru urmérirea carierei dorite * (bifeazi o
singurd varianta.):

Este/A fost un obstacol pentru urmdrirea carierei dorite.
Este/a fost un obstacol peste care, prin eforturi am reusit s trec.
Nu a influentat negativ urmérirea carierei dorite.

5.9. Apartenenta la un grup minoritar (grup etnic, religios) este/a fost un
impediment pentru urmérirea carierei dorite * ((bifeazd o singuri
variantd.):

Este/A fost un obstacol pentru urmarirea carierei dorite.
Este/a fost un obstacol peste care, prin eforturi am reusit si trec.
Nu a influentat negativ urmirirea carierei dorite.

5.10. Diferentele de sex sunt/au fost un impediment pentru urmirirea carierei

dorite * (bifeaz# o singuré varianta.):
Sunt/Au fost un obstacol pentru urmaérirea carjerei dorite.,
Sunt/Au fost un obstacol peste care, prin eforturi am reusit s trec.
Nu au influentat negativ urmérirea carierei dorite.
5.11. Suprasaturarea pietil muncii (prea mulfi economisti) este/a fost un
impediment pentru urmérirea carierei dorite * (bifeazd o singurd
variantd.):
Este/A fost un obstacol pentru urmarirea carierei dorite.
Este/A fost un obstacol peste care, prin eforturi am reusit s trec.
Nu a influentat negativ urmaérirea carierei dorite.

5.12. Cum percepeti piata muncii actuald * (bifeaza o singurd varianta.):
Sunt putine locuri de muncé, dar le poti obtine dacd ,,cunosti pe cine
trebuie”.

Sunt putine locuri de muncd, pentru oameni foarte buni/competenti.
Sunt destul de multe locuri de muncd, dar toate cer experientd.
Sunt destul de multe locuri de muncé, daci sti s cauti.

Nu sunt disponibile locuri de munci, piata muncii este blocati.
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5.13. Cele mai importante agteptéri ale mele fatii de locul de munca unde mi
voi angaja/sunt angajat sunt * (bifeazd variantele care vi

caracterizeaza.):

Comunicare foarte buni cu superiorii.

Conditii decente de lucru.

Relatii foarte bune cu colegii.

Sé fiu respectat.

Salariu corelat cu responsabilitatile/efortul depus.
Oameni profesionisti.

Transparentd in luarea deciziilor.

Posibilitati de avansare.

Salariu decent.

5.14. Cele mai importante asteptéri ale mele fafi de evolutia In planul carierei

sunt * (bifeazd variantele care va caracterizeaza.):
Si fie corelatd cu pregitirea mea.

Sa propulsez pe scara sociald.

Independentd financiari.

Avansare In carierd pe baza muncii depuse,
Specializarea continud intr-un anumit domeniu.
Stabilitatea locului de munca.

Mai multe locuri de munca unde si capit experienta.

Un loc de munci care si-mi placi.
Si am o situatie materiald foarte buna.

6. 1. Consideri ¢ ai nevoie de formare in continuare? *
Da Nu

6.2. Daci ai rispuns Da la intrebarea de mai sus, enumersi nevoile tale de
formare. Dacd ai rAspuns Nu la intrebarea de mal sus, mergi la

urmaitoarea intrebare.
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Dupa aplicarea chestionarului interpretarea se va face conform celor
trei profiluri §i In acord cu cele prezentate la punctul anterior.

Recomanddm dezbaterea fiecarui item In parte tocmai pentru a vedea
aspecte nuantate ale deciziei §i factorilor care influenteaza cariera, alte
probleme care trebuie rezolvate si sugestii particularizate de consiliere
utilizdnd tabelul de mai jos.

De asemenea, este bine de stiut ci datele de cercetare ne relevé faptul
ci persoanele cu un profil stabil au o insertie mai bund pe piata muncii
(maximum sase luni de la absolvirea facultdtii). Acest lucru trebuie vizut ca
o provocare de a construi profile stabile, dar si a interveni prin consiliere
adaptatd pentru celelalte profile.

13.3. Tabel-suport pentru conceperea unui fraseu personalizat
de consiliere pentru carieri
Tabelul 13.2
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