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INTRODUCERE

Consilierea si planificarea carierei este o disciplind
fundamentala la ciclul II master, la programul de studii
Psihodiagnostic si interventii psihologice in diferite tipuri de
organizatii din cadrul Facultatii de Psihologie si Psihopedagogie
Speciald, din Universitatea Pedagogicd de Stat ”Ion Creangd” din
Chisinau, fiind o continuitate a disciplinei Orientarea scolara si
profesionala, predata la studentii ciclului I licenta, la specialitatile
Psihologie, Psihopedagogie. El ofera date, concepte, idei, explicatii
cu privire la cariera, planificarea carierei, managementul si
automanagementul carierei, factorii implicati in decizia privind
cariera, dar si strategii de marketing personal.

In orice societate democratici politicile in domeniul
resurselor umane referitoare la consilierea carierei trebuie sa vizeze
CU necesitate dezvoltarea capacitatii personale de a lua decizii $i
initierea unui traseu personal de integrare socio-profesionala.
Pentru aceasta, serviciile de informare, consiliere si orientare oferite
de consilieri trebuie si aiba in atentie nevoile reale ale clientilor. In
consecinta si resursele de care dispune consilierul (diferite categorii
de informatii, instrumente psihologice de evaluare, alte metode si
tehnici specifice consilierii carierei) trebuie subsumate aceleiasi

prioritati: plierea pe nevoile clientilor.



Pentru ca informatiile oferite tinerilor sau adultilor sa serveasca
nevoilor acestora si sa le fie utile si cu impact maxim in dezvoltarea
carierei, acestea trebuie sa fie actuale, exacte, impartiale / neutre,
sigure, direct accesibile, de incredere, consistente si pre-clasificate
dupa anumite criterii.

Persoanele tinere si adulte trebuie sa constientizeze ca dinamica
pietei muncii, actuala si de perspectiva, implica invatare continua,
mobilitate  ocupationala, initiativa personald, comunicare,
antreprenoriat, asumarea de roluri sociale in cadrul comunitatii.

In aceasta situatie, abordarile de tip constructivist in activitatea
serviciilor de informare, consiliere si orientare pentru dezvoltarea
carierei individului sunt cele mai recomandate. Acestea presupun
sprijinirea clientilor sa-si construiascd propria imagine si identitate
in consens cu structura lor de personalitate, cu aptitudinile,
afectivitatea sau sistemul de interese in plan profesional cu rol
reglator si de anticipare a stilului de viata pe care doresc sa si-I
asume in societate. Totodata, o abordare constructivistd presupune
deplasarea accentului serviciilor de informare, consiliere §i orientare
spre activitatile practice, incurajarea realizdrii de contacte
exploratorii directe, de experiente nemijlocite (inclusiv de munca),
toate menite sd duca la intelegerea societatii, mecanismelor sociale
si ale pietei muncii si la stimularea independentei personale in

dezvoltarea carierei. Abordarile constructiviste se aseamana cu cele
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non-directive, cu deosebirea ca primele incitd si sprijind permanent
individul sa-si ia soarta in propriile maini, pentru a se implica in
construirea unui traseu de dezvoltare a carierei in consens cu
nevoile sale (inclusiv latente).

In prezent, cariera reprezinti un aspect al vietii de
importantd primordiald, atat la nivel personal, cat si social. Indivizii
fac adesea investitii deosebite de timp si resurse pentru a avea o
cariera de succes. Speram ca lucrarea data va contribui la 0 pregatire
teoreticd, atitudinald si practicd a specialistilor care desfasoara
activitati de psihodiagnostic si interventii psihologice in diferite

domenii.



CONCEPTUL DE CARIERA: EVOLUTIE SI
SEMNIFICATIE

Omul este propriul sdu manager, el trebuie sa-si evalueze
resursele cu realism, sa-si stabileasca obiectivele si sa claboreze
proiecte existentiale pe termen lung, mediu i scurt, sa se
foloseasca de oportunitdti pentru a atinge scopurile de etapa.
Identificarea unor scopuri de succes va determina persoana sa
actioneze 1n consecintd. Sa obtii un loc de munca este important,
dar este de asemenea important sia intelegi ca fiecare activitate
profesionala practicata face parte din cariera ta, dupa cum tot din
carierd fac parte si activitdtile de invatare, modalitatile de petrecere
a timpului liber si activitdtile de voluntariat. Tot ceea ce faci acum,
primele joburi sau urmatoarele reprezinta pasi in cariera. Un prim
pas iIn precizarea conceptuala a conceptului ,cariera” a fost
delimitarea lui de conceptele ,,ocupatie”, ,functie”, ,,meserie”,
,profesie”. Ocupatia este o activitate socialmente utila care-i
aduce beneficii sau constituie o sursd de existentd pentru persoana
care o exercitd. Ocupatia se exprimd prin functie sau meseria
exercitatd de o anumita persoana activa. Calificarea intr-o ocupatie
se realizeazd (in general) la locul de munca. Ocupatiile pot fi
clasificate pe baza unor criterii, precum: domeniul de activitate,

nivelul de pregatire profesionala, complexitatea sarcinilor de



indeplinit si au ca elemente specifice: uneltele, instrumentele
utilizate, spatiul de lucru, durata muncii, conditiile de salarizare. M.
Luca defineste ocupatia ca ,,indicator socio-sintetic pentru originea
sociald, nivelul de educatie, statutul social al individului” si cariera
ca ,,ansamblul rolurilor profesionale de-a lungul vietii active, a
caror succesiune poate urma traiectorii diferite de-a lungul
timpului”. Functia semnificd o activitate exercitata intr-o anumita
ierarhie functionala (de conducere sau executie). Meseria
reprezintd ansamblul de cunostinte si deprinderi de activitate
dobandite prin procesul de educatie (initiala sau continud) si
formare practica, necesare exercitarii anumitor servicii si activitati.
Profesia reprezinta specializarea obtinuta prin studii (in general de
niveluri mai inalte). Profesia poate constitui: sursd de venituri,
modalitate de a obtine satisfactii, realizari, prestigiu social, forma
de valorificare a pregatirii profesionale, cadru de socializare si de
identificare a unor modele de viata. Parker si coautorii noteaza ca
principala deosebire dintre realitatile pe care le desemneaza
conceptele date este faptul cd in definirea lor nu este luat In
considerare timpul, pe cand in definirea carierei acesta are un rol
central. Cariera este consideratd pentru educatie un scop sau o
aspiratie, acordandu-se o pondere mai mare procedeelor care sa

asigure dezvoltarea carierei (consilierea in orientarea carierei,



formarea profesionald initiald si continud, promovarea si educatia
pentru cariera etc.).

Conceptul de cariera are numeroase intelesuri, in general fiind
asociat cu idea de miscare ascendenta sau de avansare a unei
persoane 1intr-un anumit domeniu de activitate, cu scopul de a
obtine mai multi bani, mai multa responsabilitate sau de a dobandi
mai mult prestigiu si mai multd putere. Daca la jumatatea secolului
XIX, o carierd era consideratd un proces care implicd dezvoltarea
sinelui, o dezvoltare sustinutd de interactiunea unui set de variabile
personale si situationale, incepand cu deceniul 9 al secolului XX, in
definirea carierei sunt cuprinse toate rolurile de muncad si
experiente din viata unui individ care se dezvoltd in contexte
sociale si culturale specifice, toate pozitiile, sarcinile si activitatile
postului, alaturi de interpretarile subiective ale evenimentelor
legate de muncd (aspiratii, asteptdri, valori, nevoi si sentimente) ti
toate activitdtile de munca in care individul se angajeaza pe tot
parcursul vietii sale. Astdzi, cdnd conotatia negativa a termenului s-
a schimbat, cariera reprezinta succesiunea de profesii, ocupatii,
posturi, functii exercitate de-a lungul vietii active, presupunand
fluctuatii ocupationale (uneori spectaculoase) de la o etapa de
varsta la alta. Cariera este definita de Butnaru (1999) ca o
succesiune de profesii, indeletniciri §i pozitii pe are le are o

persoana 1n decursul perioadei active de viatd, inclusiv functiile
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pre-vocationale (cum sunt cele de elevi si studenti, care se
pregatesc pentru viata activa) si post-vocationale (pensionarii care
pot avea rol de colaboratori, mentori).

Ceea ce caracterizeazad orice carierd actuala este dinamismul
de proces, faptul ca individul schimba mai multe locuri de munca
(in medie 5-7) de-a lungul vietii sale active.

Conceptul de cariera are mai multe intelesuri:

» Cariera — avansare. Aceastd viziune a carierei presupune

mobilitate, de obicei, ascensiunea intr-o organizatie.

» Cariera — profesie. Potrivit acestui punct de vedere,
anumite ocupatii constituie o carierd (manageri,
profesionisti, militari), Tn timp ce alte ocupatii sunt
acceptate ca ,,posturi” (ospatari, muncitori necalificati sau
vanzatori).

» Carierd — succesiunea de posturi in activitatea
profesionald. In aceastd viziune cariera reprezinti o
evolutie a posturilor individuale.

Alti autori inteleg prin cariera succesiunea de functii, in ordinea
crescatoare a prestigiului, prin care trece angajatul in mod ordonat,
consecutiv dupa un algoritm stabilit.

De asemenea, Gary Johns, in lucrarea ,,Comportament
organizational” prezinta cariera ca ,,0 succesiune evolutiva de
activitati si pozitii profesionale pe care le atinge o persoana, ca si
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atitudinile, cunostintele si competentele asociate care se dezvolta
de-a lungul timpului”.

» Cariera — serie de roluri de-a lungul vietii legate de

experientd.
Aceasta este o abordare destul de subiectiva care se concentreaza
asupra istoriei unei experiente de munca ce poate cuprinde
propriile conceptii, aspiratii, Succese, insuccese etc.

O definitie asemanatoare este datd de David J. Cherrington,
care intelege cariera ca pe o succesiune de experiente individuale,
legate de munca si castigate de-a lungul vietii. Aceasta inseamna ca
o cariera este un concept individual, deoarece fiecare persoana are
0 unica succesiune de experiente legate de munca.

» Cariera — percepere individuala si subiectiva a succesiunii
de atitudini s§i comportamente, asociatd cu experientele si
activitdtile de munca de-a lungul vietii profesionale. Aceasta
definitie propusa de Douglas T. Hall are in vedere atat aspectele
subiective (experiente, roluri), cat si pe cele obiective (atitudini si
comportamente pe posturi) care pot sa apara de-a lungul vietii
active a unei persoane, fara a face vre-0 referire la ceea ce
inseamnd avansarea persoanei respective.

» Cariera — cadrul dinamic in care o persoana isi percepe
viata in intregul ei si interpreteazd semnificatia diferitelor calitati

personale, actiuni si lucruri care i s-au Intamplat. Deci tot o
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interpretare  subiectivda a carierei, in contextul valorificarii

potentialului uman.

In general exista cateva definitii ale carierei, care sunt acceptate
de majoritatea specialistilor, dintre care mentionam:

% cariera reprezinta un sir de treceri de la o functie la alta,
superioara, cu sarcini mai mari si mai responsabile”

% ,cariera profesionald reprezinta o succesiune evolutiva de
activitati si pozitii profesionale pe care doreste sd le atinga
angajatul pentru a obtine mai multd putere, mai mult prestigiu
si mai multi bani”.

Cariera profesionala reprezintd parcursul profesional format
din ocupatii succesive asumate de un individ in termenii aceleiasi
ocupatii de baza. Pregatirea pentru cariera se face obligatoriu pe cai
formale (scolarizare, formare continud), dar si informale (studiu
individual, experienta de munca in alt domeniu sau pe alta pozitie
terarhica). Conceptul cu semnificatie pentru zona profesionald
trebuie delimitat de cel peiorativ din expresia “a face cariera”.

Cariera individuald se dezvoltd prin interactiunea dintre
aptitudinile, abilitatile, nevoile si aspiratiile individului si
experienta profesionald pe care 1-o furnizeaza organizatia/
compania. Din aceasta perspectiva, cariera poate fi privitd ca o

succesiune de experiente separate sau care se coreleaza intre ele.

Intreaga existentd a unui om isi pune amprenta asupra carierei sale,
13



de aceea se si stabileste frecvent o prioritate intre cele doud
componente majore ale vietii individului: familia si profesia. O
persoana poate avea o cariera de scurtd duratd sau mai lunga, dar si
una sau mai multe cariere, in acelasi timp sau separate, succesive in
timp. Este un proces dinamic si care are loc pe parcursul intregii
vieti. Parcurgerea unei etape conduce inevitabil la atingerea unui
nivel superior de intelegere si de (re)orientare ulterioara a traseului
carierei. Cariera profesionala reprezinta evolutia profesionala a
unui individ pe parcursul intregii sale vieti. In cadrul aceleiasi
profesii, in cariera unei persoane se pot inscrie specializari,
perfectionari sau promovari profesionale.

Cariera poate fi privitd si sub aspect economic, sociologic sau
psihologic:
* Sub aspect economic, cariera consta intr-o succesiune de pozitii
profesionale ocupate de o
persoana, ca urmare a pregatirii s meritelor sale profesionale;
* Sub aspect sociologic, reprezinta o succesiune de roluri jucate de
o persoana, fiecare dintre ele
stand la baza celui ce urmeaza;
* Sub aspect psihologic, alegerea de roluri si succesul in exercitarea
lor depind de aptitudinile,
interesele, valorile, trebuintele, experienta anterioard si aspiratiile

persoanei in cauza.
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Managementul numeroaselor situatii si roluri din viata care
se concretizeaza in carierd, adicd suma experientelor de munca
platite si neplatite exprima procesul de dezvoltare a carierei; poate
include experiente de viata ca: activitati de timp liber, relatii

sociale, calatorii, etc.
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MUTATII iN CONTEXTUL CARIEREI

Schimbarile in planul vietii socioeconomice, care au Inceput

cu anii 80, 90 ai secolului trecut, au conditionat schimbari in

cariera profesionald a oamenilor. Cel mai importante dintre acestea
fiind:

Conditiile uneori dificile de existentd si functionare a
organizatiilor i-ai determinat pe conducatorii s$i managerii
acestora sa recurgd la reducerea numdarului departamentelor,
implicit a numarului angajatilor, fapt care cerea mai multa
muncd si mai mare flexibilitate din partea angajatilor rdmasi.
Numai cd aceasta conducea la o suprasolicitarea a celor
ramasi, care adesea clacau. Cresterea gradului de competitie
prin diferentiere, a importantei calitatii, adaptabilitatii si
reactivitatii in functie de nevoile clientilor a condus nu doar la
modificarea profundd a modului de organizare a muncii, ci si
la fuziunea unor organizatii tocmai pentru a-si mentine pozitia
pe piatd. Fuziunile aduc insd cu ele restructurari masive in
cadrul organizatiei care, cel putin temporar,blocheaza
activitatea acestora.

Frecventele dezechilibrari dintre cererea si oferta de personal
au permis ca angajarea sa se faca dupa alte criterii decat dupa

cele traditionale. In ultimul timp angajarea are loc nu atat dupi
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prescriptiile din fisele posturilor, cat dupa competentele si
valorile persoanei in raport cu Intreaga organizatie. Loialitatea
fatd de organizatie devine primordiala. Pastrarea sau
disponibilizarea oamenilor din organizatie este determinata nu
exclusiv de competentele si performantele indivizilor, ci si de
gradul lor de atasare si angajament fata de organizatie. Nevoia
de ajustare la solicitari, ca si cea de imbinare intre doud cerinte
organizationale contradictorii (cerinta standardizarii si cerinta
organizare a muncii. Contractele de angajare limitate in timp,
echipele operative multidisciplinare, munca in retea, grupurile
de proiecte, organizatiile trans-culturale, remunerarea 1In
functie de performanta, slujbele part-time, munca la domiciliu
etc. sunt noile forme de organizare a munca care au patruns in
mediile organizationale.

Faptul cd organizatile nu mai reuseau sd-si solutioneze
singure toate problemele cu care se confruntau a atras dupa
sine recurgerea la externalizarea unora dintre activitatile lor,
adica la incredintarea acestora altor organizatii sau altor
persoane din exterior pentru a le realiza.

Concedierile majore la care organizatiile au fost nevoite sa
recurga au conturat schimbdri de atitudini si comportamente la

membrii organizatiei care au ramas. Afectarea retelei
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socioafective a grupurilor a condus la aparitia unor sentimente
de regret fatd de cei concediati si chiar la reactii negative in
randul persoanelor ramase in organizatie.

Toate acestea au schimbat radical contextul carierelor
profesionale. Se poate vorbi de aparitia unor mutatii in cadrul
noului context al carierelor profesionale:

1. Inlocuirea stabilitatii carierelor profesionale cu mobilitatea
acestora. Astazi slujbele sunt schimbate mult mai des decat
in trecut.

2. Accentuarea caracterului de slaba predictibilitate a cursului
carierei. Carierele au devenit mai putin predictibile, mai
putin structurate, mai putin sigure pentru cei mai multi
oameni.

3. Trecerea de la carierele legate aproape exclusiv de lumea
muncii si lumea organizatiilor, acestea din urma fiind cele
care asigura locul de munca, la carierele deschise spre
aspecte de o larga socialitate. Nu numai locul de munca are
un impact major asupra carierei profesionale, ci si
experientele individului din afara locului de munca, din
familie, din alte medii sociale. Astazi, carierele sunt legate
de intreaga viatd a individului, nu numai de viata din cadrul
activitatii de muncd, ceea ce conteaza fiind interactiunile

variate dintre individ, munca si mediul organizational.
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4. Scaderea in importanta a traiectoriei ascendente a carierei,
in favoarea traiectoriei complexe, variabile. S-a observat ca
promovarile pe scara ierarhicd sunt mai dificil de obtinut, in
timp ce miscdrile la acelasi nivel ierarhic (pe orizontald)si
chiar cele descendente sunt mai frecvente. Cu alte cuvinte,
asistam la cresterea frecventei carierelor antreprenoriale in
defavoarea carierelor birocratice.

5. Deplasarea centrului de greutate de pe managementul
carierei pe automanagementul ei. Desi responsabilitatile
organizatiilor in ceea ce priveste managementul nu scad, ci,
dimpotriva, se accentueaza, incepe sa-si facd loc tot mai
mult tendinta de implicare directd a oamenilor 1in
constructia propriei cariere. Centrarea oamenilor pe ei Insisi
aptitudinile, interesele, valorile, deprinderile si abilitatile
etc.), ceea ce 11 determind sa fie mai atenti si precauti atat in
momentul alegerii carierei, cit ti In cel al schimbarii ei.
Tendinta de transfer al riscurilor dezvoltarii carierei de la
organizatii la individ semnifica gradul major de
autoangajare a individului in propria formare si dezvoltare.

6. Trecerea de la axarea pe prezentul carierei spre axarea pe
elaborarea unei viziuni privind perspectiva carierei. Nu este

suficient sa se evalueze carierea actuala a unei persoane, asa
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cum se prezintd la un anumit moment dat, ci mult mai
important este ca aceasta sa fie evaluata in perspectiva. A
astepta ca lucrurile sa mearga rau este mai periculos decat a
anticipa, chiar si cu unele aproximari, evolutia probabild a
carierei. Necesitatea evaluarii permanente a carierei devine
stringentd in zilele noastre.

Actiunea concomitentd a carierelor singulare cu carierele
duble sau cu cele fara limite, cu o ugsoara predominanta a
acestora din urma. Cariera singulard se referd la situatia
detinerii unui singur post, a unei singure pozitii de-a lungul
vietii, pe cand cele duble sau fara limite, la situatia in care
omul trece prin mai multe posturi, pozitii, chiar profesiuni
in decursul vietii sale profesionale active. In zilele de azi
existd mai multe oportunitati pentru a-si alege modul de
comportare, de a-si cauta situatiile care considera ca ii sunt
mai favorabile.

O mutatie extrema ar putea-o constitui disparitia carierei si
inlocuirea ei cu simpla existenta cotidiand a omului.

Noul context al carierei genereaza o serie de dileme etice si

practice. Cei angajati constientizeaza din ce in ce mai pregnant

faptul ca angajatorii incalci contractul psihologic. In locul

relatiillor de lungd duratd bazate pe regulile nescrise ale

intelegerii si increderii reciproce, pe loialitate, au fost puse
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regulile unei ,afaceri tranzactionale”de scurtd durata.
Persoanele cu abilitdti limitate vor gasi si-si vor pastra locurile
de muncd mult mai greu decat pana acum, ceea ce duce la
pericolul formarii unei subclase de oameni nemultumiti care au

putine sanse de a avea accese la cariere de orice tip.
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FACTORII SI MECANISMELE LUARII DECIZIEI CU
PRIVIRE LA CARIERA

Factorii implicati in luarea deciziei cu privire la cariera pot
fi grupati in doud categorii: factori psihosociali si factori
individuali.

Factori psihosociali: familia (parinti, rude), scoala,
grupul de prieteni, cererea pietei fortei de munca, “moda
profesiunilor” si prejudecatile legate de unele profesiuni.

Familia este unul dintre cei mai importanti factori in
orientarea carierei, chiar dacad in ultimele decenii influenta ei
scade. Familia este cea care opteaza pentru anumite institutii de
invatamant. Atitudinea, stilul educativ al parintilor influenteaza
increderea in sine, directia si mdsura ambitiilor. Parintii sunt cei
care transmit expectantele, asteptarile sociale adecvate pozitiei
lor sociale. Statutul socio-economic are un rol important in
optiunea vocationald a tandrului. Statutul parintilor,
credibilitatea necondifionatd cu care sunt investiti, legaturile
afective intrafamiliale sunt factori esentiali care determina ca
sfaturile acestora sd aiba rezonantd si impact in alegerea
carierei. Factori pornind de la care influenta parintilor pot avea

un efect pozitiv facilitator sau negativ/iluminativ:

22



e disponibilitatea parintilor de a acorda suport pe parcursul
procesului decizional

e oferirea unui feed-back in legatura cu alternativele de
carierd

e acordarea autonomiei in alegerea carierei (atat un factor
facilitator dar si unul blocant)

e acceptarea optiunilor tinerilor

e expectante realiste legate de cariera, care prin internalizare

devin factori motivatori pentru alegere

e oferirea unor modele pozitive de comportament legate de
carierd (activitati care sa

exprime ceva prin ele, performante)

Nu in toate cazurile tipurile de influentd parentald sunt
benefice, este vorba de situatiile in care social si cultural, familiile
nu au un nivel corespunzator de aspiratie si educatie sau
intelegerea relatiilor sociale sau a muncii nu este corectd si
realistd. Mc Klein mentioneaza ca exista:

e pdrinti/tutori care colaboreaza
e parinti/tutori care refuza colaborarea
e  parinti/tutori indiferenti
Parintii sau tutorii care colaboreaza considera ca pe

primul loc se afla interesele tandrului cautand sa-l inteleaga si
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sd-1 sprijine. Nu Incercarea sa-si supuna cu price pret punctul de
vedere, sunt transparenti, gata s ofere ajutor, lucru care nu-i
impiedica sa-si exprime temerile, nelinistile in legatura cu
posibilitatile de realizare a unor scopuri dar incearca sa gaseasca
solutii de rezolvare, sunt deschisi la realizarea alternativelor si
pretind aceeasi corectitudine din partea celorlalti.

Parintii  care refuza colaborarea, considera ca
responsabilitatea trebuie asumata de mediul scolar, iar decizia le
apartine lor si nu tanarului. Considerd ca sarcinile legate de
dezvoltarea vocationald a copilului i depasesc, cred ca nu le pot
face fatd, considera cd nu au surse intelectuale si materiale
pentru a si le asuma. Sunt parinti care acorda incredere justificat
sau nu tanarului, insd i lasa libertatea de decizie si asumarea
responsabilitatilor. Sunt parinti autoritari, care considerd ca
decizia trebuie sa fie doar a lor, tanarul trebuind sa se
conformeze.

Parintii indiferenti, sunt relativ nepasatori sau fiind prea
coplesiti de propriile probleme considerd ca cele ale tanarului
sunt neimportante §i ca atare nesemnificative.

Ponderea si efectul influentelor comunitare §i parentale
in alegerea anumitor filiere de dezvoltarea carierei sunt, fara
indoiald, puternice. Statutul parintilor, credibilitatea

necondifionatd cu care sunt ,investiti” de copii, legaturile
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afective intra-familiale etc. sunt factori esentiali care
determind ca sfaturile acestora sa aiba rezonantd si impact in
alegerea carierei de catre urmasi.

In cazul persoanelor adulte, se pastreazi amprenta
parintilor in alegerea filierei de dezvoltarea carierei, la care se
adauga, insd, categoriile de influente exercitate de grupul de
prieteni mai apropiati, cercul de cunostinte din scoala,
activitatile de loisir sau de la locul de munca si, apoi,
comunitatea in ansamblul ei. Normele comunitare actioneaza
puternic si Tn multiple planuri asupra idealurilor personale si
cu privire la carierd, influentand stilul general de viata.

Nu in toate cazurile tipurile de influente parentale sunt
benefice. Ne referim la situatiile cand, social si cultural,
familiile nu au un nivel corespunzator de culturd, educatie si
aspiratie sau intelegerea relatiilor sociale si muncii nu este
corectd si realistd. Nu intotdeauna parin{ii insisi sunt cu
adevarat modele de realizare personald si profesionald pentru
copiii lor. In aceste situatii, influenta parintilor va fi negativa
sau, dacd influentele externe vor fi suficient de puternice,
aceasta va fi negata, refuzata.

Atat parintii cu statut socio-cultural si economic scazut,
cat si cei cu statut ridicat pot face presiuni asupra copiilor sa le

urmeze cariera, sau, dimpotrivd, dar din motive diferite, sa
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abordeze o alta filierd de dezvoltare personala si profesionala.
Serviciile de consilierea carierei pot actiona in aceste situatii in
mod compensatoriu sau pentru a oferi suficiente date pentru
conturarea liberei decizii a fiecaruia.

Grupul de prieteni, grupul de referinta influenteaza
optiunea vocationald mai ales prin evaluarea diferitelor tipuri
de profesiuni, respectiv a diferitelor imagini de viitor prin
prisma normelor culturale si a sistemului de valori proprii
tinerilor. Daca cineva alege o profesiune “la moda” sau mai
deosebita, castiga prestigiu in cadrul grupului. Rolul grupului
este diferit in functie de varsta (la 13-14 ani influenta grupului
este mai accentuatd decat la 17-18 ani).

Cererea pietei fortei de munca limiteaza si directioneaza
optiunile vocationale ale tinerilor. Lipsa sau limitarea unor
deceptii.

Cunostintele despre alternativele ocupationale  §i
educationale, se refera la:

- intelegerea relatiei dintre achizifionarea relationara si
planificare carierei

- intelegerea  deprinderilor de localizare, evaluare si

interpretare a informatiilor privind cariera, formarea deprinderilor

de a cauta, a obtine, a mentine, a schimba un loc de munca
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- intelegerea modului in care nevoile si functiile societatii
influenteaza natura si structura muncii.

,,Moda profesiunilor” si prejudecatile legate de unele
profesiuni determind intr-0 anumitd masura alegerea unei cariere.
Aceste fenomene au efecte negative asupra procesului de
orientare a carierei, distorsionand interesele si optiunile tinerilor
sau ale parintilor. Prejudecatile legate de unele profesiuni duc de
asemeni la ingradirea spectrului posibilitatilor.

Miturile, stereotipuri ocupationale - credinte eronate despre
carierd, despre procesul de dezvoltare a carierei si strategiile care
asigura succesul In lumea muncii ,,Existd o singurd cariera
potrivita pentru mine” ,,valoarea mea ca persoana depinde de
carierea mea” ,,Succesul in carierd depinde de performantele
mele academice” ,,Ca sd am succes In carierd trebuie sd am multe
diplome” ,,Trebuie sa aleg intre o cariera si familie” ,,Succesul in
orice se datoreaza succesului”.  Stereotipuri ocupationale -
atitudini preconcepute despre o anumitd ocupatie, despre
persoanele care presteazd acea ocupatie si/sau potrivirea cuiva.
Primele stereotipuri sunt cele de sex. Incepand cu perioada
prescolarad copiii asociaza diverse ocupatii cu un gen sau altul si
selecteazd ocupatiile permise fiecarui sex. Diferentele de gen

limiteaza accesul la oportunitati si prin influenta pe care o
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exercita in cadrul selectiei unei profesii sau in cadrul selectiei de
personal.

Stereotipuri referitoare la etnie §i rasa. Indivizii sunt
influentati de varietate si multiple aspecte de mediu si invata
continuu din observarea trasaturilor demografice ale observatiilor
precum si din evaluarea obstacolelor intalnite de alte persoane in
alegerea si dezvoltarea unei cariere, se formeaza astfel o serie de
convingeri in legaturd cu existenta unor obstacole generale 1n
societate precum si in legaturd cu maniera de confruntare cu
aceste obstacole. Ca si factori care influenteaza stabilirea
scopurilor 1n cariera si implicit dezvoltarea carierei, mai multe
cercetari mentioneaza:

e disponibilitatea oportunitdtilor ocupationale

e posibilitatea evolutiei rapide in carierd

e anticiparea unor castiguri inalte

e ocupatii respectate si de prestigiu

e gradul de independenta oferit de carierd

e oportunitatea de a aduce o contribugie importanta in societate
e evitarea presiunii

e lucrul cu oamenii

e lucrul cu ideile

e prezenta unui interes intrinsec in legatura cu domeniul
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- in legaturd cu obstacolele care pot sd apard in evolutia
carierei sunt precizate:

e resursele financiare personale

e timpul

e discriminarea

o conflictele familiale

e lipsa de orientare

o lipsa abilitatilor/abilitati slab dezvoltate

e absenta motivatiei

e iw e

Structura oportunitafilor sau presiunea comunitdtii.
precum si la contextele informationale existente. Pot sa
favorizeze sau sa blocheze. Chiar si in conditiile in care
comunitatea oferd multiple oportunitati de dezvoltare exista
cativa factori care limiteaza accesul:

e statutul socio-economic, tinerii proveniti din medii socio-
economice defavorizate tind sa aiba trasee educationale mai
scurte si aleg profesii care nu necesita pregatirea indelungata

e dizabilitatea fizica/psihicd, tineri cu dizabilitafi necesita
suport pentru facilitarea accesului la oportunitatile existente,

invatamant la distanta, normele specifice etc.
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Factori individuali (cunostinte despre sine): nivelul
intelectual, aptitudinile, motivatia, trasaturile dominante de
personalitate. Nivelul intelectual are un rol selectiv in traseul
carierei: la carierele care necesita un nivel intelectual superior
pot aspira In mod real doar tineri cu capacitati intelectuale
ridicate. De obicei tinerii inteligenti ajung mai devreme la
maturitate vocationala.

Aptitudinile pot 1inlesni orientarea vocationald, dar
identificarea si evaluarea lor necesita o buna autocunoastere si
informatii suficiente despre lumea carierelor.
Psihoprofesiogramele cuprind factorii aptitudinali strict
necesari si auxiliari. Lipsa unor aptitudini speciale pot fi
apreciate ca o contraindicatie. Rolul aptitudinilor in orientarea
profesionald creste datoritd mobilitatii profesionale (sunt utile
in mai multe domenii de activitate). Cand aptitudinile se
incarca de interese se formeaza vocatia.

Motivatia: sunt importante mai ales trebuintele de stima
si statut si trebuintele de autorealizare. Acestea motiveaza
orientarea vocationald, precum si interesul pentru carierele
care le pot satisface. La baza intereselor profesionale pot sta si
anumite impresii, experiente personale. Idealurile si conceptia
despre lume si viata influenteaza si ele optiunea vocationala a
tanarului.
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Cunostintele despre sine (interese, nevoi, deprinderi,
caracteristici de personalitate) sunt in alegerea unei cariere. Cu
cat cunostintele despre sine sunt mai clare si mai bine structurate
cu atat deciziile de cariera vor fi mai usor de luat, mai stabile in
timp si mai apropiate de decizia optima. Distorsiunile si
informatiile incomplete despre sine, subestimarea sau
supraestimarea propriilor calitdfi actioneaza ca obstacole in
procesul carierei, ele determind luarea de decizii mai putin
optime cu dificultdti in planul stabilitatii, performantei pe
termen lung si a stimei de sine.

Nevoi psihologice, cunoasterea lor poate sustine
anticiparea alegerii unei ocupatii in asa masura Incat cariera sa
poata satisface respectivele nevoi, daca nevoile sunt identificate
cu suficienta claritate iar potentialul lor de satisfacere prin
carierd aleasd este suficient de finalt atunci persoana este
mulfumita de decizia facutad. Persoana anticipa existenta in
cariera a unui anumit potential pentru exprimarea si satisfacerea
nevoilor, unul dintre motivele pentru care oamenii aleg anumite
cariere este faptul ca acestea ofera un nivel Tnalt de provocare si
recompensd, nu toate domeniile sunt al fel de atractive iar
oamenii sunt foarte diferiti in ceea ce priveste preferintele
personale, ca atare aldturi de valori in alegerea carierei

actioneaza si interesele. Hoppock a sugerat o teorie a alegerii
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ocupationale bazatd pe selectarea si utilizarea informatiilor
ocupationale folosind criteriile oferite de interesele personale.
Activitatile ocupationale se leaga de nevoile de baza iar gradul
de adevar al alegerii ocupationale creste pe masura ce oamenii
iti dezvoltd abilitatea de a-si identifica nevoile precum si
potentialele cai de satisfacere ale acestora prin intermediul unei
ocupatii particulare. Oamenii postuleaza o varietate de concepte
in jurul cérora isi organizeaza viata, unele actioneaza implicit,
altele explicit, nsd este cert ca majoritatea oamenilor adera la o
serie de elemente de sprijin pentru a-si mentine directia in viata,
aceste elemente ancord care includ: convingerile religioase,
aprecierea bunurilor materiale in viata si desfasurarea relatiilor
interpersonale structureaza conceptul de valoare. Pe masura ce o
persoana creste valorile sale sunt influentate de caracteristicile
mediului socio-cultural. Valorile vor influenta interactiunile cu
ceilalti, sperantele si interesele vor juca un rol esential in
determinarea alegerii ocupationale si a carierei. Valorile nu sunt
statice ci se modificd pe masura ce persoana se dezvolta.

Trasaturile dominante de personalitate. Acest factor are
un rol deosebit mai ales in realizarea identificarii cu cariera
aleasa, conditie a succesului profesional. Sunt importante:
tipul de personalitate (introversie- extraversie), independenta,
rezistenta la esec, spiritul de initiativa etc.
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La acesti factori individuali Rodger adauga: aspectul
fizic. Anumite atribute fizice sunt esentiale pentru unele
profesiuni. Statura mica impiedica un barbat sau o femeie sa
intre in fortele politiei, 0 persoana scunda este ceruta pentru
meseria de jocheu. Handicapurile fizice impun limitari in felul
muncii pe care o0 poate alege persoana: rezultatele scolare pot
fi criterii de selectie pentru anumite forme de invatdmant,
influentand astfel optiunea profesionala.

Una din orientari se referda la modul in care stilul de
personalitate influenteaza alegerea carierei. Aceasta abordare
presupune ca indivizii se implicd in realizarea  unor
comportamente care 11 caracterizeazd indiferent de natura
specifica a sarcinilor pe care le desfisoard Tn momentul
respectiv. Ex: o persoand al carei stil se caracterizeaza prin
deschidere in acceptarea riscurilor are tendinta de a-si asuma
riscuri in situatii legate de aspecte diferite ale vietii in plan
fizic, emotional, financiar si vocational. Aici intra 2 variabile
importante pentru studiul comportamentului legat de cariera.
Variabile motivationale ce includ motivele de realizare si
dorinta de putere. Caracteristici de personalitate legate de stilul
de raspuns. Teoria lui Atkinson referitoare la rolul motivelor
de realizare cu accent pe bazele motivationale ale asumarii de

riscuri . El spune ca la fiinta umana actioneaza atat motivatia

33



orientatd catre realizare cat si cea orientatad catre ecvitarea
esecului. Oamenii dominati de o puternicd dominare a esecului
isi vor face scopuri defensive fie prea inalte, fie prea scazute,
in timp ce oamenii dominati de o puternica motivatie sau
motivare de evitare a esecului isi vor fixa scopuri care pot fi
indeplinite, oamenii care Incearca sa evite esecul au tendinta
fie de a-si asuma riscuri neobignuite fie sd fugd de asumarea
unui risc in timp ce oamenii motivati de dorinta de realizare au
tendinta sd se implice 1n activitati cu grad moderat de risc.
Alte studii au lansat ipoteza conform careia oamenii isi aleg
cariera in functie de orientarea personala catre sine, interior,
sau catre ceilalti. O serie de studii au aratat ca la subiectii de
sex masculin investigati scorurile obtinute la controlul extern
au fost pozitiv corelate cu interesele artistice, altele au precizat
ca locusul de control, este un construct important pornind de la
care pot fi diferentiati clientii reabilitatii avand in vedere
comportamentul vocational si potentialul pentru trening si
formare. Indivizii cu un nivel mai inalt de complexitate
cognitivd manifestd tendinta de a face alegeri acceptionale cu
un grad de congruentd mai inalt decat persoanele cu structura
cognitiva mai simpla. In literatura de specialitate competentele
legate de cunostintele despre sine implica:

a. Intelegerea influentei conceptului pozitiv despre sine
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b. formarea de deprinderi pozitive, de interelationare cu
altii

C. intelegerea impactului dezvoltarii si schimbarii propriei
persoane.

Abilitati decizionale, strategii si proceduri de actiune implicate
in realizarea problemelor de cariera si in selectarea
alternativelor optime si includ:

e capacitatea de a defini clar si coerent probleme de cariera

e capacitatea de a relationa cunostintele despre sine cu cele
despre ofertele educationale si ocupationale

e capacitatea de a analiza alternativele si in abilitatea de a
selecta pe cea mai buna

e abilitatea de elaborare §i implementare a unui plan
decizional

e abilitdti metacognitive de manifestare si reglare a actiunilor
intreprinse sl a strategiilor decizionale utilizate.

Consilierea carierei, in general, respectiv furnizarea de
asistenta psihologicad, informare §i orientare Cu privire la
carierd nu intentioneaza sa-l ajute pe individ sa ia ,,marea i
singura” decizie, ci se doreste prin acest proces pregatirea
individului pentru succesiuni de bune decizii in diferite
segmente ale vietii personale si profesionale. Chiar daca unele

decizii pot fi eronate sau inactuale, acestea pot fi corectate sau
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complet schimbate in situatii noi. Totdeauna, pentru orice
situatie sau problema exista solufii si alternative. Dezvoltarea
personala si a carierei tocmai acest aspect tinde sa semnifice:
invatarea individuald pentru decizii succesive in timp, in
permanentd imbunatatite, realiste si anticipative. Pe de alta
parte, o decizie nu poate fi catalogatd ca buna sau rea, corecta
sau eronata in sine, ci trebuie judecata in functie de cantitatea
si calitatea informatiei de care dispunea individul, de contextul
in care a fost luatd hotardrea si de aptitudinea (exersata,
sprijinitd, educatd) de a lua decizii.

Maturizarea, dezvoltarea experientei  personale,
conturarea unei imagini sau identitati de sine pozitive si realist
fundamentate etc. sunt tot atati factori ce definesc procesul
(continuu si nu episodic) dezvoltarii capacitatii de a lua decizii
cu privire la carierd in acord cu ,realitatea internd si externa
individului”.

Toate abordarile procesului ludrii deciziei recunosc
faptul ca hotérarea cu privire la studii, stilul de viata si cariera
ce va fi urmatd este de o natura diferitda in comparatie cu
alegerea unui obiect sau produs dintr-o oferta, oricat de bogata
(intr-un magazin, de exemplu).

Alegerile cu privire la carierd implica individul
profund si sub multiple aspecte, identitatea si personalitatea sa
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in ansamblu (in plan psiho-afectiv, atitudinal, volitiv si
motivational).

Pentru o deplind intelegere a fenomenului, trebuie
amintit ca orice individ, privit din diferite unghiuri, are
,ndiferite identitati”: unele tin de gen, grup etnic, iar altele de
mediul social, familial, comunitar sau profesional. In acelasi
timp, identitatea unui individ este o rezultanta a experientei,
invatarii, modelelor si influentelor sociale si nu un ,,dat”. in
acest fel, a alege, a formula o decizie cu privire la (viitoarea)
cariera inseamna re-formularea identitatii in termenii celei spre
care se tinde. Ori, acest proces presupune o decizie extrem de
importanta, serioasd §i implicd o angajare globald a

personalitatii individului.
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TIPURI DE CARIERA

1. Cariera ca miscare /mobilitate pe parcursul activitatii
profesionale, care se poate realiza prin cariera in calitate de
avansare / promovare pe scara ierarhica, atat in cadrul organizatiei,
cat si in afara ei. ,,Cariera este avansarea in ierarhia unei organizatii
sau pe scara maiestriei profesionale”. Unii autori definesc:

a) cariera verticald, care presupune atit urcare pe trepte mai
superioare, cat si cresterea salariului.

b) cariera orizontald, care presupune alternare de posturi la acelasi
nivel ierarhic, fara a finregistra mari schimbari functionale.
Teoreticienii analizeazd cariera ca o succesiune de roluri in
activitatea unui individ sau ca pe o succesiune de experiente
separate acumulate pe parcursul activitatii.

C) cariera graduala contine clemente ale carierei orizontale si
celei verticale.

2. Cariera ca proces de valorificare a calitatii capacitatilor si
aptitudinilor in activitatea profesionala si sociala.

Unii cercetatori, caracterizeaza cariera ca 0 percepere
individuala $1 subiectivdi a succesiunii de aptitudini §i
comportamente. Sunt relevate legaturile directe si indirecte intre
experienta angajatului, rolurile, aptitudinile si evaluarea de catre

manageri (sef).
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a) o variantd a acestei abordari, este tipul de cariera ascunsd.
Acest tip de carierda presupune miscare (promovare) spre obiectiv
(obtinerea postului) cu astfel de metode ca participarea la multiple
sedinte formale si informale, invitarea candidatului la diferite
manifestatii culturale si sportive, accesul la informatii si dispozitii,
participarea la pregatirea deciziilor importante. De reguld, aceste
activitati sunt finalizate cu un salt dinamic 1n cariera lucratorului
vizat.

b) carierd materiald si monetard. In acest caz se admite cresterea
stimulentelor materiale si morale farda schimbarea postului
(functiei) si nivelului ierarhic. Este o cale utila in cazurile cand este
o lipsd de posturi de nivel superior si este necesar de pastrat cadrele
instruite /calificate.

3. Unii cercetitori incearca sa faca o distinctie in cariera in
contextul aspectelor obiective si subiective, cariera unica sau
multipla, interna si externa.

a) la definirea carierei obiective sunt folosite si relevate notiunile
de dezvoltarea personalului, evaluarea activitatii profesionale
pentru a analiza §i a decide viitorul lucratorului in organizatie, n
gama largd de variante, de la promovare in interiorul organizatiei
sau deplasarea lui in exteriorul ei. Ca urmare, specialistii definesc
cariera obiectiva ca o succesiune de pozitii in structurile ierarhice,

atat interne cat si externe. lar cariera subiectiva este un proces
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individual de percepere a recompenselor si stimulentelor obtinute,
compararea eforturilor (fizice si intelectuale) cu stimulentele
obtinute, cu statutul social, relatiile cu sefii si subordonatii,
realizarile profesionale si viata personala.
b) cariera unica - specialistii de regula, o definesc ca cariera in
cadrul unei singure organizatii (firme), iar cariera multipla
miscarea pe scara ierarhica in diferite organizatii. Este o divizare
foarte relativda si chiar ,artificiala”, fiindcd in cadrul unei
organizatii — companii transnationale putem evidentia cariere
multiple si complexe, iar activitatea la un singur nivel in diferite
organizatii nu este deloc o cariera multipla.
C) Cariera externd — succesiunea obiectivda de pozitii pe care
individul le parcurge in timp.  Cariera internd — interpretarea pe
care o da individul experientelor obiective prin prisma
subiectivitatii sale. Cercetatorii susfin ca cariera externa este
conditionata de elementele (factorii) exterioare, conditiile de
muncd, politica sociald a firmei, strategia si tacticile organizatiei,
iar perceperea subiectivd a experientei si activitdfii profesionale
constituie cariera interna.
4. Cariera individuala si cariera corporativa.

Unii teoreticieni in conceptul de carierd evidentiazd doar
persoanele care sunt la posturi (functii) de conducere: director,

manager, sef sectie, sef contabil etc., excluzand persoanele care
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sunt specialisti (care nu au subalterni) si persoanele cu functii
tehnice si de executie. Cariera corporativa reprezintd miscarea
persoanei in cadrul intern sau extern al unei sau mai multor
organizatii, pe cand cariera profesionald ar putea fi privitd ca ceva
individual (personal), fara analiza legaturilor externe. Cariera
corporativa este prezentatd ca o parte a carierei profesionale,

cariera profesionald reusita si lipsa carierei corporative.
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TEORIILE DEZVOLTARII CARIEREI

Alegerea si dezvoltarea carierei sunt procese extrem de
complicate. Teoriile ne oferd o reprezentare simplificata a acestor
procese. Aceste teorii pot fi utilizate, asa cum s-a exprimat
Krumboltz (1994) ca niste harti rutiere care ne ghideaza in procesul
dezvoltarii carierei. Unele teorii sunt bune, iar altele mai putin
bune. Primele folosesc termeni si conceptii bine definite, care sunt
usor de inteles de catre practicieni. Termenii sunt definiti clar, dar
sunt si interconectati. Teoriile bune sunt cuprinzatoare si aplicabile
tuturor grupelor de indivizi, cat si unor persoane de diverse origini
socio-economice si cu diverse pregatiri culturale. Pe scurt, teoriile
bune:

e ne ajutd sda intelegem fortele care influenteazd deciziile
referitoare la dezvoltarea carierei;

e ne sprijind sd ne clarificam procesele care au loc;

e oferd indrumari pentru practicieni in absenta unor linii
directoare empirice.

In pofida acestor caracteristici se constati cd practicienii
orientarii nu aplica intotdeauna teoriile, ba uneori sunt chiar ostili
fatd de acestea. Adesea prefera sa se bazeze pe datele empirice si

pe experienta practicd. Se pare ca existd o discrepanta intre
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practicieni si teoreticieni si nici un fel de punte. Practicienii sustin

ca teoriile:

e nu reprezintd realitatea complexa asa cum o vad ei in practica
zilnica;

e confin atat de multe incertitudini si conditii incat este imposibil

sa fie aplicate in situatii reale;

e se modifica tot timpul si totusi nu tin pasul cu schimbarile din
cadrul societatii.

Afirmatiile lor sunt adevarate intr-o oarecare masura si, intr-
adevar, teoriile sunt departe de a fi precise. Dar, asa este si
experienfa practica a celor mai multi practicieni: fragmentatd si
incompletd. Foarte des practicienii isi bazeazd deciziile si
interventiile pe informatii partiale asupra clientului si pe ceea ce au
facut ei in trecut. Acest lucru nu este intotdeauna foarte potrivit,
deoarece pot exista diferente individuale foarte mari intre clienti si
ceea ce este adecvat pentru o persoand nu este intotdeauna bun
pentru altd persoand. Dar si societatea se schimba. Aceasta
inseamna ca ceea ce am facut in trecut nu mai este neaparat valabil
si In prezent.

Se poate trage concluzia ca obiectiile ridicate de practicienii
bine pregatifi si cu experientd in legatura cu teoriile sunt aplicabile
si fundamentelor pe care se bazeaza practica lor. Mai mult chiar, ce

se Intampla cu tinerii practicieni care abia isi incep cariera? Acestia
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nu au experientd si au in mod cert nevoie de sprijin pentru a
intelege de ce anumite interventii functioneaza in unele cazuri si in
altele nu.

Din aceste motive, este necesar ca practicienii din domeniul
orientarii si consilierii carierei sa dispunad de o anumita intelegere a
teoriilor ,,bune®. Ei vor trebui sa aiba suficient simf practic pentru a
utiliza teoriile intr-un mod normativ (cum ar trebui sd mearga
lucrurile) si nu intr-un mod prescriptiv (cum merg in realitate).
Practicienii ar trebui sa fie constienti de faptul ca teoriile, de
regula, aratd cum ar putea functiona alegerea si dezvoltarea carierei
la cele mai multe persoane. Dar, aceasta nu inseamnad ca toate
persoanele urmeaza aceeasi cale. Diferentele individuale si
influenta mediului fac astfel, ca persoanele sa nu reactioneze in
acelasi mod.

Teoriile ne pot ajuta sa intelegem ce se intampld si ne
indruma 1in deciziile referitoare la proiectarea interventiilor.
Totodata, ele servesc drept suport in activitatea de consiliere
vocationald. Modelele de consiliere au evoluat de la o teorie simpla
a compatibilizarii dintre persoana si profesie (Parsons, 1909), care
se concentra in principal asupra orientarii individului spre o cariera
in cadrul unei singure profesii, considerand doar similaritatea
dintre caracteristicile personale si cele ale mediului muncii, la

modele holiste, care urmaresc integrarea tuturor rolurilor
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individului in luarea unei decizii de cariera si orientarea individului
spre 0 cariera profesionala realista, in care un rol important il detin
tranzitiile (de la un loc de munca la altul, de la o pozitie la alta in
cadrul aceleiasi organizatii, dar si in organizatii diferite, mutarea
dintr-o localitate in alta pentru ocuparea unei pozitii profesionale
superioare, etc.). Modelele holiste pun accent pe viziunea
individului asupra vietii, stilul de viatd preferat si dorinta de
autorealizare a individului ca determinan{i ai deciziilor sale
educationale si profesionale. Continua schimbare a conceptiilor
despre sine si viatd, odatd cu acumularea de experientd si
cunostinte despre propria persoand, determina necesitatea de
continuitate si flexibilitate Tn acordarea asistentei de orientare
vocationald. In conditiile schimbérilor de pe piata muncii si a
modificarilor intraindividuale, indivizii vor avea nevoie de
asistentd in mai multe momente ale carierei. inca de la inceputurile
orientarii vocationale, dar mai ales in ultimele trei-patru decenii, 0
serie de modele de dezvoltare in cariera au fost concepute ca suport
pentru clientul care se vedea in situatia unei decizii referitoare la
propria viatd si carierd. Teoriile abordeaza problema rolurilor
sociale si a carierei in mod diferit. De exemplu, Bandura (teoria
autoeficientei) considera cd alegerile in cariera sunt determinate de
convingerea persoanelor cd pot sau nu pot fi eficienti In anumite

activitati. Tiedeman formuleaza teoria deciziei, conform careia
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alegerea in cariera este bazata pe imaginea de Sine a persoanei.
Teoria situationalda (Warnath) considera ca optiunile in cariera sunt
in afara puterii noastre de control, fiind determinate nu atat de
factori interni de decizie, cat de factorii sociali. Jepsen (1984)
divide teoriile dezvoltarii in cariera in doua grupuri mari: teorii
structurale sau personaliste, orientate pe caracteristicile
individuale si pe responsabilitatile profesionale; teorii ale
dezvoltarii sau teorii dinamice, orientate spre dezvoltarea fiintei
umane de-a lungul vietii.

Teoriile structurale. In aceasti categorie se afla incluse
teoriile formulate de Frank Parsons, de John Holland si teoriile
socioeconomice.

1. Abordarea trasatura-factor (trait and factor theory),
dezvoltata de Frank Parsons, a fost foarte populara pana in anii *50.
La finceputul secolului simpla concordanta dintre persoand si
mediul muncii a reprezentat baza conceptuald pentru orientarea pe
baze stiintifice a indivizilor spre o anumitd carierd profesionala.
Modelul teoretic ce a stat la baza activitatii agentiilor de consiliere
vocationalda (model elaborat de Parsons, 1909) consta in trei
asumptii:

- oamenii sunt diferiti

- mediile muncii sunt diferite
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- exista posibilitatea ca prin studiul acestora sd gasim similaritati
care determinad ,,potrivirea” individ — mediul muncii.

Ca urmare a acestor asumptii, accentul se punea pe oferirea
de date cat mai valide despre individ si mediul muncii, ceea ce a
dus la dezvoltarea testelor psihometrice de aptitudini si interese.
Consilierul era dator sa asiste clientul in aprecierea punctelor tari si
in final in aplicarea unei strategii rationale de luare a deciziei
potrivite. Contestatd mai ales din cauza faptului ca se considera ca
unicul rol al consilierului este cel de comparare mecanica a
abilitatilor clientului cu abilitatile cerute pe piata de munca, in
prezent consilierii in cariera care aplica aceasta strategie au adoptat
cele mai noi tehnici de evaluare a abilitatilor si a personalitafii
clientului.
2. Teoria alegerii ocupationale a lui John Holland a inregistrat in
anii ‘70 un succes remarcabil, poate si datoritd instrumentului
folosit pentru culegerea datelor, un chestionar usor de completat si
care poate fi si autoaplicat de catre client. Holland sustine ca
factorii genetici si de mediu pot influenta fiinta umana 1in
dezvoltarea unei ierarhii a metodelor preferate de abordare a
indatoririlor sociale. Holland a identificat sase tipuri de
personalitate, in concordantd cu manierele de actiune sociala,

carora le-a dat nume care reflectd orientarea lor principala:
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realistic, investigativ, artistic, social, intreprinzator (entreprising) si
conventional. De asemenea, sustine ca existd numeroase ocupatii
care se potrivesc cu fiecare persoanda in parte, in functie de
personalitatea acesteia. Nu existd tipuri pure de personalitate, dar
una-doua trasaturi majore pot determina cu destuld exactitate
orientarea potrivitd In carierd. Holland a prezentat cele sase
tipologii sub forma unui hexagon, in care tipurile apropiate
(adiacente) au mai multe puncte comune decat cele nonadiacente.
Dupa aplicarea instrumentului, fiecare subiect primeste un cod,

in functie de tipul predominant si de urmatoarele doua. Holland si
colaboratorii sdi au intreprins o cercetare de mari proportii, cu
scopul de a identifica, pentru fiecare ocupatie in parte, codul de
personalitate. Indivizii poseda combinatii diferite de trasaturi
individuale specifice.  Oamenii au anumite trasaturi relativ
stabilizate dupa perioada adolescentei (procesul constituirii pattern-
urilor de interese ale indivizilor se stabilizeaza pana la varsta de 25
de ani). Alegerea ocupatiei reprezinta un mod de expresie a
personalitatii. Membrii acelorasi domenii de activitate au structuri
si istorii similare ale dezvoltarii personalitatii. Indivizii care
exercita profesii din anumite categorii si care au structuri apropiate
de personalitate, vor reactiona asemanator in situatii similare de
munca. Satisfactia, stabilitatea i statutul profesional depind de

congruenta intre propria personalitate si mediul de exercitare a
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INTREPRINZATOR

tipuri de
personalitate si tot atitea tipuri de medii de munca: Realist,
Investigativ, Artistic, Social, intreprinzétor si Conventional.
Indivizii aspira catre acele medii de munca si activitati care le
permita sa-si punda in valoare calitatile si valorile personale.
Exercitarea cu succes a unei ocupatii/ profesii cere anumite
combinatii de trasaturi/ caracteristici din partea indivizilor; aceste
combinatii (de aptitudini, interese, aspecte temperamentale,
atitudini, valori) sunt relativ similare la diferitele persoane care
exercitd aceleasi ocupatii.
Comportamentul unei  persoane e determinat de
interactiunea dintre tipul sdu de personalitate si caracteristicile

mediului.

Tipul realist prefera activitatile care necesitd manipularea

organizatd sau sistematicd a obiectelor, masinilor, i displac
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activitatile sociale sau educationale, dezvolta activitati mecanice
dar 1i lipsesc abilitatile sociale, prefera slujbe in domeniul tehnic,
mecanic, agricol.

Tipul investigativ (intelectual) prefera activitatile care
necesitd investigarea observationald, simbolicd, sistematicd a
fenomenelor fizice, biologice, culturale pentru a le putea intelege si
controla. Evitd activitatile persuasive, sociale si repetitive.
Dezvolta competente in domeniul stiintific $i matematic.

Tipul artistic prefera activitatile ambigue, nestructurate,
care necesitd manipularea materialelor pentru a crea noi produse de
artd care presupun relationarea personald indirectd printr-o
autoexprimare propriului artistic, dezvoltd competente artistice in
domeniul literar sau al artelor plastice.

Tipul social prefera activitati de predare si terapeutice care
necesitd informarea, pregitirea, dezvoltarea si grija pentru alte
persoane, evita activitdfile explicite, ordonate si sistematice
implicand materiale, instrumente sau masini, dezvoltd competente
interpersonale si educationale.

Tipul intreprinzator sau persuasiv preferd utilizarea
deprinderilor sale verbale in situatii care-i furnizeaza ocazii de
vanzare, dominare sau conduce pe ceilalti, prefera activitati care

solicitd altor persoane pentru atingerea scopurilor organizationale
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sau financiare, dezvoltd competente de lider, de persuasiune si
relationare interpersonala.

Tipul conformist prefera manipularea explicita, ordonata si
sistematicd a datelor cum ar fi: inregistrari, completare de
materiale, organizare de date numerice conform unui plan
prestabilit, evitd  activitdti = ambigue, exploratorii  sau
nesistematizate.

Holland descrie 6 medii ocupationale:
Mediul realist, manipulare explicita, ordonatd sau sistematizatd a
instrumentelor, masinilor, obiectelor, incurajeaza oamenii sa-si
dezvolte abilitatile mecanice, recompenseaza oamenii pentru valori
traditionale si 1i incurajeaza sd vada lumea in termeni simpli si
traditional
Mediul investigativ, cercetare simbolica, sistematica a fenomenelor
fizice, biologice sau culturale, Incurajeazd competentele specifice si
0 Vviziune complexa asupra lumii, recompenseaza oamenii pentru
valori stiintifice.
Mediul artistic necesitd participarea la activitati libere si
nesistematizate in vederea realizarii unor produse de arta,
incurajeaza oamenii sa-si dezvolte abilitatile artistice si valorile
artistice.
Mediul social necesitd participarea la activitati care presupun

informarea, pregatirea, dezvoltarea si grija pentru alte persoane,
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incurajeazd o viziune flexibila asupra lumii §i recompenseaza
valorile sociale.

Mediul intreprinzator cere participarea la activitati care solicita alfi
oameni pentru atingerea unor scopuri organizationale sau
personale, incurajeazd oamenii sa vada lumea in termen de putere
si status si recompenseaza pentru valori si scopuri Intreprinzatoare.
Mediul conventional cere participarea la activitati care implica
manipularea explicitd si ordonatd a datelor, incurajeaza oamenii sa
se perceapa conformisti ordonati si recompenseazd o viziune
stereotipa si conventionald asupra lumii.

Atunci cand tipul de personalitate se potriveste cu mediul
ocupational persoana este congruenta. Rezultatele evaluarii prin
testele psihologice ale trasaturilor/caracteristicilor indivizilor si
analizei setului de factori care condifioneaza succesul intr-0
anumitd ocupatie a celor care deja o exercitd, pot constitui o baza
pentru a identifica ocupatia potrivita pentru o anumita persoana sau
omul potrivit pentru un anumit loc de munca, si, implicit, un mijloc
de a anticipa succesul in munci, si satisfactia personald. In anul
1996 semneaza, Tmpreunda cu Gottfredson si Ogawa, The
Dictionary of Holland Occupational Codes — unde se regasesc
codurile a mai mult de 12.000 de ocupatii. De exemplu, codul de
personalitate pentru consilier este SAE (tipul social este

predominant, urmeaza tipurile adiacente artistic §i intreprinzator).
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3. Teoriile socioeconomice pun un accent deosebit pe
factori de genul: culturd, mediu familial, conditii socioeconomice —
si pe alti factori exteriori individului, dar capabili sa 1i influenteze
imaginea de sine, identitatea si statutul social, cariera. Aceste teorii
sunt cele care iau in considerare elementul sansa in cariera (teoria
accidentului). Teoreticienii sustin ca in general oamenii preferd sa
accepte prima sansa in cariera care li se ofera (minimul efort).

Teorii ale dezvoltirii. Teoriile dezvoltarii sunt orientate
spre aspectele biologice, psihologice, sociologice si culturale care
influenteaza alegerile in cariera ale individului. In cadrul lor se
cauta corespondente intre stadiile de dezvoltare (copilaria,
adolescenta, maturitatea) si dinamica profesionald a fiinter umane.
Modelele developmentale sau dinamice au la baza ideea ca
dezvoltarea unei cariere presupune parcurgerea mai multor etape,
pe parcursul desdvarsirii identitatii vocationald. Un loc important in
cadrul acestor modele revine procesului
actualizarii imaginii de sine, conceptualizatd ca o rezultantd a
interactiunilor
continue dintre factorii individuali si cei situationali

1. Teoria curcubeului (Life-Career Rainbow sau Lifespan
Development Theory) propusa de Donald Super in anii *80 sustine
ca dezvoltarea carierei este un proces continuu, inceput in copildrie

si sfarsit o data cu disparitia fiintei umane. Conform lui D. Super,
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alegerea carierei, ca decizie care se ia in adolescentd, reprezinta
doar un segment al comportamentului profesional (vocational
behavior) in viata individului. In abordarea autorului, constiinta de
sine care Incepe prin diferentierea eu/non eu, imediat dupa nastere,
continud prin perceptia de sine (tot mai complexd pe masurd ce se
accentueaza maturitatea) si devine mai abstractd prin diferentierea
de ceilalti, ajungand la constituirea unui sistem al imaginilor de
sine, in care este inclusd si conceptia despre sine in plan
profesional (vocational self-concept).

Se considera ca modificarea statutului profesional este
determinatd de conditii socioeconomice, de nevoile persoanei,

gyt

Ideile centrale ale conceptiei sunt urmatoarele:

existd diferente intre oameni privind abilitatile, personalitatea,

nevoile, valorile, interesele si conceptele despre sine;

- oamenii sunt calificati, pornind de la aceste caracteristici,
fiecare pentru un numar de ocupatii;

- fiecare ocupatie necesitd un patern caracteristic de abilitati si
trasaturi de personalitate,

- preferintele vocationale si competentele, situatiile In care

oamenii traiesc $i muncesc precum si conceptele despre sine se

schimba cu timpul si cu experienta;
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acest proces al schimbarii poate fi exprimat prin stadii de viata,
descrise ca secvente de crestere, explorare.

natura patern-ului carierei este determinat de nivelul socio-
economic din familie, abilitatea mentald, de educatie, de
competente, de o serie de caracteristici de personalitate, de
maturitatea carierei si de oportunitatile la care persoana este
expusa;

succesul in adaptarea la cerintele mediului §i organismului in
orice etapd a carierei depinde de nivelul de dezvoltare a atins
de individ si de abilitatea lui personald de a se adapta.
Maturitatea carierei apare ca o constelatie de caracteristici
psihice, sociale si reflectda gradul de succes in adaptarea la
cerintele impuse de stadiile si substadiile carierei;

maturitatea carierei este un construct ipotetic, dinamic §i nu
este o trasatura unitara;

dezvoltarea de-a lungul etapelor vietii poate fi ghidatd prin
facilitarea maturizarii abilitatilor ca si prin sprijinirea
dezvoltarii imaginii de sine;

procesul dezvoltdrii carierei este procesul dezvoltdrii, apoi
implementdrii conceptelor ocupationale de sine. Este un proces
de sintetizare si compromis in cadrul caruia conceptul de sine
este produsul interactiunii dintre aptitudinile inndscute,

constitutia fizicd, oportunitatea de a observa si juca roluri
55



variate, evaluarea granitei pand la care rezultatele jocului de
rol se intalnesc cu aprobarea superiorilor sau colegilor;

- procesul de sinteza intre factorii individuali si sociali intre
conceptul de sine si realitate este unul al jocului de rol si al
invatarii prin feedback,

- satisfactia Tn munca si viata depinde de gradul in care persoana
gaseste cadrul adecvat de valorificare a abilitatilor, nevoilor,
valorilor, intereselor. Stabilirea acestor cadre sau valorificare a
propriului potential depinde de stabilirea unui tip de munca, a
unei situatii i a unui drum 1n viatd in care persoana poate juca
rolul adecvat conform cresterii si experientelor personale de
explorare;

- gradul de satisfactie obtinut de oameni prin munca e
proportional cu gradul in care ei au reusit sa implementeze
conceptul in sine.

Conform lui D. Super, dezvoltarea carierei presupune
evolutia conceptiei despre sine relativ la ocupatii si profesii, ca
rezultat al interactiunii dintre aptitudinile mostenite, constitutia
fizica, oportunitatea de a observa si de a juca diverse roluri si
evaludrile masurii in care acestea sunt aprobate de superiori si

colegi.
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Fig. 1. Stadiile si substadiile dezvoltarii (D. Super)
Donald Super identifica cinci stadii de dezvoltare, fiecare
stadiu fiind caracterizat de responsabilititi unice si roluri. In prima
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relatie de lumea profesionald. In stadiul explorativ (exploration)
isi testeaza fanteziile ocupationale in scoala in grupul de prieteni
etc. (14-25 ani). Se cristalizeaza preferinte vocationale si se
opteazd pentru o directie de educatie sau alta. Al treilea stadiu,
fixarea (establishment), presupune stabilirea unui domeniu
ocupational si promovarea. Etapa de mentinere (maintenance)
presupune efortul de a pastra intacte achizitiile pe plan profesional,
dar si refuzul unei eventuale stagnari. Ultima etapa — declinul
(decline) este marcata de orientarea spre activitatile personale,
interesul pentru pensionare si pentru petrecerea timpului liber.

Desi in teoria initialda Super spunea cd aceste stadii sunt
fixe, mai tarziu a mentionat cd exista situatii in care o persoana
poate explora la toate varstele, spre exemplu. Teoria lui Super a
insemnat un progres important in consilierea de carierd. Principiile
lui sunt larg aplicate si de consilierii scolari, care au repere
importante in ceea ce priveste recomandarile pe care le pot face
clientilor lor, in functie de varsta si de caracteristicile etapelor de
dezvoltare pe care acestia le parcurg.

2. Teoria invitarii sociale (John D. Krumboltz). Acest model
se constituie intr-o analiza critica a modelelor de consiliere care au
la baza teoria trasaturilor. Pornind de la ideea ca, in wviitor,
profesiile vor necesita o permanentd dezvoltare si perfectionare din
partea individului, Krumboltz (1996) subliniaza lipsa de validitate
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a acestor modele pentru consilierea privind cariera. Teoriile
personaliste au implicita ideea inertiei Tn evolutia intereselor si a
lumii ocupatiilor, or individul trebuie sa manifeste initiativa si
creativitate deoarece sarcinile si exigentele muncii se afla intr-0
continua schimbare. Este necesar astfel ca intr-un proces de
consiliere privind cariera si se abordeze probleme ca: locusul
controlului (factorii personali si contextuali care influenteaza
evolutia carierei), obstacolele (elementele cu caracter frenator care
se interpun in calea atingerii obiectivelor profesionale),abilitatile
(capacitati care se cer dezvoltate), motivatia (variabilele care
asigurd caracterul activator), relatiile interpersonale (abilitatile de
relationare pozitivda cu ceilalti), schimbarea (modalitatile de
identificare a unui nou loc de munca), avansarea ( strategiile ce se
cer implementate pentru asigurarea succesului in carierd),
retragerea (modul de pregatire a pensiondrii). Krumboltz (1996)
pune in centrul modelului sdu principiile teoriei invatarii conform
carora scopul consilierii nu este acela al punerii unui diagnostic, ci
al identificarii nivelului de invatare pe care il manifesta un individ
la un moment dat. Acesta reprezinta punctul de plecare pentru
initierea unor noi experiente de invatare. Instrumentele stiingifice
utilizate in cadrul acestor modele trebuie sa identifice domeniile de
interes pe care persoana nu a reusit sa le exploreze suficient, sa-l
determine pe individ sa-si reconsidere convingerile false despre
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carierd, sa permitd identificarea acelor valori care sunt generatoare
de conflict si sa asigure elementele de baza in elaborarea unor
strategii de modificare a comportamentelor dezadaptative. Rolul
consilierului este de a-l invata pe individ cum sa-si sporeasca
sansele de succes 1n viatd, prin ajustarea continud la realitatea
profesionala aflata intr-0 continua schimbare. Krumboltz sustine ca
maturizarea socialad este in mare parte rezultat al Tnvatarii si imitarii
comportamentelor celor din jur. Oamenii se orienteaza 1n cariera in
functie de ce au invatat si copiat de la ceilalti. Anumite
comportamente sunt 1intarite de ceilalfi, altele sunt respinse.
Krumboltz a identificat patru elemente care influenteaza deciziile
in cariera:

e Zestrea genetica si abilitiafile speciale. Autorul considera
ca anumifi factori pot avea influente restrictive asupra
individului (rasa, sexul, infafisarea fizicd), sau pot impune
anumite limite in performantele profesionale (inteligenta,
abilitatile artistice, coordonarea fizica etc.).

e Conditiile de mediu, care pot provoca anumite
evenimente. Existenta oportunitatilor de invatare in mediul
familial, oportunitatile de angajare asupra carora este
informat individul, procedurile de selectie/promovare
profesionald, aspectele pietei muncii, evenimente naturale

(cutremure, inundatii, secete), cantitatea de resurse naturale,
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nivelul de dezvoltare tehnologica, experientele familiale,
influentele comunitare.

o Experientele de invitare. Autorul vorbeste despre doua
tipuri de invatare care influenteaza deciziile in cariera:
experientele de invatare instrumentala (acele situatii in care
individul actioneaza asupra mediului, in scopul producerii
unor efecte scontate); experientele de invatare asociativa (in
care individul invatd ca reactie la stimulii externi, prin
observarea modelelor reale sau fictive, prin compararea
unor fapte, evenimente, persoane).

e Abilitatile de rezolvare a sarcinilor de lucru, care sunt
influentate de obisnuintele de lucru, de standardele de
performantd, valorile individului, procesele cognitive.
Krumboltz considera ca specialistul consilier in cariera
poate juca un rol crucial in sprijinirea clientilor in efortul
acestora de a-si crea propriile sanse in cariera. Ca rezultat,
clientii poate cd nu ajung acolo unde au intentionat, ci
acolo unde 1si doresc sa fie. De asemenea, el considera ca
individul este modelat de comunitate pe parcursul intregii
vieti, pe baza unui sistem de pedeapsa si recompensare a
comportamentelor sociale.

3. Teoria deciziei in cariera. Exista teoreticieni care sustin ca

existd anumite situatii critice in viata noastra 1In care
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alegerea/decizia personalda are un rol foarte important in
dezvoltarea carierei. Aceste decizii pot fi legate de alegerile pe care
le facem in educatia noastra, de locurile de muncad pe care ni le
alegem, de schimbarea lor etc. in 1991, H.B. Gelatt a formulat o
teorie numitad ,incertitudinea pozitivd”, care vorbeste despre o
abordare paradoxald a deciziei in carierd, In momentul in care
individul nu stie nimic despre urmadrile alegerii sale. Este o
modalitate de combinare a tehnicilor obiective/intelectuale si a
celor subiective/imaginative intr-un fel de intelepciune
neconventionala implicata in planificarea viitorului si in formularea
unor decizii creative. Gelatt sustine ca incertitudinea care
caracterizeaza viitorul se constituie intr-0 oportunitate deosebita
pentru client, care astfel are posibilitatea sa intervina si sa
modifice viitorul, traseul personal si profesional.

4. Teoria alegerii carierei. Anne Roe (1904-1991), psiholog
clinic, a devenit initial interesatd de comportamentul in carierd prin
intermediul cercetarilor sale de investigare a factorilor de
personalitate legati de exprimarea creativitatii artistilor. Roe si-a
extins ulterior cercetarile incluzand oameni de stiinta eminenti. Ca
urmare a investigatiilor sale, Roe (1956, 1957) a sugerat faptul ca
experientele de la inceputul copilariei influenteaza comportamentul
in cariera. Cu toate acestea, asa cum au subliniat si Brown, Lum, si

Voyle (1997), din perspectiva lui Roe, relatia dintre experientele
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din inceputul copilariei si comportamentul in carierd ulterior este
mediata de ,,structura nevoilor psihologice care se dezvolta datorita
modelului de frustrari si satisfactii triite in copilarie” (p. 284). In
mod specific, structura de nevoi rezultatd orienteaza persoana fie
catre oameni fie departe de acestia. Folosindu-se de teoria nevoilor
a lui Maslow (1954), Roe a sustinut ca nevoile care nu sunt
satisfacute devin motivatori importanti in alegerile ocupationale pe
care le fac oamenii. Mediile de crestere a copiilor la care sunt
acestia expusi modeleaza experientele de inceput din copildrie. Roe
a identificat trei modele primare de crestere a copiilor sau medii la
care sunt expusi copii: concentrare emotionala, evitare, i
acceptare. Concentrarea emotionala pe copil variaza de la supra-
protectie pand la comportamente prea exigente. Desi nevoile fizice
sunt satisfacute, nevoile psihologice pot fi retinute atunci cand
parintii pun condifii pe dragostea si aprobarea lor. Copiii expusi
unor medii prea exigente invata cd daca se conformeaza vor primi
recompense §i, astfel, cunosc dezvoltarea unei dependente de alfii
pentru aprobare i un sens pozitiv al stimei de sine. Mediile prea
exigente conduc la dezvoltarea unor tendinte perfectioniste pe
masura ce copii invatd sa adere la standarde de tipul ,totul sau
nimic”. Evitarea copilului, conform 1lui Roe, variazd de la
neglijarea nevoilor fizice ale copiilor prin respingerea nevoilor

emotionale ale acestora. Acceptarea copilului implica medii in
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care nevoile fizice si psihice sunt indeplinite. Independenta si
increderea in sine sunt incurajate fie intr-un mod indiferent,

neimplicat, fie intr-unul activ, de sustinere.

Fiecare dintre aceste climate afecteaza satisfacerea nevoilor
copilului, care, la randul ei, influenteazd ulterior alegerea
domeniului ocupational de catre adult. De exemplu, adulfii care
lucreaza in ocupatii de tipul serviciilor sunt orientati citre relatiile
interumane si deci este probabil sa fi fost expusi la medii iubitoare,
supra-protectoare. Adultii din domenii ocupationale mai stiingifice
nu sunt orientati in mod tipic catre relatii interumane si deci este

foarte probabil sa fi fost expusi unor medii de respingere si evitare.

Roe a dezvoltat un sistem de clasificare ocupationala care
contine opt domenii bazate pe arte si divertisment, si culturd
generald. Domeniile de servicii sunt In general ocupatii cu o
orientare mai ridicata catre relatiile interumane, ca de exemplu
meseriile de profesor, consilier si asistent social. Ocupatiile din
domeniul afacerilor implicd interactiuni interpersonale de natura
persuasivd, cum sunt vanzdrile. Ocupatiile de tip organizational
pun accentul pe sisteme §i management. Tehnologia implica
ocupatii precum ingineria. Ocupatiile in aer liber se concentreaza
pe aplicarea principiilor stiintifice in cadrul ocupatiilor in aer liber

printre care administrarea padurilor. Stiinta include ocupatii ca cea
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de chimist sau fizician. Stiinta si divertismentul implicd ocupatii
legate de actorie, cantat, si pictat. Cultura generala implica domenii
ocupationale orientate catre perpetuarea civilizatiei, ca de exemplu
ocupatiile guvernamentale. Oamenii aleg domenii ocupationale in
functie de structura lor de nevoi, care au fost influentate de mediile
copildriei pe care le-au experimentat. Gradul ocupatiei unei
persoane este influentat de factori precum structura geneticd a

persoanei si contextul socioeconomic.

In mare parte datorita naturii retrospective a teoriei lui Roe,
cercetatorii au intampinat provocari in Incercarile lor de a valida
ipotezele teoriei. Variabilitatea stilului parental al unui parinte,
variabilitatea stilului parental al fiecdaruia dintre parinti,
variabilitatea mediilor de la Inceputul vietii experimentate de
membri ai aceleiagi ocupatii, precum si provocdrile inerente
intampinate in incercarea de a prezice evenimente care sunt
distante 1n timp fata de influentele lor cauzale au dus toate la un
sprijin empiric redus pentru teoria lui Roe. Atunci cand acest fapt
este combinat cu realitatea cd teoria lui Roe se concentreaza asupra
explicarii factorilor aflati la baza alegerii unei cariere si nu ofera
multe detalii legate de interventiile in cariera, nu e greu de inteles
de ce aceasta teorie si-a pierdut influenta in cadrul literaturii

privind dezvoltarea carierei. Totusi, teoria lui Roe indica rolul pe
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care 1l au parintii si influenta structurii de nevoi a unei persoane in

procesul de dezvoltare a carierei.

5. Teoriile cognitive. Se referad la modalitatile in care individul
proceseaza, integreaza si reactioneaza la informatii — modalitati
care sunt influentate de structurile cognitive. Aceste structuri
influenteaza viziunea fiintei umane asupra propriei persoane,
asupra celorlalti §i asupra mediului inconjurator. La inceputul
anilor 1990, Peterson, Sampson si Reardon au dezvoltat un
model al orientarii in cariera bazat pe procesarea informatiei la care
individul are acces la un moment dat (modelul CIP al deciziei in
carieri). Pornind de la ideea ca disfunctionalitatea cognitiva are
efecte negative asupra comportamentului decizional si a emotiilor
individului, modelul cognitiv al consilierii in carierd postuleaza
existenta unei relatii de cauzalitate directa intre eficienta in luarea
deciziilor, pe de o parte, si solutionarea problemelor legate de
cariera, acuratetea procesarii informatiei despre sine i
problematica ocupationala, planificare si abilitati decizionale, pe de
alta parte. Cunoasterea de sine face referire la modul in care
individul isi percepe sistemul personal de interese, valori si
abilitdti, in timp ce cunoasterea problematicii ocupationale se
refera la integrarea intr-un sistem a cunostintelor legate de
modalitatea complexd de organizare si functionare a mediului

profesional. Abilitatile decizionale, considerate a fi domeniul care
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ofera cele mai largi oportunititi de interventie prin consilierea
pentru carierd, includ urmatoarele subcomponente: analiza, sinteza,
evaluarea si executia. Consilierea permite individului sa devina
constient de faptul ca intre dorinte si realitate poate exista o
discrepanta datoratd unor factori externi (evenimente neprevazute,
semnale negative din partea celor apropiati, etc.) sau/si interni
(emotii negative, comportament de evitare etc.). Analiza tuturor
componentelor implicate In alegerea traseului ocupational permite
individului construirea unui model mental al problemei, in care sa
includa si relatiile existente intre componentele acesteia. Prin
sintetizarea ulterioara a experientelor din timpul consilierii
individul poate sa elaboreze, intr-o prima faza, iar apoi sa
circumscrie sfera alternativelor profesionale pe care le ia in
considerare. Acest proces este urmat de evaluarea alternativelor
ocupationale, respectiv estimarea costurilor si beneficiilor pe care
le implica fiecare din alternativele considerate, alaturi de evaluarea
situatiei curente, in vederea realizarii celei mai avantajoase alegeri.
Intr-un astfel de proces de consiliere se evalueazi o serie de
aspecte legate de cariera, cum ar fi: impactul altor roluri asupra
constiinta de sine relativ la Optiunea educationald/profesionala,
congtiinta oportunitatilor in structura educationald/ocupationala,
impactul persoanelor semnificative asupra alegerii carierei, etc.
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Executia se refera la efortul individului de a face efectiva alegerea
facutd, de a realiza demersurile necesare pentru evolutia inspre
ocuparea unei pozitii conforme cu aceasta. Viabilitatea deciziilor
luate de individ in momentele de tranzitie in plan profesional
depind, din perspectiva modelului cognitiv al consilierii in
cariera,de eficienta cu care subiectul utilizeaza resursele care 1i stau
la dispozitie. Unul din rolurile consilierii pentru cariera este
sensibilizarea individului fata de sursele de informare existente si
modul cel mai eficient de utilizare a acestora. Prin procesul de
consiliere pentru cariera se ofera subiectului instrumente de
identificare si modificare a cognitiilor disfunctionale legate cariera
si se formeaza modalitati viabile de rezolvare a problemelor care
intervin in traseul educational al persoanei. Etapa de restructurare
cognitiva este urmata de dezvoltarea si implementarea unui plan de
actiune, bazat pe strategii flexibile, care are ca scop atingerea de
catre individ a unor obiective legate de carierd, fixate in mod
congtient si realist. O interventie de tip cognitiv isi propune, pe
langa depasirea unei etape dificile din viata profesionala a
individului, dezvoltarea unor abilitati decizionale care sa poata fi
transferate si utilizate cu eficientd in orice situatie problematica
survenita in cariera profesionala.

Asumptia de bazad a interventiilor cognitive in consilierea

pentru cariera este ca dezvoltarea de catre individ a unor pattern-uri
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dezadaptative  (emotionale si comportamentale) fata de
evenimentele de cariera profesionala este facilitatd mai mult de
modul de interpretare si evaluare a evenimentelor, decat de
evenimentele ca atare (Woolfe & Dryden, 1996). Prin urmare,
anxietatea resimtitd de individ in momentul in care este pus in
situatia de a-si exprima optiunea profesionald reprezinta, nu atat o
rezultanta a procesului decizional in sine, cat un rezultat al modului
in care individul interpreteaza aceasta situatic de alegere.
Consilierul trebuie sa fie capabil sd detecteze distorsiunile de
procesare a informatiilor privind cariera, deoarece acestea pot
constitui bariere in alegerea unei profesiuni sau adaptarea la o
carierd profesionald. Dintre factorii care contribuie la
distorsionarea procesarii cognitive a informatiilor despre cariera
sunt:

- deficitele informationale (despre sine sau profesii);

- conceptille nerealiste (  stereotipiile, prejudecatile
determinate de lipsa de modele viabile sau impunerea unei
conceptii din exterior);

- caracteristici psihologice cum sunt: indecisivitatea sau stilul
decizional deficitar, stima de sine scazuta, fobiile si
anxietatile;

- tulburdrile psihologice (psihoze, consum sever de substante
toxice);
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- factori externi (crize maritale, stres).

Unele dintre aceste probleme se pot rezolva in cadrul
consilierii  pentru cariera, altele 1nsd necesitd interventii
specializate, consilierea privind cariera urmand rezolvarii
problemei specifice. Modalitatea de obtinere a acestor informatii
este in principal interviul de consiliere. Se pot utiliza teste,
inventare, de multe ori alese impreund cu clientul. Alegerea
instrumentelor de evaluare in cadrul procesului de consiliere pentru
carierd se realizeazd in functie de problema specifica a celui care
necesita consiliere. Astfel daca acesta nu poate exprima preferinta
pentru o profesie sau un grup de profesii atunci se prefera
inventarele de interes, in timp ce daca profesiile la care aspira
clientul cer aptitudini speciale este preferabil sia se utilizeze
modalitati de reflectare sistematica asupra experientei personale
sau diverse probe de aptitudini. Momentul evaludrii acuratetei de
procesare a informatiilor legate de carierd este urmat de decizia

privind directia procesului ulterior de consiliere.
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Fig. 2. Evolutia procesului de consiliere (Brown & Brooks, 1991)
Modelul include cateva dimensiuni in cadrul carora sunt
descrise cele mai importante domenii cognitive implicate in
alegerea carierei, primele 3 domenii sunt:
cunoasterea de sine (valori, interese, abilitati)
cunostintele ocupationale (infelegerea ocupatiilor specifice si a
oportunitatilor educationale)
abilitatile de luare a deciziilor (intelegerea modului in care
cineva ia tipic o decizie)
metacognifii  (include dialogul cu sine, capacitate de

constientizare, monitorizarea si controlul cognitiilor)
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abilitatile de

cunostintele
ocupatioanle

cunoasterea
despre sine

Modelul aratd ca in momentul in care adultul trebuie sd ia o

decizie asupra carierei sale, intervine un proces de analiza si

decizie a elementelor informationale. Autorii propun acronimul

CASVE, pentru a explica posibilele etape ale acestui proces:

COMUNICARE: persoana devine constientd de existenta
unei probleme.

ANALIZA: toate aspectele informationale implicate sunt
analizate.

SINTEZA: individul genereazi potentiale solutii si
identifica solutii realiste.

VALORIZARE: analiza cost/beneficii.

EXECUTIE: se actioneaza in functie de alternative.

Ciclul CASVE, reprezinta un model generic de abilitati de

procesare a informatiei, relationate cu rezolvarea problemei aparute

in cariera si luarea de decizii privind cariera, aceste abilitdti sunt:

comunicarea, analiza, sinteza, evaluarea, executia, utilizarea lor este
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ciclica si Incepe cu constientizarea discrepantei intr-o stare reald si
una ideald, prezenta unei astfel de discrepante poate fi semnalata de
aparifia unor stari emotionale negative (anxietate, depresie)
comportamente cum ar fi absenteismul sau dependenta de drog sau
existenta unor simptome somatice (dureri de cap), problemele in
legdtura cu cariera implicdi componente cognitive, efective,
comportamentale si fiziologice.
6. Teoriile umaniste si holistice. Noile teorii incearca sa priveasca
munca si cariera ca fiind parteintegranta a vietii individului — si nu
activitati auxiliare cu scop lucrativ. Vernon Zunker are o viziune
umanistd asupra carierei, considerand ca principala cale de reusita
profesionald o reprezintd o foarte buna autocunoastere. Constiinta
propriilor calitati si defecte, cunoasterea potentialului personal,
valorizarea experientelor profesionale anterioare, dorinta de
autoperfectionare — sunt cdi de reusitd in carierd. Zunker analizeaza
relatia dintre munca si stil de viatd, militdnd pentru un echilibru
intre activitatea profesionala si timpul liber.

Richard Bolles este autorul celei mai bine vandute carti
despre cautarea unui job din lume. 24.000 exemplare din What
Color Is Your Parachute? Se vand in fiecare saptimana in toata
lumea. Cartea este revizuita anual. O a doua carte de mare succes a

lui Bolles (The Three Boxes of Life) expune o teorie conform
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careia viata noastra capatd semnificatie in cadrul a trei activitafi pe
care le desfasuram atunci cand nu dormim:

* munca

- educatia

- activitatile de timp liber.

Aceasta teorie a devenit cunoscutd sub numele ,,paradigma lui
Bolles™” si a incercat sa ofere un instrument de planificare adecvata
a timpului (de la o0 zi obisnuita de lucru, pana la o saptamana sau o
perioada mai lunga de timp).

Abraham Maslow considera cd la baza motivatiei umane
(implicate fundamental 1in deciziile legate de carierd) stau
trebuintele resimtite de fiecare individ. Acestea au fost grupate in
cinci grupe principale, sub forma unei piramide, cele de la baza
piramidei fiind cele mai importante. Cele cinci seturi de necesitati
sunt, in ordinea importantei lor:

1. trebuinte fiziologice — a céror satisfacere asigura supravietuirea
individului (hrana, adapost, apa, aer etc.);

2. trebuinte de sigurantd — satisfac cerinte ca securitatea,
stabilitatea, ordinea din viata fiecarui individ;

3. trebuinte legate de apartenenta si de dragoste - nevoia de a fi
impreuna cu altii, de a aparfine unui grup

4. trebuinte legate de apreciere si stimd — nevoia de autorealizare,

de a fi competent, de a castiga aprobarea si recunoasterea celorlalti
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(acele nevoi care asigura individul de compatibilitatea dintre ceea
ce face si postul pe care il ocupa);

5. trebuinte de autoactualizare, de valorificare a propriului potential
— a caror implinire genereaza o stare de multumire interioara.

Primele patru categorii sunt numite de Maslow trebuinte de
deficit (corespund motivatiei de tip homeostazic), ultima categorie
este corespunzatoare trebuintelor de crestere si face apel la
dezvoltarea personald a individului. Maslow face urmatoarele
precizari: o trebuintd este cu atat mai improbabila cu cat este mai
mult satisfacuta; o trebuintd nu apare ca motivatie decat daca cea
inferioara ei a fost satisfacuta; succesiunea trebuintelor nu trebuie
inteleasa si interpretatd rigid, in sensul ca trecerea la o alta
trebuinta ar necesita Satisfacerea in intregime si durabild a
trebuintei anterioare; aparitia unei trebuinte noi dupa satisfacerea
celei vechi nu se realizeaza brusc, ci gradual.

Modelul planificarii integrative (Summy Hansen) include
aspecte din psihologie, sociologie, economie, multiculturalism si
constructivism, realizeaza o abordare holistica a planificarii vietii si
carierei luand in considerare schimbarile cu care se confrunta
societatea moderna. Conceptul integrativ sugereaza interactiune si
unitate, elemente din ce in ce mai valorizate in orice cultura. Se

centreaza pe dezvoltarea carierei i se bazeaza pe urmatoarele idei:
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e schimbarile dramatice aparute In lume necesitd o perspectiva
globald asupra dezvoltdrii personale si a carierei care sd sustind
extinderea teoriei, cercetarii si practicii in domeniul psihologiei
carierei;
e profesionistii in psihologia carierei trebuie sa ajute oamenii sa-si
dezvolte abilitati de gandire integrativa prin stabilirea conexiunilor
care exista in viata lor ca si In comunitatea locala sau globala;
e dezvoltarea cunoasterii prin adaugarea unor noi forme de
cunoastere, fie cad e vorba de cunoasterea de sine dincolo de
interese abilitdti si valori sociale, despre cunoasterea sociald
dincolo de informatiile ocupationale si educationale este esentialda
pentru dezvoltarea unei viziuni extinse asupra carierei care sa
cuprindad roluri multiple, identitd{i si provocari de viatd in diverse
culturi;
e constientizarea nevoii de schimbare si decizie, pentru realizarea
schimbdrii sunt esentiale pentru planificarea integrativd a vietii.
Schimbarea poate sd apara la orice nivel, schimbarea personald
incurajeaza si stimuleaza schimbarea sociala,;

Identificd 6 lucruri cu care se confrunta adultul azi:
a. Descoperirea acelei activitati acre trebuie indeplinita intr-un
context global aflat in schimbare (protejarea mediului, utilizarea
constructivd a tehnologiei, acceptarea schimbarilor in rolurile de

sex, reducerea saraciei, promovarea drepturilor omului,
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descoperirea unor noi forme de cunoastere, explorarea

spiritualitatii).

b. Organizarea vietii intr-un intreg plin de ingelese (deciziile

ocupationale se interconecteazd cu alte alegeri legate de roluri si

trebuie considerate holistic in contextul mai multor complexe ale

vietii unei persoane. Oamenii trebuie sa se inspire, din experientele

lor, subiectiv in deciziile luate in cariera.

C. Negocierea rolurilor si relatiilor, adoptarea unor noi patern-uri

de relationare la nivel profesional si familial diferite de cele

anterioare precum si la nevoia de a examina stereotipurile legate de

SexX.

d. Valorizarea plurilalismului si a complexitatii, importanta

considerarii  diversitdfii §i  dezvoltarii unor competente

multiculturale.

€. Adaptarea la schimbarile personale si organizationale,

dezvoltarea unor abilitati de adaptare eficienta la dinamica

existentd in plan social sau profesional, factori ce ar putea sustine

negocierea cu succes a schimbdrii ar pute fi:

1. toleranta la ambiguitate

2. flexibilitatea personala

3. suportul social

f. Explorarea spiritualitatii si a Scopului vietii (spiritualitatea

integreaza scopul, semnificatia, stabilirea legaturilor dintre oameni
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si simtul comunitatii) deciziile privind cariera sunt, in esenta,
spirituale pentru ca sunt expresii ale talentului si potentialului unei
persoane.

Deci, inca de la inceputurile orientarii vocationale, dar mai
ales in ultimele trei-patru decenii, o serie de modele de dezvoltare
in cariera au fost concepute ca suport pentru clientul care se vedea
in situatia unei decizii referitoare la propria viata si cariera. Teoriile
carierei pot fi impartite in doua grupuri mari - teorii structurale sau
personaliste, orientate pe caracteristicile individuale si pe
responsabilitatile profesionale si teorii ale dezvoltdrii sau teorii
dinamice, orientate spre dezvoltareca fiintei umane de-a lungul
vietii. Teoriile dezvoltarii in cariera aduc noutatea unor puncte de
vedere diferite, dar care totusi se intalnesc in convingerea comuna
ca in cariera, decizia este una de lungd durata, care este pregatita
din momentul copilariei, de familie, de scoala si de comunitatea in
care se dezvolta individul. Cunoasterea trasaturilor de personalitate
si a inclinatiilor poate fi de un real folos pentru fundamentarea unei
decizii adecvate a clientului, care sa aduca satisfactie si Implinire.

Atunci cand se aplica aceste teorii, va trebui sa se {ind seama
intotdeauna ca ele s-au dezvoltat intr-o anumita perioada de timp si
au un anumit specific cultural. Aceasta inseamnd cd, pentru

aplicarea lor in societatea actuald, o societate post-moderna, si in
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culturi diferite fata de cea in care au luat nastere aceste teorii, este

nevoie de anumite adaptari.
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PROCESUL DE CONSILIERE iN CARIERA

Termenul de consiliere provine din latinescu consilium,
utilizat in limbajul juridic pentru a denumi ,locul unde se
delibereaza”. Cu sensul de ,,sfat dat cuiva in legaturd cu ceea ce
trebuie sa faca”, termenul a aparut in 1611, fiind utilizat in egala
masurd 1n psihoterapie si in psihologia carierei, fapt care a condus
la aparitia unor forme distincte de consiliere, si anume consilierea
personal-emotionala in psihoterapie si consilierea vocationala in
psihologia carierei. Care este statutul acestor doud forme de
consiliere, prin ce se aseamana si prin ce se deosebesc ele?

O prima diferentiere evidentiatd dintre cele doud forme ale
consilierii tine de specificului problemelor in legitura cu care
urmeazi si se formuleze sfatul de consiliere. In cazul consilierii
psihoterapeutice, problemele-tinta avute in vedere sunt cele
personal-emotionale, pe cand in cazul consilierii vocationale
problemele sunt legate de munca si profesie. Dupd opinia noastra,
natura/specificul problemelor nu numai cd nu diferentiaza formele
de consiliere avute in vedere, ci le aseamana prin faptul ca ambele
presupun confruntarea individului cu o serie de probleme.

O a doua diferentiere dintre consilierea psihoterapeutica si
consilierea vocationald provine dintr-0 perceptie stereotipica a

ambelor. Astfel, consilierea psihoterapeuticd este perceputd ca o
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relatie exploratorie, deoarece consilierul se concentreaza pe
procesele psihologice ale consiliatului, pe interactiunea dintre
consilier si consiliat. Consilierea vocationald este perceputd mai
degraba ca un proces rational de informare si testare a consiliatului
bazatd pe directivitate si pe utilizarea evaluarii si informatiilor
cantitative. O asemenea perceptie a condus si la etichetarea
consilierii vocationale ca fiind ,, trei interviuri si un nour de praf”.
In fine, 0 a treia diferentiere s-a ficut pornindu-se de la

durata lor. Consilierea psihoterapeutica are de obicei o durata

eqge eyt

interventie, ignorand, totodata, procesele psihologice de tipul
indeciziei. Durata celor doua forme de consiliere este fara indoiala
importantd, dar nu hotaratoare, mult mai semnificativd fiind
rezolvarea problemei clientului, iar cu cat timpul de solutionare
este mai scurt, cu atat este mai bine. Totusi, daca ar fi sa facem o
diferentiere intre consilierea psihoterapeutica si cea vocationala,
am considera cd acesta se amplaseazd la nivelul finalitatilor.
Consilierea carierei indeplineste functii de predictie, preventie si
optimizare profesional-personala. Consilierea carierei ,,dezvolta
sentimentul de confort psihic, diminueaza stresul si sprijind efortul

de depasire a obstacolelor intalnite in cariera”.
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Consilierea carierei este un serviciu social care initiaza o
abordare globala a individului, sub toate aspectele semnificative ale
vietii si rolurilor asumate 1n scoala, profesie, viatd sociald sau
comunitara, familie, timp liber (Jigau, 2003). Consilierul carierei -
persoana calificatd (prin studii superioare speciale) care asista
clientii Tn managementul propriei cariere: oferda informatii, acorda
consultantd, consiliere, orientare, evaluare si sprijin pentru
construirea si dezvoltarea planului personalizat pentru carierd, prin
activitati de autocunoastere, dezvoltare si diversificare a strategiilor
de invatare, dezvoltarea abilitatilor de a face fata tranzitiei de la
mediul educational la piata muncii, autoevaluare si luarea
deciziilor, constientizarea sanselor si  oportunitatilor de
(re)integrare socio-profesionala, instruire si formare continua sau
complementara.

Consilierul carierei isi poate desfasura activitatea in domeniul
educational:
e la nivel preuniversitar (cabinete de asistenta
psihopedagogica / cabinete OSP);
e la nivel universitar (cabinetele de informare si
consiliere din universitati),
e 1n cadrul oficiillor de fortd de munca si somaj
(consilier  pentru  indrumare §i  orientarea

profesionald),
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e 1n institutii private sau alte institutii de stat de profil.
Grupurile tinta vizate prin acest proces includ: elevi,
studenti, tineri, adulti / someri, persoane defavorizate socio-
cultural, persoane cu deficiente etc. si care intampina dificultati
in luarea si punerea in practica a deciziilor cu privire la optiunile
de viitor si integrarea socio-profesionala.

Consilierea carierei apare ca fiind forma de asistenta

continua acordata individului in procesul complex de adaptare

la mediul schimbator al muncii; aceasta ajutd individul sa-si

descopere interesele sau preferintele pentru o0 profesie sau o

familie de profesii, sa verifice daca are aptitudinile necesare

pentru practicarea cu succes a respectivei profesii §i sa-gi

evalueze sansele de reusitd profesionala. Pentru aceasta,

consilierul trebuie sa dispuna de mijloace de investigare a

celor doi poli de interes: individul si profesia.

Conform Declaratiei Asociatiei Internationale de

Orientare Scolara si Profesionala (AIOSP) de la Stockholm

(1995), consilierea si orientarea sunt servicii care au menirea

sa ajute tinerii si adultii:

,,8a se inteleaga si sa se evalueze;
sd comunice eficient cu altii;
sa elaboreze planuri cu privire la propria carierd si la

formarea adecvata necesara;
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e s3 aiba in vedere cariere alternative;
e 53 faca fata cu succes diferitelor obstacole pentru a-si castiga
locul in societate si pe piata muncii” (Jigau, 2001).

Consilierea este, totodatd, un proces complex ce
cuprinde o arie largd de interventii ce impun o pregatire
profesionala de specialitate. Termenul descrie relatia umana de
ajutor oferitd de un profesionist, consilierul si o altd persoana
care solicita asistenta, clientul (Egan, 1990).

Relatia dintre consilier §i persoana consiliata este una
de aliantd, participare si colaborare reciproca (Ivey,
1994).Consilierea este si ,,un sistem de relatii prin care una sau
mai multe persoane, avand aceeasi problema sau grija, doresc
sa discute si sd lucreze Impreund pentru a gasi o solutie cu
ajutorul altei persoane competente si pregdtite sa-i ajute sa-si
atingd scopul” (Good, Carter. Dictionary of Education, apud
Butnaru, 1999). Consilierea este procesul prin care specialistii
din domeniul socio-uman orienteaza individul / grupul /
comunitdtile prin furnizarea de informatii, gasirea de
alternative, identificarea scopurilor.

Consilierea isi fixeaza ca scopuri:

e facilitarea schimbarilor comportamentale ameliorative;
e Iintdrirea capacitdtii clientilor de a face fatd problemelor

derivate din dezvoltarea ca persoand, maturizare, situafii
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conflictuale;

e sprijinirea procesului decizional,

e ameliorarea relatiilor interpersonale;

e deprinderea tehnicilor de rezolvare a conflictelor;

e stimularea potentialului personal pentru cunoasterea si
folosirea la maximum a propriilor capacitati;

e atingerea nivelului maxim de libertate in contactul cu
barierele personale si cele ale mediului;

e maximalizarea eficacitatii individuale prin Invatarea
clientului sd-si controleze atat mediul, cat si raspunsul la
mediu (Butnaru, 1999).

Consilierea presupune a-1 ajuta pe client sa se cunoasca
si sa-si dea seama de capacitatile sale, sa-si mobilizeze toate
»rezervele” in mod oportun, pentru permanenta sa evolutie in
plan social. Consilierea inseamna si recomandarea mijloacelor
prin care clientii sd depaseascd anumite dificultati sau lacune,
sa-gi compenseze limitele (Mitrofan, 1991).

Termenul de consiliere privind cariera este din ce in ce
mai des utilizat pentru a desemna activitatea de orientare
profesionald a tanarului sau adultului, intr-un proces continuu.
Literatura de specialitate tinde sa substituie denumirea clasica
de orientare scolara si profesionald cu cea de consiliereca

carierei tanarului sau adultului.
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Desigur, un consilier pe probleme de dezvoltarea
carierei personale la adul{i nu este un agent de plasare a fortei de
muncd, dar nici un simplu ofertant de informatii neutre,
disparate. Ca regula generala, in relatiile cu clientii adulti in
procesul de consiliere, majoritatea specialistilor din acest
domeniu se axeazd pe aborddri care merg de la atitudini
dominant pasive spre cele global active:

e simpla oferire de informatii generale clientilor,
colectate din diferite surse si livrate in diferite forme
(electronica, scrisa, orald),

e pre-prelucrarea” informatiei, In sensul catalogarii
acesteia dupa anumite criterii, addugarea de comentarii
si adnotari ale datelor si asigurarea accesului liber al
publicului,

e oferirea unor sugestii, la cerere, cu privire la
alternativele cele mai favorabile, in diferite contexte,
pentru persoanele solicitante;

e oferirea si interpretarea informatiilor in cadrul unui
proces de tip acces total la informatii si contact fata-in-
fata;

e furnizarea de informatii structurate, in conformitate cu
sistemul de interese si trasaturi de personalitate ale

clientilor (evidentiate in sedinte speciale de evaluare),
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axate pe nevoi particulare pentru a le face maximal
compatibile cu nevoile acestora,

evaluare si demersuri in sensul auto-cunoasterii,
ameliorarii imaginii de sine (prin consiliere
psihologica si cu privire la carierd);

pregatirea si sprijinirea nemijlocitd pentru interviu
(daca este cerutd de clienti), probele de lucru,
angajarea propriu-zisa,

consiliere pentru dezvoltarea carierei (re)planificarea
personald a prioritdtilor, (re)orientare (in cazul unor
alegeri nerealiste), rezolvarea unor situatii de criza sau
a problemelor individuale, fara legaturd directd cu
cariera profesionala a solicitantilor.

Unii consilieri considera ca anumite situatii dintre cele

prezentate mai sus nu fac parte, cu necesitate, din obligatiile

lor profesionale, iar indeplinirea acestora ar fi doar un gest de

bunavointa si nu o sarcind de serviciu, fapt care nu este pe

deplin adevarat.

In oricare din aceste situatii, consilierul poate fi, in

masura variabila, mai ,liberal” sau mai ,,directiv”’, in functie

de caracteristicile beneficiarilor serviciilor sale sau situatiile

specifice de pe piata fortei de munca.
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Cu sigurantd cd acei consilieri care-si desfagoara
activitatea in agentiile sau serviciile de plasarea fortei de
muncd adulte au o altd imagine despre obligatiile lor
profesionale. Mai mult, in unele situatii, consilierii din aceste
agentii intervin 1n favoarea clientilor, pentru a le spori
competitivitatea si, deci, angajabilitatea, prin simularea unor
situatii de interviu, exersarea unor sarcini de munca, Invatareca
/ actualizarea unor deprinderi noi de activitate cerute de
potentialul loc de munca, ameliorarea ,,aspectului” persoanei
puse in situatie de angajare (aspect fizic Ingrijit, comportament
de relationare / comunicare civilizata, contactarea sefilor si
colegilor, primirea §i executarea sarcinilor de serviciu,
punctualitatea, calitatea muncii, loialitatea, initiativa).

Un aspect ignorat sau pentru care nu existd mecanisme
realiste de urmarire se refera la impactul consilierii si
orientarii efectuate de consilier, clientii fiind elevii care
continud studiile (dupa invatamantul secundar, de exemplu,
sau se angajeazd), fie adultii care au beneficiat de serviciile de
informare, consiliere si orientare.

Ce decizii (noi s1 mai potrivite) iau acestia ca urmare a
contactului cu un consilier? Cati isi gasesc un loc de munca
intr-un timp mai scurt (si cu cat mai redus) datorita existentei

serviciilor de informare, consiliere si orientare? Ce se intampla
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cu persoanele care n-au apelat la astfel de servicii? Cum se
asigurd in practica tranzitia de la consilierea pentru educatie
spre consilierea pentru viata profesionala / munca?

In ceea ce priveste adultii, sunt, totusi, prea putine
prilejuri formale si informale de a le oferi asistenta, consiliere
si orientare cu privire la carierd. La reteaua institutionalda
existenta adultii apeleaza doar ca o ultima solutie, atunci cand,
intamplator, afla de aceastd ofertd sau sunt ,trimisi” in mod
special la aceste servicii (cei aflati, de exemplu, in somaj de
lunga durata, descurajati, putin calificati).

Intreprinderile, cel mai adesea, nu au o politica sau un
plan minimal de dezvoltare a resurselor umane proprii: stagii
de perfectionare / actualizare a cunostintelor, stagii de
pregitire pentru a face fata situatiilor de re-tehnologizare, re-
orientare si formare in domenii apropiate pentru cei care
urmeaza sa fie disponibilizati etc. Doar marile intreprinderi au
unele preocupari n aceastd arie. Oferta in exces de forta de
muncd - inclusiv inalt calificata - 1i face pe patroni sa
considere inutile astfel de preocupari, ajungandu-se ca inclusiv
procesul de selectie a personalului nou angajat sa fie delegat
unor agentii specializate.

Nici institutiile ofertante de cursuri de formare

continud nu-si extind, In mod sistematic, aria de preocupari
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spre consilierea carierei adultilor (nici inaintea demararii
formarii - pentru a vedea cat de potrivitd sau justificata este
aceasta cu resursele personale si cerintele pietei muncii - si
nici dupd terminarea acestor module de formare - pentru a
gasi un loc de munca absolventilor in consens cu noul nivel de
calificare atins).

Serviciile de consilierea carierei din agentiile de
plasare a fortei de munca au in obiectiv, aproape exclusiv,
populatia aflatd in somaj si, in special, somaj de lunga durata.
Consilierea in aceste cazuri, in cele mai bune situatii, se
axeaza pe facilitarea plasarii persoanei solicitante intr-un loc
de muncd, dacd este posibil, in specialitatea sa ori una
apropiata.

Explorari mai in detaliu ale intereselor clientilor adulti,
un bilant al competentelor, re-inventarierea aptitudinilor,
cunostintelor, abilitatilor, deprinderilor etc. raman doar
deziderate si, in prea putine cazuri, se pune in miscare intregul
arsenal de metode, tehnici si instrumente ale consilierului
pentru fiecare persoand solicitantd de servicii de informare,
consiliere si orientare.

Care sunt, in aceste situatii, implicatiile pentru adulti
ale unor servicii de consiliere pentru cariera incomplete, care

vin cu Intarziere sau de care unii nici nu beneficiaza?
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Cele mai frecvente situatii sunt:
gasirea unei slujbe care nu este In deplin acord cu
aspiratiile, interesele si nivelul de competenta / experienta
a clientului,
prelungirea duratei somajului pentru cei care sunt deja in
somaj (uneori de lunga duratd),
descurajarea in a mai cauta o slujba sau abandonarea uneia
gasite, dar nepotrivite si la care persoana nu poate face
fata,
apelarea la alternative personale de informare,
mobilizandu-se cunostintele, prietenii etc. care ,,rezolva”
situatia, dar nu 1intotdeauna intr-un mod potrivit,
profesionist, cu perspective de dezvoltare reusita a carierei.

Consilierii carierei pot initia, in functie de conditiile

locale (apreciate din punct de vedere economic, social si

cultural, ocupational), diferite actiuni care sa vizeze lumea

muncii, comunitatea, institutiile administrative, intreprinderile

economice, scoala etc. Acestea au menirea, cu sprijinul

mijloacelor media, sa sporeasca vizibilitatea, sd informeze

populatia despre existenta acestor servicii de informare,

consiliere si orientare, de obiectivele si finalitatile lor, de

avantajele ce pot fi obtinute si riscurile la care se expun daca

le ocolesc oferta.
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Fard indoiald cad mediul educativ oferd cele mai
frecvente prilejuri de informare, consiliere si orientare a
viitoarei forte de munca aflata in formare initiala; dar si celor
care si-au finalizat stagiile de educatie si formare mai de
timpuriu si acum au nevoie de astfel de servicii trebuie sa li se
ofere posibilitatea de a beneficia de ele.

Cu foarte rare exceptii, nici chiar adultii nu au
suficiente informatii despre caracteristicile locului de munca
pentru acele domenii apropiate / conexe cu propria profesie
sau meserie. Imaginile lor despre locurile de munca in care ar
putea face fatd cu o pregatire suplimentara minimd sau un
stagiu scurt de informare / formare in cazul concedierii,
restructurdrii sau propriei vointe de schimbare sunt lacunare,
schematice si, uneori, eronate. Nici rezultatele auto-evaluarilor
pentru a anticipa posibilitatea de a ocupa un loc de munca in
domeniile conexe cu actuala profesie sau meserie nu sunt pe
de-a intregul pozitive si realiste.

Aceste constatdri ale consilierilor din agentiile de
plasare a fortei de munca, spun destul de mult despre nevoia
de consiliere a adultilor, dar si despre activitatile modeste
derulate in prezent de acestia.

Experienta de muncd nu furnizeaza cu necesitate

informatii relevante si despre altele, insd cunoasterea directa si
92



intelegerea din interior de catre persoanele adulte a relatiilor
de munca, a obligatiilor si drepturilor salariatilor etc. este
evident superioara chiar si fatd de cea a tinerilor ,,bine
informati” de catre serviciile de informare, consiliere si
orientare.

Din pacate, multe din interventiile din sfera consilierii
carierei adulfilor sunt dominant de tip remedial, de actiune
post-factum si care urmaresc un scop imediat: angajarea,
diminuarea ratei somajului.

Si serviciile pentru adultii angajati sunt reduse, chiar
daca declarativ oferta pare diversa. Un angajat adult nu
reprezintd o ,,urgentd” sub nici un aspect pentru furnizorii de
consilierea carierei sau plasatorii de fortd de munca.

Pentru multe categorii de adulti, 1n realitate, ofertele de
informare si consiliere vizeaza, aproape exclusiv:

e o anume ofertd de formare (axata, in principal, pe cererea
angajatorilor) sau destinatd, de reguld, celor care urmeaza
sd fie concediati, disponibilizati, trecuti in somaj tehnic
etc.;

e 0 anumitd gama de informatii generale, centrata pe date
despre locurile de munca vacante, destinate celor aflati, in
special, in somaj de lunga durata;

e servicii de mediere pentru angajare (si nu consiliere
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pentru dezvoltarea carierei).

Este semnificativ si trebuie semnalat ca, practic, nu
existd preocupari pentru consilierea persoanelor pensionate
pentru limita de varsta, din motive medicale, invalide (In urma
unor accidente de munca) etc., fapt cu atit mai necesar cu cat
la nivelul intregii Europe se constata o sporire a sperantei de
viatd si Tmbatranirea populatiei ca urmare a scaderii ratei de

crestere demografica.

Principiile consilierii pentru cariera:

1. Recomandarile se ofera tacticos; consilierea se realizeaza
intr-o atmosfera binevoitoare, de Incredere si sigurantd
psihologica.

2. In procesul consilierii psihologul face cunostinti cu toate
informatiile referitor la optant, dar tine cont in primul rand
de ultima informatie.

3. Concluziile psihologului se bazeaza pe studierea integrala a
personalitatii optantului (date obtinute prin observare,
metoda biograficd, anamneza, chestionare, rezultatele

testdrii, diagnoza medicala).
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10.

Orientare la calitatile pozitive ale personalitatii, Sprijin
optantului pentru a se autocunoaste si a se autoaprecia
adecvat, stimularea capacitatii de autodeterminare.

Fiecare persoana dispune de capacitati, interese,
particularitati individuale, care pot fi si trebuie valorificate
in procesul de autorealizare.

Psihologul, influentdnd asupra intelectului si emotiilor
optantului, tine cont de starea lui psihica. Scopul
psihologului este sa inteleaga optantul si sa se faca inteles
de optant.

Cunoasterea profesiogramelor pentru profesiile solicitate in
localitatea respectiva.

Cunoasterea indicatiilor si contraindicatiilor pentru profesii
(materialele necesare pentru diagnosticd trebuie sa fie la
indemand in momentul consilierii).

Toate probele de diagnostica se realizeaza respectand
intocmai instructiunile: elevul este ajutat sa cunoasca
resursele si limitele proprii si orientat spre dezvoltarea
resurselor.

Psihologul poate intreba, analiza, genera informatia,
informa, oferi recomandari, constientizand, ca este

responsabil de urmari.
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Structura consilierii carierei presupune organizarea
consilierii in faze si subfaze, ca si in stabilirea relatiilor dintre ele.
Un asemenea demers a fost intreprins de o multitudine de
cercetatori. Pornind de la ei, Gysbers si colaboratorii sdi propun o
structura a consilierii carierei formata din doud faze principale si
mai multe subfaze:

I faza constd in stabilirea obiectivelor clientului sau in
identificarea, clarificarea si specificarea problemei acestuia.

Include urmatoarele etape:

a. deschiderea catre client sau formarea aliantei de lucru —
identificarea initiala a clientului si a problemelor sale, ascultarea
gandurilor acestuia, descifrarea sentimentelor si evidentierea
dinamicii lor, definirea si clarificarea relatiilor si responsabilitatilor
clientului si consilierului

b. culegerea informatiilor despre client — consilierul, utilizand
ghiduri de consiliere, instrumente cantitative si calitative,
exploreaza perceptiile clientului asupra sa si a altora, chiar asupra
lumii, a modului 1n care acesta isi reprezintd rolurile in viata,
locurile si  evenimentele, el determina daca individul
constientizeaza posibile bariere sau constrangeri.

c. intelegerea si formularea ipotezelor asupra comportamentului
clientului — consilierul aplica teoriile carierei, consilierii §i

personalitatii pentru a formula ipoteze cu privire la obstacolele
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intampinate de client in vederea alegerii modalitatilor de

interventie; se focalizeaza pe variabilele specifice de sex sau

culturale care ar putea influenta comportamentele clientului si

incearcd sa raspunda adecvat la posibilele rezistente ale clientului

II faza este constituitd de rezolvarea problemelor §i scopurilor

clientului. Ea are trei subfaze:

a.

actiunea — consilierul recurge la tehnici de consiliere, la
evaludri cantitative si calitative pentru a-1 ajuta pe client sa-
si solutioneze problemele.

dezvoltarea obiectivelor carierei §i a planurilor de actiune
— consilierul elaboreaza Tmpreund cu clientul planuri de
cariera sau planuri de actiune menite a contribui la
realizarea obiectivelor sau la 1invingerea posibilelor
obstacole.

evaluarea rezultatelor §i incheierea relatiei — intervine
atunci cand obiectivele clientului au fost atinse sau cand
problemele acestuia au fost rezolvate.

Recomandari:

fazele si subfazele consilierii carierei se pot desfasura intr-0
singura sedinta, dar, mai probabil, va acoperi un numar mai
mare de intalniri;

in practica, fazele si subfazele respective pot sd nu s se

desfasoare in ordinea descrisa;
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B nu oricine care cauta ajutor, vrea sau are nevoie sa treaca
prin intregul proces al consilierei cariere.
Gysbers si colaboratorii lui propun si o schema sugestiva pe

care o reproducem 1n figura ce urmeaza.

Culegerea de informatii

AN

Deschidere . Tnteleserel
o ) ntelegere/ipoteze
™~ e
I Alianta de
B Tucru
Evaluare/inchidere  f¢ T Actionare

Obiective/planuri de actiune

Fig.3. Structura consilierii carierei
Unii autori stabilesc structura carierei folosindu-se de asa-
numitele ,,bilanturi de competente”, care contribuie la clarificarea
scopurilor si imaginilor de sine ale beneficiarilor, la cresterea
motivatiei lor pentru a-si planifica si realiza un proiect de cariera.
S-au stabilit sase etape ale bilanturilor de competenta:

1. identificarea scopurilor si problemelor beneficiarilor
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2. ajutarea beneficiarilor pentru a-si explora interesele, valorile,

aptitudinile, competentele

3. formularea scopurilor si problemelor beneficiarului tinand

cont de elementele legate de cultura si grupul sdu de apartenenta

4. asistarea beneficiarului in realizarea scopurilor si in

rezolvarea problemelor

5. elaborarea planurilor de actiune

6. evaluarea rezultatelor demersurilor de consiliere.

Ideal este ca functia de consiliere a carierei sa fie efectuata de
psiholog. Dupa opinia lui Pierre-Henri Francois, psihologul trebuie
sa faciliteze tranzactiile reusite intre individ si mediul sdu
profesional. Autorul citat propune chiar preferarea termenului de
tranzactie n locul celui de interactiune. Interventia, spune el, este
procesul sau rezultatul (previzibil) al intalnirii caracteristicilor
individuale cu caracteristicile situationale. Tranzactiile psihologului
cu membrii organizatiei vor fi reusite atunci cand rezultatele satisfac
trei tipurt de exigente: cele ale mediului profesional, cele privind
trebuintele materiale ale individului, ca si cele psihosociologice.
Autorul recunoaste ca, desi aceastd tipologie sumard a conditiilor
reusitei este empirica si functionala, ea permite sa distingem in
domeniul parcursului vietii profesionale logica strict ,,utilitarista”,
permitand asigurarea ,,supravietuirii” economice $i materiale a
individului si organizatiei, precum si logica stirii de bine
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profesionale, de satisfactie si realizare de sine. Activitatea
psihologului care lucreaza in domeniul consilierii carierei ar trebui sa
se inscrie in mod necesar in una sau alta dintre aceste logici.
Cercetarile recente atrag atentia asupra faptului ca oamenii
sunt fiinfe cu comportamente ocupationale complexe, care au
experiente de viatd unice, un fond ereditar irepetabil, valori,
aspiratii si atitudini cristalizate Tn contexte diferite ale existentei
lor, ca in viata socio - profesionald indeplinesc simultan sau
succesiv roluri diferite, altele decat cele strict legate de ocupatie
sau profesie. Astfel, evaluarea si examinarea psihologica va trebui
sd ia in considerare si influenta altor aspecte precum familia,
contextul educational, comunitatea, modul de petrecere a timpului
liber, hobby-uri, functii publice asumate voluntar sau alte roluri
indeplinite de-a lungul vietii, in consilierea si dezvoltarea in
carierd. Cramer face o clasificare a tipurilor de examinari realizate
in scopul consilierii in cariera in functie de finalitatile acestui
proces. Ei identificd urmatoarele examinari:
Discriminativa - aspird spre judecarea cu precadere a
calitatilor si performantelor indivizilor in relatie cu anumite
interese, valori si preferinte pentru anumite ocupatii si cat sunt ei

de compatibili cu anumite medii de munca in care se practicd acele

ocupatii.
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Predictiva - faciliteaza anticiparea cu privire la potentialul
clientilor in planul efectelor educatiei, formarii i muncii, in cel al
mobilitatii  ocupationale, pe scara pozitiillor sociale sau
performantele posibile pe care le pot atinge.

De monitorizare - ofera informatii despre stareca de
pregatire a clientilor pentru a face alegeri in planul dezvoltarii in
cariera, despre calitatea deciziilor si directia opiniilor cu privire la
muncd; aici sunt implicate variabile cristalizate sau in curs de
stabilizare de natura cognitiva si moral-atitudinala.

Evaluativa propriu-zisa - vizeaza masurarea nivelului atins
in realizarea obiectivelor consilierii si orientarii in carierad. Sunt
avute in vedere rezultatele diferitelor programe care actioneaza in
aria consilierii i orientarii in carierd, efectele strategiilor si
proiectelor de actiune in cdmpul informarii, consilierii i orientarii,
la nivel individual, institutional si social.

Fiecare din aceste forme de examinare este importanta si
utila, in diferite situatii, in sprijinirea adolescentului in procesul de
autocunoastere, informare, consiliere si orientare. Elementele de
baza ale unui sistem coerent de consiliere In carierd presupun
existenta unor resurse umane bine pregatite Tn acest domeniu, a
unor retele institutionale de servicii de informare, consiliere si
orientare, a unui cod etic si ale unor standarde de calitate ale

activitatii practice, precum si un ansamblu de metode de lucru
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adecvate populatiilor tintd vizate de aceste servicii. O asemenea
perspectiva impune o reconceptualizare, resistematizare si
reconciliere intre clasic si modern in aria metodologiei specifice
consilierii in carierd in functie de criterii tot mai extinse si domenii
mereu mai diverse. Dinamica socio-economica din tara noastra
solicita servicii de consiliere in carierd din ce 1n ce mai
profesioniste, oferite, in principal, prin diferite retele instituionale
ale domeniilor educatiei si muncii. Competenta consilierilor 1n aria
evaludrii este una de baza, alaturi de competente in consilierea
individuala, de grup, implementarea programelor pentru
dezvoltarea in carierd, managementul informatiilor, precum si
utilizarea resurselor tehnologiilor informatice si de comunicare in
consiliere.
Dificultiti specifice ale consilierii carierei adultilor:

1. Legate de cadru, institutii, politici. Exista putine prilejuri formale
si informale de a le oferi asistenta, consiliere si orientare cu privire la
cariera (principalele servicii: Centrele de Informare si Orientare din
cadrul universitatilor si Agentiile de Ocupare a Fortei de Munca).
Intreprinderile, cel mai adesea, nu au o politici de dezvoltare a
resurselor umane proprii (stagii de perfectionare, de pregatire pentru
a face fata situatiilor de re-tehnologizare, re-orientare si formare in
domenii apropiate pentru persoanele ce urmeaza a fi disponibilizate.

Institutiile ofertante de cursuri de formare continud nu-si extind, in
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mod sistematic, aria preocuparilor spre consilierea carierei adultilor.
Serviciile de consilierea carierei din agentiile de plasare a fortei de
munca au in obiectiv in special somerii (mai ales persoanele aflate in
aceasta situatie de mult timp). Ca urmare a acestei situatii sunt
frecvente urmatoarele cazuri:

0 slujba gasita nu este in acord cu aspiratiile, interesele, si nivelul

de competenta;

0 perioada de somaj se prelungeste;

0 persoana este descurajata in cautarea unei slujbe;

0 se apeleaza la alternative personale de informare, actionare —

situatia poate fi rezolvata dar nu intotdeauna intr-un mod

profesionist.
2. Legate de specificul vdrstei. Procesul specific al varstei adulte este
procesul de socializare profesionala, care se desfasoard pe un
continuum temporal avand urmatoarele marcaje (Niresteanu,
Ardelean, 2001):

o profesionalizarea anticipatorie 17-22 ani (alegerea si pregatirea

pentru profesie)

0 criza de la mijlocul vietii in jur de 40 ani (bilant sever cu efecte

mobilizatoare sau deprimante)

0 tranzitia tarzie a adultului 60-65 ani (restrangerea progresiva a

activitatii si retragerea profesionala)
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Studiile de

psihologia

varstelor surprind diferente

semnificative intre tineri si adulti

in privinta conduitei generale fata de educatie si formare (Chiru, 2003):

Tinerii

Adultii

Alegerile sunt previzibile si
pregatite.

Alegerile sunt imprevizibile si
nepregatite.

Se afla in situatii comune, de

Se afla in situatii individuale,

grup. singuri.
Au contact cu sistemul de | Nu au legaturi cu sistemul de
invatamant. invatamant.

Se afla in situatii obisnuite.

Se afla in situatii neobisnuite /|
extraordinare.

Li se pare normal sa ceara
ajutor, datorita lipsei de
experienta.

Nu li se pare firesc sa ceara
ajutor, deoarece (se) presupune
ca ar trebui sa se descurce pe
cont propriu.

PRI

.| Vad mai degraba obstacolele.

Sunt gata sa-si asume riscul.

Sunt mai putin dispusi sa-si

asume riscuri.

Nu au obligatii financiare.

Sunt raspunzatori de standardul
financiar propriu si al altora.

Oferta  educationald este

relativ clara si structurata.

Oferta educationala este neclard
si fluctuanta.

Frecventa obligatorie.

Frecventa facultativa.

Evaluarea este regulata si

Evaluarea se face la intervale mai

104



standardizata. mari §i
In forme variate.

Invitarea este conditionata Invitarea este apreciatd prin
subiectiv de elementul de valoarea practica adaugata.
noutate.

In mod normal, in cadrul departamentelor de resurse umane
trebuie sa existe un serviciu special de consiliere a carierei, care sa
fie format din specialisti in domeniul psihosocial si al
managementului, persoane care sa cunoasca atat necesitatile
fiecarui compartiment, cat si cele ale intregii organizatii. Cel mai
adesea, planificarea carierei este partial vizata in evaluarea
performantelor, in sensul analizarii cauzelor care conduc Ila
performante slabe sau a posibilitatilor de promovare ale celor cu
performante Tnalte. Acest lucru este realizat de obicei de catre seful
direct al postului care, cu toata pregatirea interdisciplinara a
acestuia, nu poate evalua obiectiv, fiind necesara o pregatire
speciala si un cadru adecvat. Pe de alta parte, nu se poate ignora
tendinta de dezirabilitate sociala a angajatului in fata sefului sau.
Intervin aspecte de relatii si atitudini interpersonale care nu pot fi
neutralizate din cauza diferentei de statut social.

Un alt aspect important in aceasta privinta este legat de
timpul acordat unei consilieri, care este destul de mare si care

ocupa foarte mult din timpul alocat managerului cu celelalte
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probleme. Riscul ar fi ca ori consilierea se face superficial, ori ca
ea ocupa foarte mult timp, supraincarcind agenda managerului.
Din aceste considerente, unele organizatii apeleaza pentru
consultanta la firme specializate din afara organizatiei.
Dezavantajul acestei proceduri este acela ca firmele din afara fac o
evaluare generala, fara a cunoaste aspecte importante din cadrul
organizatiei, propunind in acest fel masuri generale de planificare
si dezvoltare a carierei. Un alt dezavantaj consta in faptul ca
organizatiile detin informatii confidentiale care nu pot fi puse la
dispozitia firmelor de consultanta, iar pentru adaptarea si
implementarea propunerilor venite de la acestea este necesara 0
perioada de pregatire si o coordonare speciala, care este facuta in
ultima instanta ori de catre managerul de resurse umane, ori de
catre alta persoana denumita special (supervisor), aspecte care
oricum ocupa din timpul de lucru.

De aceea, consideram ca cel mai eficient din punctul de
vedere al unei organizatii este Iinfiintarea unui serviciu de
consiliere, serviciu care sa colaboreze in mod direct cu intreg
personalul din departamentul de resurse umane. La un calcul care
sa vizeze cheltuielile cu evaluarile externe prin firme de
consultanta si eforturile de pregatire cu noii angajati, comparativ cu
efectele pe termen lung in ceea ce priveste inexistenta unui serviciu
intern de consiliere, cu siguranta este mult mai economic sa
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angajezi o persoana responsabila de aceasta activitate decat sa

apelezi ocazional la serviciile altor firme foarte costisitoare.
NEVOILE ADULTILOR DE CONSILIEREA CARIEREI

Serviciile de consilierea adultilor ofera informatii de
actualitate si orientare personalizatd pentru luarea unor decizii cu
privire la formarea profesionald initiala si continua, schimbarea
locului de munca sau profesiei, dar asistentd in perioadele de
somaj sau intreruperea activitatii din alte motive.

Serviciile de orientare si consilierea adultilor sunt fie
generale, destinate tuturor adultilor, fie specifice, pentru anumite
categorii de persoane. Dintre beneficiarii acestora, mentiondm
(Watts, 1994):

Persoane aflate in situatii speciale:

» salariati care isi incheie studiile;

» femei care-si reiau munca dupa concediul de
cresterea copiilor;

» delincventi care reincep sd munceasca dupa
executarea pedepsei;

> salariati care sunt pe cale sa iasa la pensie;

Grupuri care se confrunta cu probleme de formare sau

profesionale specifice:

» studenti ai unor institutii particulare de
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invatamant;
» salariati din sectorul privat §i / sau care au
activitati sau profesii deosebite;

Grupuri sociale specifice:

» persoane aflate in somaj de lungd durata;
» grupuri etnice minoritare;

» refugiati si emigranti;

» persoane cu handicap fizic sau mintal,

» angajati In varsta.

Pentru consilierea carierei fiecdrei categorii de clienti
adulti se impune utilizarea anumitor metode, tehnici,
instrumente §i resurse.

Ca institutii specifice, cu rol in consilierea carierei

adultilor, se disting:

» centrele de educatie / consilierea adultilor;

> institutiile de invatamant superior;

» centrele publice de formare;

» centrele de dezvoltare comunitar3;

» companii, intreprinderi etc.;

» organizatii, asociatii non-guvernamentale, centre

private.
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Serviciile de consiliere si informarea adulfilor au fost
descrise de Farmer (Husen, 1988), ca avand urmatoarele
functii:

e furnizarea informatiilor cu privire la oportunitatile
educationale sau ocupationale, concomitent cu asistenta
acordata adultilor pentru a utiliza informatiile in educatia
continua;

e utilizarea instrumentelor de evaluare, cum ar fi:
inventarele, testele, chestionarele, pentru a sprijini adultii
sd coreleze interesele si valorile cu alegerile ocupationale
si educationale viitoare;

e furnizarea asistentei In planificarea carierei adultilor care
invata;

e consilierea acordatd adultilor pentru a face fatd
problemelor  personale, precum conflictele maritale,
planificarea familiald, asumarea rolului de parinte,
adaptarea la un nou loc de muncg;

e sustinerea drepturilor si nevoilor adultilor in fata
reprezentantilor institutiilor educationale;

e recomandarea adultilor pentru alte tipuri de servicii.

Beneficiarii serviciilor de consiliere si orientare trebuie

sd aiba acces la informaftii actualizate cu privire la situatia
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eqe v

domeniile, profesiile de viitor si perspectivele de angajare.

Putem clasifica oferta de consilierea carierei adultilor
ca raspuns la nevoile acestora, in urmatoarele categorii:

1) informare cu privire la oportunitatile de dezvoltarea carierei
si promovare profesionala;

2) metode de autocunoastere si tehnici de ameliorare a
performantelor individuale;

3) consilierea pentru educatia si formarea permanenta;

4) consiliere pentru utilizarea eficienta a tehnicilor de cautare
a unui loc de munca, dezvoltarea carierei, in probleme
personale (viata familiald, profesionald);

5) consilierea pentru activitati de timp liber.

In categoriile tipice de beneficiari ai serviciilor de
informare, consiliere si orientare sunt incluse persoanele
adulte:

»  cu studii finalizate (cu o calificare sau diploma de

absolvire) si care doresc sd se angajeze pentru prima

data;

»  fard studii finalizate si care doresc sa se angajeze;

A\

fara studii incheiate si care doresc sa le finalizeze;
» cu sau fara studii finalizate (dar angajate in diferite

locuri de munca) si care doresc sa-si continue studiile la
110



seral, Tnvatamant la distanta sau cu frecventa redusa;

»  care au suferit accidente de munca sau traume psihologice
majore;

»  someri - cu o anumita calificare sau fara calificare - si
care solicitd sau trebuie sd fie inclusi in anumite stagii
de formare continui;

»  care doresc schimbarea locului de munca;

»  care doresc sd promoveze intr-o pozitie superioard / de
conducere in actualul loc de munca sau in altul nou (in
urma unor stagii de formare suplimentard);

»  cu diferite stari de handicap care vor sa se angajeze;

A\

imigrante sau repatriate;

»  care trebuie sa parcurga diferite stagii de actualizare a
cunostintelor sau deprinderilor pentru a face fata
schimbarilor tehnologice de la locul de munci;

»  care lucreazd in intreprinderi in lichidare, aflate in
restructurare, re-tehnologizare etc. si care trebuie re-
orientate.

Nevoia de informare pentru dezvoltarea carierei
Activitatea de informare referitoare la oportunitatile de
dezvoltarea carierei trebuie sa se realizeze de-a lungul intregii
vieti a individului: 1n stadiul initial al alegerii scolare si
profesionale, cat si pe parcurs, dupa ce individul a finalizat un
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stagiu de formare profesionald §i cauta sa se angajeze sau in
timpul vietii active pentru schimbarea slujbei.

Informarea trebuie sa se facad pe baza datelor din
Clasificarea Ocupatiilor din Republica Moldova, cu precizarea
sintetica a factorilor implicati, ordin fizic sau psihic, gradul de
pregatire pe care 1l solicitd fiecare profesie sau continutul
activitatii desfasurate. Astfel, se identifica profesiile potrivite
si se pot cunoaste ramurile economiei nationale si nivelurile de
pregatire cerute.

Chiar daca adultul manifestd o satisfactie reala in
munca pe care o desfasoard, pe termen lung motivatia poate
scadea in cazul 1n care nu intervine o promovare profesionala.
In unele cazuri, procesul promovirii se realizeaza automat, pe
masura ce adultul avanseaza in varsta si dobandeste vechime
in munca. Este important insd ca angajatii pe parcursul carierei
sd cunoasca importanta dezvoltarii lor profesionale si sa aiba o
motivatie corespunzatoare §i un obiectiv clar si realist pe
termen definit.

Schimbarea slujbei poate interveni fie atunci cand
adultul a pierdut un loc de munca, fie prin cautarea activa, in
cazul 1n care se transferd la un nou loc de muncd unde
considera ca sunt conditii mai bune de activitate profesionala.

Consilierul trebuie sa sprijine clientul in conturarea unei
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imagini de sine realiste, pentru a evita aspiratii spre categorii
de slujbe necorespunzatoare cu nivelul aptitudinilor de care
dispune.

In societatea actuala se valorizeaza spiritul de initiativa
in dezvoltarea micilor afaceri. In acest sens, adultii au nevoie
de educatie antreprenoriala care sa le stimuleze initiativa in a
intreprinde actiuni si afaceri care sa raspundd unor nevoi
sociale si personale.

Nevoia de autocunoastere pentru ameliorarea
performantelor personale

Un rol important in procesul alegerii profesionale care
conditioneaza mai tarziu succesul si satisfactia la locul de
munca il are autoaprecierea obiectivd in urma autoanalizei
prin formularea unor judecati de valoare cu privire la calitatile
si defectele personale. Masura obiectivitatii acesteia este data
de metodele utilizate, un bun exercitiu fiind confruntarea cu
aprecierile altora despre propria persoana, cat si analiza
rezultatelor obtinute in activitate.

Alegerea carierei trebuie sa se faca in conformitate cu
idealul de viatd personala si interesele profesionale. In cazul
tinerilor aflati in momentul deciziei pentru carierd, alegerea
este adecvatd si realistd daca se indeplinesc urmatoarele

conditii: ,,existenta mai multor alternative posibile, dezvoltarea
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unei motivatii corespunzatoare, asigurarea libertatii de a alege,
informarea completd despre studiile si profesiile dintre care
poate alege, sensibilitatea acestuia la diferentele dintre
alternativele posibile, rationalitate in hotararile sale” (Tomsa,
1999).

Consilierul trebuie sa cunoasca profilul psihosociologic
al profesiilor, astfel incat sa poata prezenta clientului imaginea
caracteristicilor solicitate de diverse profesii. in luarea deciziei
pentru formarea in vederea exercitdrii unei profesii trebuie sa
se tind seama de complementaritatea dintre aptitudinile
personale si profilul ocupational.

Intr-o prima etapd este necesara identificarea nivelului
de aspiratie a adultului. Este posibil ca cineva sa tinda catre o
anumita pozitie, profesie, chiar daca nu exista o traditie pentru
acea profesie 1n familie; in alte cazuri, desi existd o puternica
traditie pentru anumite domenii, urmasii au alte aspiratii.

In consilierea centrati pe client, in care se valorizeaza
individul cu optiunile si interesele personale si mai putin
considerentele sociale, trebuie evitatd etichetarea valoricd a
alegerilor scolare sau profesionale ale clientului ca fiind
incompatibile cu ale parintilor, colegilor sau grupului de

prieteni. Asa cum valorile culturale diferd de la o societate la
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alta, tot aga putem vorbi de un relativism al valorilor in functie
de persoana.

Clientul trebuie ajutat sa-si defineasca optiunea
profesionald. Spre deosebire de perioada adolescentei sau
tineretii, cand interesele si aspiratiile personale au o pondere
mai mare in formularea optiunii profesionale, desi chiar si in
acest caz trebuie sa se tind seama de abilitatile personale, in
cazul adultului care are nevoie de recalificare, considerentul
principal trebuie si fie oferta pietei muncii. In procesul
consilierii, adultul trebuie sa ajungd singur si in cunostinta de
cauza la o anumitd optiune profesionald prin punerea in
reale de angajare. Se poate intdlni cazul in care aspiratiile
profesionale ale adultului nu sunt realiste, situatie In care
acesta trebuie ajutat sa-si facd un inventar al punctelor forte si
slabe 1n functie de care sa poata decide asupra unei meserii
disponibile pe piata muncii §i in care este de asteptat ca va face
fatd la un nivelul optim de performanta.

Sprijinirea adultului in valorificarea intregului sdu
potential, necesitd dezvoltarea unei imagini de sine cat mai
adecvate si pozitive, luarea unor decizii realiste si oportune si

ajustarea acestora, eventual, in functie de cerintele sociale.
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In practica si teoria consilierii s-au impus pentru
valoarea lor diagnosticd si in acelasi timp umanista tehnicile
de clarificare a valorilor. Spre deosebire de testele
standardizate, care ofereau un profil de personalitate al
clientului destul de rigid si nu intotdeauna cu o valoare
diagnosticd i prognostica neindoielnicd, tehnicile de
clarificarea valorilor au darul de a antrena direct clientul in
procesul definirii profilului de personalitate, printr-un proces
constant de autoanalizi. In acest mod, clientul se examineaza
pe sine intr-o multitudine de circumstante si perspective, cat si
relatiile sale cu ceilalti in procesul luarii deciziilor. Practica
aratd ca aceastd tehnica ridica gradul de activism al clientilor
si este vazuta ca fiind mai putin “amenintitoare” decat metoda
clasica a testarii standardizate (Gibson, 1981).

Si in ceea ce priveste feedback-ul din partea clientului,
aceastd metoda este mai putin directiva decat cele traditionale,
prin faptul ca il implica in fiecare etapa a procesului invatarii
despre sine si nu consilierul este cel care 1i interpreteaza
rezultatele evaludrii personale.

Acest proces al definirii de sine si al dezvoltarii
planului de carierd prin identificarea valorilor apreciate de
client are o dinamica proprie, in care se disting trei niveluri de

insugire a acestora conform piramidei valorilor adaptatd dupa
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Harmin (Gibson, 1981). La baza se afla nivelul informatiilor
primite sau insugite de catre client sub forma unor fapte
diverse, date sau capacitati; urmeaza nivelul aplicarii in care
clientul invata, de asemenea, sd aplice cele insusite si sa
verifice situatiile; etapa valorificarii depline a acestora este
nivelul valorilor in care clientul nu numai ca le pune in
practica propriei vieti, ci si intelege semnificatia lor pentru
sine.

In functie de gravitatea problemei pe care o intAmpina
adultul, putem vorbi de diferite tipuri specifice de consiliere.

In marea majoritate a cazurilor vorbim de consiliere de
dezvoltare, proces care are loc pe toatd durata vietii. In aceasta
situatie, actiunile concrete de consiliere vizeaza ajutorul in
clarificarea valorilor, luarea deciziilor si dezvoltarea
personala.

In anumite perioade ale vietii adultilor intervin
amenintari $i pericole specifice (destramarea casniciei,
pierderea slujbei, consumul de alcool); pentru evitarea acestor
situatii este necesara consiliere preventiva.

Vorbim de consiliere de facilitare atunci cand adultul
are nevoie de sprijin In gasirea unei slujbe sau intampina
dificultati in perfectionarea la locul de munca, are probleme in
familie etc.
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Se poate vorbi, insa si de consilierea in situatii de criza
unde interventia consilierului trebuie sa aiba loc imediat in
situatii precum: dependenta de droguri, divort, tentativa
suicidara, violenta familiala etc.

Goodyear (1976, in Gibson, 1981) clasifica nivelurile de
interventie pentru consilierea adultilor in trei categorii:

1) nivelul primar - interventii pro-active, de prevenire,
orientate spre exigentele sociale;
2) nivelul secundar - interventii pro-active sau re-active,
orientate spre persoane cu anumite probleme;
3) mnivelul terfiar - interventii re-active, orientate spre
persoane in situatii de criza.
Nevoia de consiliere pentru formarea continua

Consilierea profesionalad este un tip de interventie
exercitatd in scopul dezvoltarii carierei adultilor angajati;
aceasta poate lua forme diferite in functie de gradul de
compatibilitate a profilului personal cu cerintele profesionale.
In situatia in care se remarci o discrepanti majora intre cele
doud profiluri, se 1Incearcda dezvoltarea aptitudinilor
profesionale in paralel cu efortul de a gasi, in timp, o slujba
care sa corespunda, in mai mare masura asteptdrilor personale
ale angajatului. In caz contrar, pe termen lung, pot apirea

insatisfactii din motive profesionale si esecul in profesie. In
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situatia in care se remarcd o anumitd compatibilitate intre
profilul personal si cerintele profesiei, in scopul dezvoltarii
aptitudinilor profesionale se va pune accent pe factorii
motivationali, volitivi si cei caracteriali cu rol important in
asigurarea succesului. S-a remarcat ca in cazul profesiilor care
presupun activitate de rutind, dupa un timp, apar insatisfactiile
in munca. De aceea, se recomanda ca acestea sa fie alternate
sau sd existe alte stimulente care sd compenseze starile de
insatisfactie profesionald. In procesul adecvarii resurselor
individuale la profesie si, pe de alta parte, a cerintelor
profesionale la individ, trebuie sa se pund accent pe
componentele dobandite ale personalitatii. Este stiut ca
aptitudinile au o componentd innascutd si numai pe baza
acesteia se pot dezvolta aptitudini complexe. O zond de
interventie pe plan individual in scopul compatibilizarii cu
cerintele profesionale in cadrul procesului de consiliere este
sfera atitudinilor. Astfel, in cadrul procesului de informare cu
privire la specificul diferitelor profesii, este importanta
inlaturarea prejudecatilor. Prin expunerea informatiilor
relevante pentru anumite profesii si analize comparative ale
avantajelor si dezavantajelor unor profesii, clientii isi pot
forma o imagine mai clard, ce poate avea ca urmare

schimbarea planurilor initiale referitoare la cariera.
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In procesul formarii continue a adultilor se pot
identifica In functie de atitudinea fatd de invatare a acestora
cel putin doua situatii: cei care recurg la invatare superficiala,
bazatd pe memorarea mecanica §i cei care recurg la invatare
profunda, bazatdi pe Intelegerea logicd a continutului si
relationarea acestuia cu bagajul existent de cunostinte.

Asigurarea unei eficiente crescute a Invatarii, adica
trecerea de la Invatarea de suprafatd la cea profunda
(Brundage, Keane si Mackneson, 1993) se poate realiza prin
responsabilizarea adultului in actul 1Invatarii, utilizarea
completa si constienta a resurselor de care dispune, stapanirea
dorintelor, nevoilor si capacitatilor sale, ameliorarea imaginii
de sine, buna relationare cu ceilalti, clarificarea celor invatate
si valorizarea cunoasgterii consecutive experientei de munca.

Uneori adulti acceptd cu dificultate ca experienta de
munca §i propriile reflectii reprezintd o cunoastere legitima,
care poate fi folosita si transferatd in alte situatii profesionale
si de invitare. In acest scop, consilierul trebuie si-i ajute sa-si
Cunoasca 1n mod obiectiv puterile, limitele si sd Inteleaga
finalitatile invatarii. Pentru a-i determina pe adulti sa-si
priveascd propria experientd ca valoroasa i importantd pentru
invatarea lor ulterioara si a le creste motivatia interna,

consilierul adultilor trebuie sa indeplineasca si un rol de
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facilitator Tn procesul formarii, oferindu-le oportunitati de
valorificare a experientei.

Adultii au, de obicei, responsabilitati multiple (slujba,
cresterea copiilor), iar implicarea lor in programul de formare,
desi este recunoscutd ca importantd de colectivul de munca,
este adesea ignoratd sau privitd cu rezerva de membrii
familiei; de aceea consilierul / formatorul trebuie sa se asigure
permanent de progresul pe care-l fac acestia, pentru a
preintdmpina eventualele bariere.

Pentru ca programele de formare continuda sa fie
eficiente, consilierul / instructorul trebuie sid se asigure ca
adultii aloca timp pentru activitatea de instruire, si-au format o
bund imagine de sine, ca programele sunt adaptate abilitatilor
confirmate ale adultilor; in acelasi timp, consilierul va asigura
feedback in procesul formarii §i va inter-actiona cu fiecare
cursant (Willis, 1993).

Burger si Willis (1993) sugereaza ca pentru a-i ajuta pe
adulti sa internalizeze valori si experiente personale,
consilierul sa incurajeze exprimarea la persoana intadi Un alt
mijloc important este exemplificarea si aplicarea cunostintelor.
Este important ca exemplele oferite de clienti sa fie relevante,

actuale si sd provind din domeniul de activitate al adultilor.
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Formarea profesionald continud presupune pregatirea
profesionald pe tot parcursul vietii active. Evolutia stiintei si
tehnicii este atat de rapida in zilele noastre, incat, fara un efort
continuu de actualizare a cunostintelor, nimeni nu mai poate
face fata schimbarilor care se petrec in lumea profesiilor
(Fiman, 1998).

Formarea profesionala ca masurd activd de combatere
a somajului, desi reclama servicii de consilierea adultilor, se
delimiteaza de aceasta prin:

e ajustarea cererii si ofertei de fortd de munca calificata,
mentinerea si dezvoltarea competentelor profesionale;

e stimularea mobilitatii profesionale;

e gsporirea sanselor de (re)integrare profesionala si de
promovare in cariera.

Formarea profesionalda se realizeaza prin calificare,
recalificare,  policalificare,  specializare, initiere  si
perfectionare intr-un anumit domeniu.

Dobandirea unei bune pregatiri profesionale este
posibila doar cu luarea in calcul si a factorilor aptitudinali si
caracteriali. Acestia contribuie la sporirea eficientei activitatii,
succes si competentd profesionald, recunoastere sociala.

Succesul pe termen lung in profesie presupune si

formarea unei constiinte si culturi profesionale adecvate.
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Cristalizarea acestora este posibild atunci cand angajatul isi
cunoaste drepturile si indatoririle si dispune de priceperile si
deprinderile pe care le presupune exercitarea cu succes a
profesiei respective.

Intrucat cerintele profesionale se schimba permanent,
apar treptat discrepante intre abilitatile de munca ale
angajatilor si cerintele profesiei; de aceea, se impune ca
acestia sa tind pasul cu dinamica profesiilor prin (in)formare
profesionald  continud. Ajustarea la dinamica profesiilor
presupune disponibilitatea adultilor de a dobandi cunostinte,

deprinderi si atitudini noi.

METODE DE LUCRU iN CONSILIEREA CARIEREI
ADULTILOR

Pornind de la etimologia cuvantului (grecescul
methodos: odos = cale, drum; metha = spre, citre), putem
spune ca metoda reprezinta ,,un drum spre..., cale de urmat in
vederea atingerii unui scop determinat sau mod de urmarire,
de cautare, de cercetare si descoperire a adevarului; drum care
conduce la cunoasterea realitatii si la transformarea acesteia pe
baza cunoasterii” (Neacsu, 2001).

In consilierea carierei adultilor, metodele utilizate vor

contribui la clarificarea parcursului profesional si integrarea
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activi a individului pe piata muncii. In functiec de
caracteristicile de varsta si psihologice ale grupului tinta cu
care se lucreaza, vor fi imbinate metodele de autocunoastere si
dezvoltarea unor abilitati de comunicare / relationare cu cele
de informare si cunoastere a oportunitatilor de pe piata muncii,
pentru a largi campul alternativelor pe baza cérora individul sa
poata lua o decizie.

In functie de criteriul de standardizare, Gibson si
Mitchel (1981) impart metodele si tehnicile de lucru utilizate
in consilierea carierei in:

e nestandardizate: observatia, autobiografia, chestionarul,

e standardizate: testele psihologice.

In functie de fazele procesului de consiliere (desfasurat in timp, pe

mai multe sedinte), avem:

. metode de obtinere de informatii asupra clientului (interviu
structurat, chestionare, teste de performanta, teste
psihologice);

Il. metode de explorare a universului personal:

e metode de autocunoastere (lucrul in microgrupuri,
metaforele, hartile personale, exercitiul);
e metode pentru dezvoltarea unor abilitdti de comunicare

sau relationare (exercitiul, socul de rol, simularea);
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e metode pentru clarificarea valorilor si luarea unei
decizii (problematizarea, exercitiul);

e metode de marketing personal (intocmirea unui CV, a
scrisorii de intentie)

lll. metode de explorare a oportunitatilor de pe piata muncii (cai
de obtinere a informatiilor prin consultarea de publicatii,
brosuri, utilizarea Internet-ului si motoarelor de cautare,
contactarea agentiilor de recrutare si plasare a fortei de
munca);

V. metode de evaluare si autoevaluare (chestionare, fise de
evaluare, discutii de oferire a feedback-ului).

In functie de momentul aplicarii in cadrul unei
singure sedinte de consiliere, avem:

. metode de deschidere a sedintei de consiliere
(,,spargerea ghetii” - ice-break, de demarare a activitatii,
exercitii de activare / dinamizare / energizare);

. metode pentru realizarea scopului sedintei, in functie
de tematica propusd (studii de caz, exercitii,
brainstoming, joc de rol, problematizare);

. metode de inchidere a sedintelor de lucru (evaluari,
monitorizari ale rezultatelor, feedback-ul / evaluarea din
partea participantului / participantilor).

Procesualitatea desfasurarii activitatii de consiliere



presupune stabilirca urmatorilor pasi (didactici) si a

metodelor corespunzatoare:

e metode de clarificare a situatiei curente a clientului
(interviu, fise de anamneza, chestionar, convorbirea);

e metode de stabilire a obiectivelor (metode de explorare a
intereselor, valorilor, testarea abilitatilor, metode de
depasire a obstacolelor si situatiilor conflictuale, de
clarificare a valorilor si luarea unei decizii);

e metode de realizare a planului de actiune pentru gasirea

unei slujbe (metoda grafica, fise de lucru).
in consilierea carierei adultilor pot fi utilizate asa metode ca:
Metode de explorare a realitatii

Observatia. Formele sub care este cel mai des utilizata
aceastd metoda 1n consilierea carierei adultilor sunt cele ale
observatiei spontane §i neorganizate si cele ale observatiei ca
cercetare organizata §i sistematica. A observa Inseamna a supune
atentiei anumite comportamente / fapte ale clientului pentru o
cercetare amanuntitd in vederea unei mai bune intelegeri. Observatia
spontana se referd la datele sesizate de consilier in timpul sedintelor
de consiliere sau altor activitati informale In care subiectul este
implicat. Observatia sistematicd presupune organizarea observarii

dupd un anumit plan, consemnarea datelor, analiza §i prelucrarea



rezultatelor. Concluziile obtinute in urma aplicarii acestei metode
trebuie corelate cu cele obtinute prin alte metode, pentru a putea fi
respectate criteriile obiectivitatii, relevantei, completitudinii.
Metode bazate pe actiune

a) Exercitiile de dinamizare sunt utilizate pentru cresterea nivelului
de activare si deconectarea fatd de situatia-problema. Acestea au
caracter ludic si sunt adesea percepute ca momente distractive,
relaxante, deconectante. De obicei nu au legdturd cu subiectul / tema
sedintei de consiliere. Cel mai frecvent, exercitiile de dinamizare se
folosesc la inceputul unei activitati / sedinte, dar ele pot fi utilizate
oricand consilierul considera ca nivelul de implicare a clientului in
rezolvarea problemelor a scdzut, a intervenit plictiseala sau
nerabdarea. Profesionistul in domeniu poate face apel la creativitate
pentru elaborarea de noi variante ale exercitiilor cunoscute sau chiar
de noi exercitii.

b) Exercitiile de demarare a activitagii, intrare in sarcind Se
utilizeaza pentru a ,,sparge gheata” in situatii mai dificile: atunci
cand partenerii de discutie nu se cunosc, la inceputul unei sedinte sau
cand se doreste ca participan{ii s& comunice $i sd inter-actioneze.
Aceste exercitii sunt asemanatoare cu exercitiile de dinamizare, dar
sunt orientate nu atit pe crearea unei atmosfere relaxante, cit pe
initierea discutiilor si stabilirea unor relatii informale (intre consilier

si client, intre participantii unui grup etc.).



C) Exercitiile pentru explorarea propriului univers: in functie de
scopul si tematica unei sedinte de consilierea carierei adultilor, pot fi
de mai multe tipuri: de autocunoastere, de comunicare, pentru
dezvoltarea abilitatilor de relationare etc. Scopul acestor exercitii este
clarifica abilitatilor individului, cresterea stimei si increderii in sine,
abordarea unor modalitati de comunicare asertiva, achizitionarea
unor modalitdti de rezolvare a conflictelor. Sunt realizate in primele
sedinte de consiliere, pentru limpezirea situatiei actuale a clientului.
Este necesara utilizarea acestora doar atunci cand problema cu care
a venit individul nu e clar definita, cand

clientul nu e constient de potentialul de care dispune si are o scazuta
incredere in sine.

d) Exercitiile pentru stabilirea obiectivelor §i a unui plan de actiune
in ceea ce priveste cariera sunt utilizate spre finalul demersului de
consilierea carierei adultilor. Fiecare individ isi va stabili anumite
obiective si va elabora pasi concreti de atingere a acestora, cu
specificarea duratei de timp alocate fiecarui pas si discutarea
eventualelor obstacole in realizarea efectiva a acestora.

Este foarte important de constientizat faptul ca, de multe ori, clientii
care se adreseaza consilierului carierei doresc o solutionare rapida a
problemei. Uneori acest lucru este posibil prin simpla oferire a unei
informatii. Insa de cele mai multe ori procesul trebuie si se incheie

cu stabilirea clara a unui plan de actiune, concret si detaliat pe care



individul sa il urmareasca dupa ce va parasi cabinetul de consiliere.
Se considera ca o sesiune de consiliere si-a atins obiectivele numai
daca acest plan de actiune va fi dus la bun sfarsit de catre client.
Studiul de caz. Metoda consta in analiza unor situatii din viata
reald, mijlocindu-se astfel confruntarea directd cu viatda autentica.
Anumite situatii problematice sunt supuse atentiei individului,
cautandu-se solutii pentru iesirea din impas. Avantajul unei astfel de
metode consta in faptul ca solicita capacitatea de analiza a variantelor
alternative si gasirea de modalitdti pentru depésirea obstacolelor fara
implicatii personale din partea clientului, dar pregatindu-l pe acesta
pentru eventuale situatii similare. Cele mai utilizate variante ale
acestei metode (Neacsu, 2001) sunt:
e metoda situatiei (case-study) — presupune prezentarea completa a
cazului si informatiilor necesare solutionarii acestuia;
e studiul analitic al cazului (incidence) - se descrie cazul in
intregime si se ofera o parte a informatiilor pentru rezolvarea sa;
e atdt cazul, cat si datele necesare solutiondrii sunt partiale,
accentul punandu-se pe efortul personal al clientului de descoperire
euristica a solutiilor.
Jocul de rol. Jocul de rol presupune identificarea unei situatii-
problemd ipotetice si interpretarea anumitor situatii pe baza unui
scenariu $i a unor personaje cu caractere si modalititi de actiune

prestabilite. Aceastd metoda dezvoltd capacitatea de empatie,



abilitatile de comunicare, relationare si expresivitate emotionald; are
avantajul de a oferi individului oportunitatea exersarii unui ,,rol”
asemanator sau diferit fata de cel din viata de zi cu zi. Jocul efectiv
trebuie urmat de o etapa de reflectie si analizd asupra propriului
comportament, reactiilor emotionale si strategiilor de actiune intr-0
situatie datd. Se recomanda ca cei care vor interpreta rolurile sa fie
persoane spontane si dezinhibate, astfel incat metoda sa fie ilustrativa
pentru ceilalti participanti si sa nu se soldeze cu esec.

Simularea. Spre deosebire de metoda jocului de rol, in care
situatia era ipotetica, iar personajele interpretate aveau propriile
modalitati de actiune, simularea presupune
,jucarea” unei situatii de viatd cat mai apropiatd de realitate, in care
personajele se interpreteaza pe sine. Spre exemplu, ce as face in
situatia unui interviu de angajare? Metoda ofera un cadru securizant
de experimentare a propriilor strategii de actiune, explorarea
acestora, trdirea esecului si succesului. Etapa de actiune este urmata

de o analiza a propriilor comportamente.

Metode de cunoastere a individualitatii adultilor
Chestionarul. Chestionarul este alcatuit dintr-0 serie de
intrebdri structurate pe o tema §i centrate pe anumite obiective, la

care individul trebuie sa dea un raspuns scris. Dupa forma



intrebarilor, putem distinge mai multe tipuri de chestionare (Tomsa,
1999):

o chestionare cu intrebari inchise - alegerea intre doua sau mai
multe raspunsuri de tipul Da / Nu, Intotdeauna / Uneori / Niciodata
etc.;

. chestionare cu intrebari pre-codificate multiplu - alegerea dintr-
o serie de raspunsuri deja formulate;

o chestionare cu intrebari deschise - posibilitatea de a raspunde
intr-o maniera personala;

J chestionare cu intrebari mixte - alternarea intrebarilor inchise
cu cele deschise.

Cele mai utilizate tipuri de chestionare in consilierea carierei
adultilor sunt cele de evaluare a intereselor si atitudinilor
profesionale. Consilierul trebuie sa explice cerintele de completare si
sd se asigure cd poate conta pe capacitatea de autoanaliza a celor
chestionati. Avantajul unei astfel de metode consta in posibilitatea
aplicarii la un numar mare de subiecti in timp limitat, analiza rapida a
datelor, interpretarea ne-echivoca.

Analiza datelor biografice. Metoda consta in colectarea in timp
a datelor de interes despre individul care solicitd asistentd in
domeniul consilierii carierei. Prin discutii cu familia si rudele

clientului, consilierul va avea acces la informatii care permit



cunoasterea evolutiei si explicarea unor fenomene care nu puteau fi
descifrate prin analiza transversala.

Auto-caracterizarea. Auto-caracterizarea reprezintd o metoda
de auto-investigatie si auto-reflectie prin care individul emite
anumite judeciti de valoare despre propria personalitate. In cadrul
demersului de consilierea carierei, metoda trebuie aplicatd in diferite
etape, pentru surprinderea modificarilor survenite asupra imaginii de
sine, procesului de clarificare a valorilor sau altor aspecte ce tin de
personalitatea individului. Avantajul consta in faptul ca ofera accesul
la informatii inaccesibile altor metode.

Testul psihologic. Aceasta metodd a starnit si starneste
numeroase controverse in ceea ce priveste utilizarea ei in domeniul
consilierii carierei adultilor. Daca abordarile traditionale considera
esentiale pentru orientarea carierei adultului rezultatele obtinute in
urma aplicarii testelor, conceptiile moderne subliniaza faptul ca
individul si intreaga sa personalitate nu pot fi reduse la profilul
obtinut in urma analizei scorurilor unui test. Mai mult, ca rezultatele
ar conduce la etichetarea individului, consideratd un factor
nefavorabil, de blocaj (mai ales in cazul unor rezultate
nesatisfacatoare) pentru dezvoltarea ulterioara. Cert este faptul ca
datele obtinute in urma aplicarii acestei metode trebuie corelate cu
rezultatele obtinute prin alte modalitdti de lucru in domeniul

consilierii carierei adultilor. Unul dintre avantajele majore ale acestei



metode constd In oferirea unei masuri obiective si standardizate a
unui comportament, cu posibilitatea compararii performantelor intre
diferiti subiecti.

Cele mai frecvent utilizate teste psihologice In consilierea carierei
adultilor sunt (Jigau, 2001):

e teste de masurare a aptitudinilor (senzoriale, psihomotrice,
intelectuale);

o teste de interese;

e teste de personalitate;

e teste de creativitate;

e teste de evaluare a cunostintelor (progresului scolar).

Trebuie specificat faptul ca, desi aplicarea testelor psihologice poate
fi facuta de catre orice specialist Tn domeniul consilierii carierei
adultilor, interpretarea rezultatelor obtinute trebuie realizata numai de
catre psiholog sau consilierii cu pregatire in psihologie. Se impune cu
necesitate acest lucru, datd fiind complexitatea interpretarii
psihologice bazata pe cunostinte teoretice de specialitate, experienta
in analiza profilelor psihologice si a corelarii rezultatelor la teste cu

datele obtinute in urma aplicarii altor instrumente.

Metode de comunicare orala
Conversatia. Neacsu (2001) enumera urmatoarele functii ale
conversatiei:

e . functia euristica, de descoperire a unor adevaruri;



e functia de clarificare, sintetizare si aprofundare a cunostintelor;
e functia de consolidare si sistematizare a cunostintelor;

e functia de verificare si control”.

Prin metoda conversatiei euristice, consilierul determina clientul /
clientii sa depuna efort personal in analiza unei probleme pentru
gdsirea unor noi adevaruri pe baza experientelor deja acumulate.
Din punctul de vedere al consilierului carierei, cel mai important
moment il constituie elaborarea intrebarilor care vor canaliza si
directiona efortul clientului spre gasirea unor raspunsuri si solutii
corecte. De aceea, trebuie cunoscute tehnicile de punere a
intrebarilor (intrebarile inchise / intrebari deschise, intrebari
cauzale, intrebari convergente / divergente, intrebari de evaluare),
a ritmului de punere a acestora (astfel incat sa se acorde timpul
necesar de gandire pentru descoperirea raspunsului), dar si
modalititile de intdrire pozitivi sau negativd a raspunsurilor. In
procesul de consilierea carierei se considera ca fiecare raspuns pe
care clientul il oferd contine o modalitate proprie de explorare a
realitatii si, ca atare nu poate fi evaluat dupa cliseul bun / rau,
corect / gresit. Este mai potrivit sa se vorbeasca despre modalitatile
de analiza a raspunsurilor si acordare a feedback-ului pozitiv decat
despre sanctiuni, pedepse, critici. Astfel, consilierul trebuie sa
cunoasca modalitatile de aprobare si incurajare, fard a exagera In

utilizarea acestora, precum si tehnicile de acordare a feedback-ului



pozitiv pentru corectarea unui raspuns / comportament
necorespunzator.

Dezbaterea. Metoda este utilizatda indeosebi in cazul consilierii
de grup si poate fi Inteleasd ca o discutare pe larg a unei probleme
controversate,  urmdrindu-se  influentarea  atitudinilor si
convingerilor participantilor. Exista variante ale metodei, dintre
care amintim urmatoarele, mai des utilizate in consilierea carierei:
discutia-dialog, discutia de grup, dezbaterea de tip ,,masa rotunda”,
dezbaterea de tip Phillips 66, brainstorming-ul (asaltul de idei),
discutia dirijatd, discutia liberd. Avantajele metodei constau in
intensificarea inter-comunicarii si a relatiilor din cadrul grupului,
dezvoltarea spontaneitatii, spiritului asertiv §i participarii / implicarii
active. Consilierul trebuie sd joace rolul de moderator care sa
stavileasca tendinta unor membri de a vorbi prea mult, de a-si
impune parerea sau dimpotriva, tendinta unora mai timizi de a se
retrage din discutie, a fi pasivi, a se izola. De asemenea, consilierul
trebuie sd canalizeze mereu discutia spre tema initiala (sa limiteze
divagatiile care dau impresia deraierii de la subiect si pierderii
timpului, cu consecinta unui ritm scazut de asimilare a informatiei)
si sa tind cont de marimea grupului pentru a acorda tuturor
participantilor posibilitaiti de exprimare. Metoda presupune o
pregatire prealabild a consilierului (cunoasterea grupului, tehnicile de

moderare, familiarizarea cu diferitele aspecte ale situatiei-



controversa pusa in discutie) si a spatiului in care se va desfasura
discutia.

Problematizarea. Fiecare individ a experimentat cel putin o
datd in viata o situatie contradictorie, conflictuala pentru care, pe
moment, nu a dispus de mijloace adecvate de rezolvare. Acest tip de
situatie este cunoscut in literatura de specialitate sub denumirea de
,,situatie-problema”, traitd de subiect ca un obstacol pentru a carui
depasire nu sunt suficiente structurile cognitive existente. De aceea
este necesara o restructurare a vechiului sistem de cunostinte si
reprezentdri §i construirea unuia nou, cu ajutorul caruia obstacolul sa
poatda fi depasit. Utilizarea acestei metode in cadrul consilierii
carierei adultilor reclama din partea specialistului crearea unor astfel
de situatii problematice si directionarea clientului spre construirea
structurilor adecvate depasirii acesteia. Metoda are avantajul
dezvoltarii capacitatii de a sesiza, analiza si solutiona o problema, de
a elabora ipoteze si planuri de actiune.

Interviul. Interviul reprezinta una dintre cele mai utilizate
metode atdt 1in oOrientarea scolara si profesionald, cat si in
consilierea carierei adultilor. Interviul poate fi definit ca ,,0 situatie
provizorie de interactiune si de inter-influentd, in esentd verbale,
intre doud persoane aflate in contact direct §i care urmareste un scop
prealabil stabilit” (Porlier, 2001). Interviul poate fi directiv (tot ceea

ce urmeaza sa se Intample este organizat si planificat dinainte de



catre consilier) si non-directiv (sedinta decurge liber, secventele
structurandu-se pe parcurs, in functie de nevoile individuale ale
clientului / clientilor). Aceastd metodd permite culegerea datelor
initiale despre individ, conturarea situatiei problematice pentru care
individul solicita asistenta si pe baza carora se vor planifica sesiunile

de consiliere si obiectivele corespunzatoare.

Consilierea carierei oferita somerilor
Existd anumite aspecte psihologice ale somajului care influenteaza
serviciile de consiliere. Cercetarile evidentiazd un anumit ciclu
emotional prin care trece un somer. Fazele ciclului emotional sunt
urmatoarele:
1. socul
2. negarea fenomenului
3. nesigurantd
4. stare depresiva
5. resemnare, acceptare
6. cautarea alternativelor, dezvoltare
Se presupune ca aceste persoane recunosc situatia reald proprie doar
in faza de resemnare. Cautarea devine o noud ocupatie, dar dupa
cateva esecuri apare faza de epuizare. Ajunsi la faza de apatie, se

simt Intr-o situatie fara iesire.



Oamenii cand isi pierd locul de munca, de obicei, considera ca
aceasta a aparut din cauza unor factori externi i se comporta ca niste
victime. In aceste cazuri autoaprecierea lor nu are de suferit sau se
diminueaza putin. Daca apare insd sentimentul de autoinvinuire,
acesta duce la pierderea autoaprecierii.

Schimbarile rapide care au loc 1n piata fortei de munca creeaza un
nou segment, cel al somerilor foarte bine pregatiti. Acestia accepta
foarte greu situatia de somer, isi revin foarte greu deoarece se
considera raspunzatori pentru situafia creatd si pentru ca fin sa
gaseascd un loc de munca pe masura propriei lor valori.

Perceptia situatiei de somer difera in functie de anumiti factori:

A. Factori socio-demografici:

*  varsta,

* SeX,

+ nivelul de pregitire si prestigiul ocupatiei,

* situatia materiala,

- starea de sanatate.

B. Factori psihologici:

+ obiectivele individuale,

+ atitudinea fatd de munca,

* expectantele cu privire la viitor,

+ stima de sine,



+ autoeficacitatea perceputa,

+ locus of control,

- abilitatile de automanagement.

Consilierul va trebui sa:

> identifice starea psihica in care se afla persoana;

»  sainfluenteze in mod pozitiv autoaprecierea ei;

>  sd o ajute in perceperea mai corecta a realitatii;

»  sa o sprijine in elaborarea unui plan de remediere a situatiei
(gasirea unei noi slujbe, reconversie profesionald) si in Invatarea unor
tehnici, metode utile 1n acest sens.

Jigau (2001) aratd ca o problemd extrem de actuald este cea
legata de ,,atestarea competentelor dobandite prin experienta de
muncad”. Adultii fac o distinctie neta intre invatare $i munca si tind
sd ignore experienta si noile competente, deprinderi achizitionate
prin practica muncii. Bilantul competentelor este un mijloc de
evaluare si atestare a activitatii profesionale si achizitiilor dobandite
ca urmare a activitatii directe de munca. Pentru individ reprezinta
prilejul de cunoastere a resurselor si aptitudinilor profesionale, care-i
pot justifica demersurile de a face noi proiecte de cariera.

Consilierea carierei oferita femeilor
Stereotipurile de sex influenteaza intr-un mod hotarator orientarea
scolara si profesionald, deoarece acestea au efecte considerabile

asupra imaginii de sine §i asupra proiectelor de cariera si de viata in



general. Din analiza datelor statistice reiese cd exista o discriminare
pe piata muncii $i in munca:
»  femeile ajung sd indeplineascad activitdti care au un prestigiu
social mai mic si sunt platite mai slab comparativ cu cele profesate
de barbati;
»  la o pregatire scolard sensibil egala, barbatii ocupa posturi de
munca mai avantajoase;
> la aceeasi pregitire si la aceleasi munci efectuate, femeile
castigd mai slab decat barbatii.
In ultimii ani, mai ales in tarile occidentale, se produce o mai mare
apropiere ntre situatia barbatului si a femeii in domeniul pietei fortei
de munca si a muncii.
Totodatd asimetria cariera profesionala (la barbati) — cariera familiald
(la femei) se incalca tot mai mult. Aceste schimbadri pot fi identificate
si in structura rolurilor si activitatea din viata domestica. Deoarece
rolurile traditionale de sex, in general, nu mai sunt viabile, iar noile
roluri se contureaza greu, optiunea profesionald si planificarea
carierei, mai ales in cazul femeilor, devine dificila. Aceste probleme
specifice pot deveni teme ale consilierii carierei .

Orientarea / consilierea carierei trebuie sa tina cont de
identificarea cu rolul de sex, trebuie sa recunoasca, sa constientizeze
si sa pund sub semnul intrebarii prejudecatile legate de rolurile de sex

traditionale si sa sprijine modelarea unor roluri flexibile. Femeile nu



urmeaza modele profesionale traditionale specifice ciclului
profesional. Richman (1982) identifica urmatoarele conflicte tipice
ale femeilor 1n diferitele stadii descrise de Super:

1. Stadiul de explorare (15-24 ani)

> Lipsa ambitiei vs. Ambitie

> Viata sociala vs. Educatie si specializare

» Dependenta vs. Independenta

Stereotipuri:

v" Femeile nu trebuie sa se preocupe serios de dezvoltarea
carierei lor, pentru ca barbatii vor avea grija de ele.
Daca ma lupt pentru carierd, nu voi gasi niciodata un sof.
Femeile pline de feminitate nu trebuie sa munceasca.
Ambitia este negativa, este rau sa fii ambitios.

ANAANIN

2. Stadiul de stabilire / implinire (25- 44 ani)
» (Casatorie vs. Cariera
> A avea copii vs. Cariera

> Nonasertivitate vs. Asertivitate

Stereotipuri:

v' Ar trebui si las deoparte cariera si s3 ma concentrez la a gasi
un sot sau nu va gasi niciodata.

v Trebuie si fiu o sotie buna si sd sustin mai mult cariera
sotului meu, care ee mai importanta decat a mea.

v Cariera mea e fara valoare daca trec de varsta la care pot
avea Inca copii.

v" N-ar trebui sa cer o marire pentru ca seful m-ar putea
concedia.




3. Stadiul de mentinere (45-64 ani)
» Lipsa ambitiei vs. Ambitie
» Munca pentru Dbarbati vs. Supravegherea

barbatilor

Stereotipuri:

v Desi mi-ar place sd promovez, ar trebui sa fiu
recunoscatoare ca am ajuns pana aici si nu ar trebui sa
fortez norocul.

v" Nu trebuie s concurez cu colegii mei ca atunci m-ar
considera lipsita de feminitate si acest lucru ar fiingrozitor.
v' Sefiiausecretaresimediciiasistente.

4. Stadiul de declin (65 ani - )
> A se retrage Impreuna cu sotul vs. A continua sa
lucreze
» A parasi slujba vs. A-si mentine slujba
» A munci pentru a-i ajuta pe altii vs. A munci

pentru a strange bani

Stereotipuri:

v Desi am inca energie si dorinta necesara pentru a-mi
continua cariera, ar trebui sa ma pensionez impreuna ci
sotul.

v Ar fi egoist din partea mea sd-mi mentin slujba, cand tinerii
nu pot promova.

v Ar trebui si-i ajut pe altii prin munca voluntara in loc sa
strang bani pentru pensionare. Eu m-am realizat.




O problema specificdi a consilierii carierei femeilor este
reintegrarea profesionald a mamelor dupa concediul de ingrijire

a copiilor de pana la doi ani.
PARADIGME iN CONSILIERE

Marile scoli de gandire au redus la esente si justificat
in concept si practicd tendintele din consiliere. Fiecare a
marcat contributii importante la nivelul explicarii nevoii de
consiliere, rolului consilierului, metodologiei de specialitate,
rezultatelor deduse din perioade consistente de validare.

1 Consilierea psiho-dinamica (freudiand) considera
psihicul ca fiind un teritoriu al conflictelor interne
incongtiente, cu sursa in copilarie, fapt ce 11 impiedicd pe unii
indivizi sda dezvolte relatii personale si interpersonale
satisfacatoare in etapele ulterioare ale vietii. Sine-le clientului
este amenintat de impulsuri sexuale si agresive inacceptabile
in plan constient. Problemele apar atunci cand sunt activate
mecanismele de aparare a eu-lui, dar se dovedesc nepotrivite
sau insuficiente Tn conditii de stres existential, ori atunci cand
in trecutul familial au existat tensiuni cu persoane
semnificative pentru client. Consilierul trebuie sa aiba o
atitudine de neutralitate binevoitoare, ceea ce da posibilitatea
clientului sa aduca in planul constient orice fantezie in

legatura cu ceea ce gandeste sau simte. Tehnicile folosite in



consilierea psiho-dinamica sunt: asocierea verbala libera,
interpretarea viselor, transferul, contra-transferul,
destructurarea rezistentei. Privirea obiectiva si realistd asupra
propriei persoane i probleme ocazioneaza individului sporirea
controlului in zona sentimentelor si descifrarea semnificatiei
conflictelor bazale.

Aproape toate abordarile contemporane datoreazd cel
putin cate ceva teoriei freudiene asupra psihismului uman.
Ideile centrale utilizate in prezent vizeaza: motivatia
inconstientd, etapele de dezvoltare psiho-sexuala, motivele
sexuale si agresive innascute, legatura dintre copildrie si
comportamentul actual, caracterul innascut al mecanismelor
de apdrare fata de experientele neplicute.

2. Consilierea cognitiv-comportamentala are
urmatoarele dezvoltari: terapia rational-emotiva (Ellis), terapia
cognitivd (Beck), abordarea prin rezolvarea de probleme
(D’Zurilla s1 Goldfried); acestea promoveaza urmatoarele idei
centrale: gandirea determind modificari de comportament,
procesele de gandire pot fi monitorizate si influentate,
modificarile de comportament pot fi obtinute prin modificarea
gandurilor. Sursa se afla in cercetdrile pavloviene si
skinneriene referitoare la comportamentul invatat prin intarire

de-a lungul vietii. Oamenii sunt vazuti ca produs al proceselor



de invatare, capabili sd invete comportamentele dezirabile
(aducdtoare de placere) si sa renunte la cele amendate social
(cauzatoare de neplacere) in vederea unei adaptari eficiente la
mediul in care traiesc. Problemele apar atunci cand se
mistifica acceptarea sociala a unor comportamente.

Cognitia poate fi redusa la conceptul de “procesare a
informatiei”, care se refera la elaborarea constructelor,
ipotezelor si convingerilor despre sine, ceilalti si lume.
Indivizii apeleazd uneori la credinte negative si nerealiste,
ganduri automate sau COnvingeri irationale, pe care le
proiecteaza asupra problemelor personale si interpersonale.

Consilierul se ocupa de evaluarea comportamentului
(intensitate, frecventd, durata), analizarea acestuia (prin
modelul ABC, respectiv luarea 1in considerare a
antecedentelor, comportamentului propriu-zis si consecintelor
problemei), planificarea interventiei pentru atingerea unor
finalitati testabile. Tehnicile observationale la care apeleaza
comportamentalistii sunt: managementul situational, intarirea
pozitiva, confruntarea instantanee, desensibilizarea sistematica
etc.

3. Consilierea umanista (terapia centratd pe persoana,
Rogers) acordd valoare suprema experientei individului si

conceptiei lui fenomenologice / subiective 1n raport cu lumea.



Radacinile explicative se afla in conceptiile lui Maslow si
Perls despre potentialul innascut si tendinta de autoactualizare.
Fiinta umana este in intregime responsabild pentru viata sa si
trebuie autonomizatd in folosirea resurselor interne pentru
crestere si dezvoltare personala.

Premisele relatiei de consiliere sau conditiile asigurarii
cresterii in viziunea centrarii pe client sunt: empatia (diferita
de “identificarea” cu clientul sau problemele lui), congruenta
sau autenticitatea (deschiderea cat mai mare spre propriile
sentimente; provocarea de a fi el insusi, adica uneori predispus
la eroare, vulnerabil, imperfect, neavand raspunsuri etc.) si
privirea pozitiva neconditionata / caldura / acceptarea
(capacitatea de a accepta clientul ca pe o persoand
semnificativa, care merita atentie).

Comportamentul reflectd conceptia pe care persoana o are
despre sine, in expresie profunda (sine-le organismic). Uneori,
sine-le autentic este diferit de cel construit pentru aprobarea
celorlalti, ceea ce induce sentimente de vinovatie,
autodenigrare si indoiala. Chiar in cazul persoanelor sigure pe
sine, ceea ce se observa in afarad poate fi fals si destructurat la
o trauma neasteptatd, prin forme de rezistentd la dezviluire
(negarea, perceptia distorsionata, cautarea obsesiva a aprobarii

din partea celorlalti). O persoana deplin functionala si auto-



actualizatd este cea care se bazeaza pe propriile judecati si
decizii, respectiv care isi este siesi sistem de referinta.

4. Curentul eclectic-integrativ cuprinde teoriile hibride,
dar nu mai putin valoroase prin contributia lor la articularea
teoriilor “clasice” si incercarile de modernizare a teoriei i
actului de consiliere. Printre acestea, abordarea integrativa
(Egan) vede individul ca pe un interpret activ in lume, care
acordd semnificatii gesturilor si evenimentelor, dezvolta
strategii de rezolvarea problemelor, cautd oportunitati si 1si
stabileste scopuri. In raport cu un asemenea client, consilierul
isi propune:

[ stabilirea wunei relatii de parteneriat (acceptare,
colaborare);

[1 asistarea clientului in elaborarea planului propriu de
actiune;

[ activarea resurselor interneale clientului si
acceptarea responsabilitatii de a deveni mai eficient;

[J  sprijinirea transferului de abilitati si cunostinge recent
achizitionate spre situatii de viata noi.

Consilierul trebuie sa aiba deprinderi de prezenta eficienta
(atitudine relaxatd, deschisd, contact vizual), de empatie

(identificarea mesajelor-cheie ale clientului si integrarea lor in



context), de ascultare activa a limbajului verbal si non-verbal,
de impulsionare a comunicarii in situatii de bloca;.

Egan prevede trei etape de realizare a procesului de
consiliere, dar care nu sunt urmarite in mod strict. Clientul are
libertatea de a inregistra dezvoltari neasteptate, care impun
flexibilitate in  utilizarea  resurselor si  redefinirea
responsabilitatii fatd de sine. Etapele sunt, in esenta, realizate
cu participarea activa a clientului:

o intelegerea situatiei prezente - identificarea si
clarificarea problemelor, explorarea oportunitatilor, stabilirea
prioritatilor, confruntarea elementelor negative (indoieli,
distorsiuni, perceptii negative ale clientului);

o formularea de scopuri si obiective - evaluarea
nevoilor reale, considerarea unor noi perspective, facilitarea
procesului decizional, stabilirea planului de actiune;

o elaborarea strategiilor - tranzitia de la situatia
prezentd la cea dezirabild se face conform unei planificari
realiste, prin mobilizarea resurselor interne ale clientului si

sprijinul social al retelelor de auto-ajutorare.



MANAGEMENTUL CARIEREI

Managementul carierei trebuie vazut prin prisma intereselor
organizatiilor si ale angajatilor. In aceastd idee, managementul
carierei are in vedere atat procesul de planificare a carierei care
vizeazd modul de avansare a angajatilor in cadrul organizatiei
conform necesitatilor acesteia, performantele angajatilor,
potentialul acestora si preferintele lor, cat si asigurarea
succesiunii manageriale cu menirea de a asigura pe cat posibil
organizatia cd va dispune de persoanele de care are nevoie pentru
a-si atinge obiectivele .

Privit din punct de vedere al celor doud categorii de interese,
managementul carierei trebuie sa raspundd celor trei Scopuri
generale :

e sa asigure satisfacerea necesitatilor organizatiei in ceea ce
priveste succesiunea manageriald;

e sd ofere angajatilor cu potential instruire si experientd
practica pentru a-i pregati pentru nivelul de responsabilitate pe
care ar putea sa-1 atinga;

e sa ofere angajatilor cu potential indrumarea si incurajarea de
care au nevoie pentru a si-l fructifica si pentru a face o cariera de
succes in cadrul organizatiei sau nu, conform talentului si

aspiratiilor proprii.



Intr-o asemenea abordare, managementul carierei este inteles
ca un proces de proiectare si implementare a scopurilor,
strategiilor si planurilor care s asigure organizatiei satisfacerea
nevoilor de resurse umane, iar indivizilor atingerea scopurilor
propuse pentru cariera(L.A. Klatt, R.G. Murdick, F.E. Schuster).
Managementul carierei vizeazd planificarea §i modelarea
progresului angajatilor in cadrul organizatiei in raport de
evaluarile nevoilor organizatiei, dar si in raport de performantele
potentialului si preferintele individuale ale angajatilor (M.
Armstrong ).

Practic, asa cum sugereaza specialistii in managementul
resurselor umane, managementul carierei reprezintd un model care
implica multiple interdependente functionale dintre planificarea
carierei individuale, planificarea carierei organizationale si
dezvoltarea carierei.

Un model relevant al procesului de management al carierei este

prezentat de Michael Armstrong.



PROGRES IN CARIERA

&

Dezvoltarea Consilierea Mentoring Instruire
manageriald pentru carierd manageriald

|

Planificarea carierel Instruirea de inductie
Autoevaluarea g * si experienta initiald

r

Fig. 4. Procesul de management al carierei (dupd M. Armstrong)
Dinamica evolutiei in cariera se referda la modul in care
progreseazd cariera unui angajat — felul in care angajatii 1si
construiesc cariera profesionald, avansand prin promovare,
largirea sau Tmbogdtirea rolurilor, asumandu-si responsabilitati
mai mari si utilizdnd aptitudinile si capacitatile de care dispun. in
aceasta dinamica, cariera trece prin trei stadii: expansiunea de la
inceputul carierei; stabilizarea traseului carierei; maturizarea.
Politicile organizatiei de management al carierei se referd la
deciziile privind proportiile in care isi creeaza si isi dezvolta
singurd managerii (promovarea din interior), recruteaza sistematic
din exterior, este nevoitd sa aduca angajati din exterior atunci se

previzioneaza un deficit viitor.



Previziunile privind cererea si oferta se realizeazd pe baza
tehnicilor de planificare a resurselor umane. Planificarea
succesiunii manageriale are rolul de a asigura, In limita
locurile ramase vacante ca urmare a promovarilor, transferurilor,
denumirilor, pensionarilor sau deceselor.

Evaluarea performantelor si a potentialului se face in scopul
dezvoltare.

Recrutarea, ca parte integrantd a procesului de management al
carierei, are in vedere ca organizatia va trebui sd recruteze
persoane noi care trebuie sd facd dovada calitatilor proprii pe
parcursul procesului instruirii de inductie.

Planificarea carierei este partea esentiald a procesului de
management al carierei si se refera la utilizarea informatiilor
oferite de evaluarea nevoilor organizatiei, de evaluarea
performantelor si a potentialului, a planurilor de succesiune
manageriald, iar apoi transpunerea acestora in programe
individuale de dezvoltare a carierei. Se are in vedere ca
planificarea carierei vizeaza atdt organizatia, cat si oamenii din
organizatie.

In procesul de planificare a carierei se utilizeaza proceduri

specifice, acestea referindu-se la: planificarea dezvoltarii



personale; instruirca si dezvoltarea manageriala; mentoring-ul;
consilierea 1n cariera.

Potentiale probleme:

e dacd un angajat cu o pregatire corespunzatoare este propus de
mai multe ori pentru promovare, dar de fiecare data este respins,
angajatul incepe sa creada ca a ajuns la un punct final in cariera sa
promovare sunt foarte reduse;

e promovarea unui angajat intr-un post superior, care insa nu
corespunde calificarii sau experientei sale poate avea efecte
nedorite; angajatii pot considera cad nu este o logicad in promovarea

respectiva si ca singura solugie este pardsirea organizatiei;

ege ey

calitatile certe ale angajatului respectiv sunt folosite corespunzator
pe postul existent;
e cu toate cd au sanse reale de promovare, unii angajati, plictisiti
si frustrati, renuntd sa incerce atingerea unor astfel de obiective
sau sa-si valorifice propriul potential

Aspecte ale unui management al carierei necorespunzator:
B feed-back necorespunzator in legatura cu posibilitatile de

dezvoltare a carierei



B preocupare scazutd privind promovarea personalului

B evitarea transferurilor justificate

B mentinerea prelungitd pe posturile existente a angajatilor cu
o buna calificare, fara a fi incurajata dezvoltarea acestora

B lipsa unui sprijin in cazul acelor angajati care nu sunt
cunoscuti ca avand un potential necesar promovarii

B cxistenta unor preocupari reduse 1In legitura cu
oportunitatile de dezvoltare a angajatilor

B marginalizarea sau chiar indepartarea acelor angajati care nu

se conformeaza modelelor de dezvoltare a carierei



Managementul carierei

Planificarea carierei
organizationale

- Integrarea necesitiilor de resurse
uniane pe termen scurt §i pe termen ung

= dezvoltarea unui plan al carierei
individuale

Planificarea carierei individuale

- evaluarea capacititilor abilitatilor i intereselar
personale

- Inregistrarea datelor privind oportunitifile
organizationale

- stabilirea scopurilor carierei

- dezvoltarea unei strategil pentru realizarea
scopurilor carierel

carierei individuale

Integrarea nevoilor organizationale si a planurilor

- consilierea carierel
- proiectarea cilor carierel individuale

- crearea unei strategii a dezvoltiril acesteia

Dezvoltarea carierei

- implementarea plamurilor de cariera
- publicarea posturilor vacante
- eviluarea perfomantei angajanul

- dezvaltarea completd a angajatul dincolo de experientele postului

- evaluarea progresiului carierel

Fig. 5. Structura managementului carierei




Principalele obiective ale managementului carierei sunt:

» promovarea unei politici de dezvoltare corespunzatoare a
carierei, In concordanta cu natura activitatii desfasurate, precum si
» integrarea nevoilor si aspiratiilor individuale in nevoile si
obiectivele organizationale;

» satisfacerea nevoilor organizationale si amplificarea imaginii
pozitive sau favorabile a organizatiei, prin recunoasterea nevoilor
de pregatire si dezvoltare a angajatilor

» identificarea si mentinerea celor mai buni angajati sau a
acelora cu perspective profesionale certe prin satisfacerea nevoilor
lor profesionale si a aspiratiilor personale pe termen scurt si lung;
» eclaborarea unor planuri de carierda sau introducerea unor
scheme de promovare speciale pentru angajatii competenti, dar
pentru care nu sunt disponibile posturi corespunzatoare;

» indrumarea s§i sustinerea angajatilor competitivi pentru
atingerea obiectivelor personale in concordantd cu potentialul,
nevoile si aspiratiile acestora, precum si cu contribufia lor in
cadrul organizatiei,

» sprijinirea angajatilor in identificarea calificarilor si calitatilor

necesare atat pentru posturile curente, cat si pentru cele viitoare;



» asigurarea pregatirii si dezvoltarii necesare angajatilor pentru
a le permite sd faca fatd oricarui nivel de responsabilitate, cu
conditia ca acestia sa aiba potentialul sau capacitatea sa-l atinga;

» dezvoltarea unor cai ale carierei pentru orientarea indivizilor
in cat mai multe directii;

» revitalizarea angajatilor care manifesta o anumita stagnare sau
plafonare a carierei lor;

» obtinerea atdt pentru organizatie, cat si pentru angajatii

acesteia a unor avantaje reciproce.

Strategii de management al carierei

Pentru studentii aflati In primii ani de studiu, relatia de consiliere
se centreazd mai ales pe exersarea Strategiilor manageriale si pe
elaborarea planului de cariera. Strategiile de cariera isi propun
anticiparea problemelor importante si planificarea pe termen lung.
latd prezentarea concisa a strategiilor mai semnificative:
individuale, puncte tari/slabe);

e cunoasterea mediului profesional (profilul companiilor,
conditiile de munca, numarul de angajati, ocazii, oportunitati,

pericole, problemele economice, companiile competitoare);



e construirea reputatiei profesionale (evidentierea calitatilor
proprii, aptitudini si competente, posibilitateca de a investi si
capacitatea de finaliza proiecte);

e adaptabilitate, flexibilitate, competitivitate (asigurarea
concordantei permanente dintre competentele personale si cele
cautate pe piata fortei de munca, receptivitate la schimbare);

e specializare dublata de cultura (dezvoltarea si stapanirea
unui domeniu de specialitate in paralel cu informarea generala
actualizatd);

e dovada reusitelor proprii (certificarea rezultatelor si
realizarilor proprii);

e pregitirea unui plan de rezerva (gata pentru actiune in orice
moment);

e mentinerea formei financiare si psihice (asigurarea unei baze
permanente de confort in plan psihic §i material).

Managementul carierei isi propune sa realizeze obiective care
tin de: etapele dezvoltarii carierei, planificarea carierei,
responsabilitatile angajatului si ale managerului in dezvoltarea
carierei, rolul consilierii in orientarea carierei etc. Raportul
sferelor notionale ale celor doi termeni este de incluziune,
consilierea carierei constituind, partial, unul din elementele
managementului carierei. Astfel, procesul de consiliere va fi

directionat adecvat in functie de etapa, tipul si pozitia persoanei in



cadrul organizatiei, iar planul de actiune intocmit in urma unor
sesiuni de consiliere va face parte integranta din fisa de planificare

a carierei (ca instrument de operare in managementul carierei).



AUTOMANAGEMENTUL CARIEREI

De managementul carierei se poate ocupa organizatia (pentru
angajatii ~ ei)  sauindividual insugigi  atunci 11 putem
spune automanagementul carierei. Pentru un management de succes
al propriei cariere este nevoie de stabilirea unor obiective, urmata de
monitorizarea gradului de indeplinire a acestora, dar si de stabilirea
unor proceduri de autocunoastere, autoevaluare, dezvoltare a
propriilor abilitati si de planificare a carierei.

Automanagementul carierei (career self-management)
semnifica autogestionarea propriilor resurse adaptative, preluarea
controlului in ceea ce priveste colectarea de informatii, stabilirea de
scopuri, rezolvarea de probleme, decizia si planificarea carierei.
Automanagementul carierei a fost frecvent raportat la o dispozitie de
personalitate, respectiv, la spiritul proactiv. Specialistii subliniaza
faptul ca dupa 1990, investitiile organizatiilor in dezvoltarea carierei
individuale s-au diminuat dar au crescut investitiile personale in acest
scop. Acest fapt exprima deplasarea de la managementul la
automanagementul carierei, de la interesul organizatiilor de a-si
perfectiona angajatii la interesul individului de a raméane angajabil.
Stickland explica aceastd schimbare de paradigmd prin cresterea
contractelor de muncd pe termen scurt si prin cresterea

responsabilitatii personale fata de organizatie.



Conceptul de automanagement al carierei implica atitudinea
proactivd a angajatilor in ceea ce priveste gestionarea propriei
cariere, efortul lor de a-si defini si realiza obiectivele personale de
cariera indiferent dacd acestea sunt sau nu congruente cu cele ale
organizatiei. Studiile cu privire la automanagement au identificat in
dinamica acestuia mai multe faze:

1. fixarea scopurilor activitatii;
2. observarea propriei activitati;
3. Inregistrarea rezultatelor activitatii;
4. evaluarea rezultatelor;
5. intarirea, fixarea;

6. utilizarea rezultatelor daca sunt apreciate ca reusite.

Toate aceste faze presupun abilitatile de control si
automanagement: al cognitiei, motivatiei si afectivitdtii, relatiilor
interpersonale, resurselor sociale de suport si comunicarii, strategiilor
si tehnicilor de alegere, cautare, a profesiei, ocupatiei si de adadptare
la mediul muncii; preferintelor sau modalitdtilor de abordare a
sarcinilor profesionale (exprimate de stilul personal).

Principalele  mijloace si  instrumente identificate in
automanagementul carierei sunt: autoexplorarea si autoevaluarea,
dezvoltarea propriilor abilitdti, planificarea individuala, mentoratul.
In automanagemetul carierei au fost identificate doud componente:

una reflexiva, care se referd la intuitiile personale in ceea ce priveste



aspiratiile de carierd si una comportamentala, care se referd la
colectarea informatiilor referitoare la oportunititile de cariera,
cautarea feedbackului cu privire la propriile performante si
competente, crearea unor noi oportunitati prin retele de munca si
actiuni menite a creste propria vizibilitate. Componenta reflexiva
include intelegerea propriilor aspiratii in carierd, iar componenta
comportamentald capacitatea de a initia actiuni concrete in scopul
realizarii acestor aspiratii. A doua componenta are cele mai evidente
rezultate referitoare la cariera.

King defineste 3 categorii de comportamente de
automanagement al carierei: comportamente de pozitionare,
comportamente de influentd si comportamente de granita.
Comportamentele de pozitionare exprima preocuparea individului de
a-si asigura contactele, abilitatile si experienta necesare obtinerii
rezultatelor dorite in cariera. Aceste comportamente includ strategii
de alegere a oportunitatilor de mobilitate n cariera, initierea unor
schimbari de job, acceptarea ofertelor de schimbare disponibile,
investitii strategice in traininguri si cursuri de formare/calificare,
dezvoltarea unor retele de muncd, inovatii la locul de munca,
dezvoltarea unor metode sau proceduri noi care sia duca la
performante superioare la locul de munca. Comportamentele de
influenta exprima incercarile de a influenta activ deciziile factorilor

cheie de care depind rezultatele dorite n cariera. In acesta categorie



intrd autopromovarea, sublinierea propriei valori pentru angajator,
explicitarea propriilor asteptdri cu privire la cariera si sublinierea
beneficiilor pe care angajatorii le-ar avea dacd ar contribui la
realizarea propriilor obiective de cariera.

Fiecare dintre cele trei categorii de comportamente implica o
serie de strategii specifice si fiecare strategie necesitd activarea unor
abilitati specifice. Astfel, cunoasterea de sine include abilitatea de a
identifica propriile abilitdti, valori, interese, puncte forte si atribute
personale, abilitatea de a oferi dovezi ale propriilor abilitati (scrisori
de recomandare, portofolii etc.), abilitatea de a cauta si obtine
feedback cu privire la atributele personale din partea celor care ar
putea influenta pozitiv cariera si abilitatea de a identifica ariile
adecvate pentru dezvoltarea personala, academic si profesionala.
Auto-promovarea implica abilitati ca: a defini si promova propriul
plan de carierd, a identifica nevoile posibililor ,,consumatori” ai
serviciilor oferite, a convinge cu privire la propriile calitati si la
beneficiul pe care l-ar avea daca ar opta pentru aceste servicii.
Explorarea si crearea oportunitatilor implica abilitatea de a identifica,
crea si ierarhiza oportunitdtile ca si sursele de suport adiacent iar
planificarea actiunilor implicd abilitati ca a planifica cursul actiunii
nu doar sub aspectul obiectivelor ci si sub aspectul modalitatilor de a

atinge aceste obiective, a identifica pasii necesari si a face planuri de



rezerva sau adiacente, a monitoriza si evalua progresul in atingerea
obiectivelor.

Printre consecintele comportamentale de
automanagement a carierei sunt enumerate: cresterea vizibilitatii
avansare si promovare, a probabilitatii de a primi din partea
organizatiei oportunitdti de mentorat, supervizare, trening si de
implicare in retele de munca.

Automanagementul  carierei  solicitd noi  competente:
responsabilitate, sentiment puternic al identitdtii personale si
profesionale, sistem de valori bine structurat, capacitate de decizie,

capacitate de definire a propriilor obiective.



PLANIFICAREA CARIEREI

Planificarea carierei este procesul de identificare a nevoilor,
aspiratiilor §i oportunitatilor privind cariera in cadrul unei
organizatii, precum si acela de realizare a unor programe de
dezvoltare a resurselor umane, in scopul sustinerii carierei respective;
procesul de alegere a ocupatiilor, organizatiilor si cailor de urmat in
cadrul unei cariere; procesul continuu de descoperire, in cadrul caruia
o persoana dezvolta lent un concept propriu ocupational, ca rezultat
al capacitatilor, nevoilor, motivatiilor si aspiratiilor acesteia, precum
si al propriului sistem de valori; procesul prin care angajatii
individuali identificd si traduc in viatd pasii pentru atingerea
scopurilor carierei. Planificarea carierei este procesul prin care
viitorii  angajati 151 evalueaza punctele forte, slabiciunile,
oportunitdtile de dezvoltare in cadrul unei organizatii si stabilesc
obiective si planuri prin care sd orienteze propriile cariere in directia
dorita.

Planificarea carierei este un proces cheie in managementul carierei
deoarece utilizeazd datele si informatiile privind nevoile si
oportunitdfile = organizationale, precum si  potentialul sau
performantele angajatilor, pe care le traduce, in cele din urma, in
programe de dezvoltare a carierei. De aceea, baza planificarii carierei

0 constituie, pe de o parte, planificarea resurselor umane, iar, pe de



alta  parte, evaluarea potentialului, comportamentului  si
performantelor angajatilor.

Aspectele de care trebuie sa se tina cont:

B membrii organizatiei trebuie sa fie recunoscuti §i tratati ca
indivizi cu nevoi, dorinte si abilitati unice;

B indivizii sunt mult mai motivati intr-o organizatie care raspunde
aspiratiilor lor;

B indivizii pot dezvolta, schimba si descoperi noi directii de
actiune daca le sunt aratate cat mai exact oportunitatile sau daca sunt

incurajati si indrumati.

Feedback
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Nevoile si Evaluarea si Eforturile
aspiratiile consilierea individuale
individuale personalului de dezvoltare
[} [}
‘ ‘ Situarea pe
Armonizare ‘ ‘ Armonizare ™ drumul
cariarei
Y Y
Nevoile si Planificarea Programele
aspiratiile personalului de pregatire si | |
organizationale si informarea dezvoltare
y carierei
Feedback

Fig.6. Procesul planificarii carierei (dupa J. M. Ivanchevich si W. F.

Glueck)



MODELELE DE PLANIFICARE A CARIEREI

A. Modelul sansa si noroc
Acest model constd in faptul ca individul, pentru a ajunge in

postul dorit, se bazeaza doar pe sansa si noroc. Individul trebuie sa
fie perseverent si sd nu piarda nici un prilej pentru a fi in locul
potrivit si la momentul potrivit. Desi, contine elementul sansa si are o
rata inaltd de deziluzie, acest model este urmat de un numar mare de
indivizi.
B. Modelul organizatia stie cel mai bine
Conform acestui model, angajatul este deplasat de pe o pozitie pe alta
sau de pe un post pe altul, in functie de nevoile organizatiei. Cea mai
buna strategie pe care utilizatorii acestui model pot s-o adopte consta
in obtinerea unui castig cat mai substantial din recunoasterea
propriilor calitdti si performante, urmand sa-si indeplineasca cu
congtiinciozitate propriile responsabilitati i sarcini de serviciu. Daca
angajatul asteapta ca doar organizatia sa-1 gaseasca sau sa-l identifice
si sa-1 numeasca, el trebuie sd cunoasca orientarea strategicd a
acesteia si sa se deplaseze 1n aceastd directie.
C. Modelul auto-orientat

Acest model duce la performanta si mulfumire.

Angajatii isi stabilesc singuri cursul de dezvoltare a carierei proprii,

utilizand asistenta furnizatd de organizatie.



Angajatii sunt principalii responsabili pentru implementarea,

controlul si evaluarea carierei lor.
ETAPELE PLANIFICARII CARIEREI ORGANIZATIONALE

a) identificarea angajatilor;

b) stabilirea cailor carierei

c) stabilirea responsabilitatilor

d) dezvoltarea planurilor individuale

a) Identificarea angajatilor

Programul de planificare a carierei organizationale trebuie sa
cuprinda toti angajatii, dar unii angajati, pur si simplu nu doresc sa
participe la procesul respectiv. Pot exista angajati ale caror sanse sau
orienteze catre alte organizatii. Pot exista angajati ale caror interese
sunt, in principal, In afara muncii lor, sau care sunt, chiar, ostili
organizatiei. Prin urmare, organizatia trebuie sa identifice, in primul
rand, angajatii care doresc sd-si cunoasca capacitatile, abilitatile sau
incearca sa-gi asume responsabilitati sporite.

b) Stabilirea cailor carierei

Planificarea carierei organizationale implica stabilirea cdilor carierei
care aratd progresul logic al oamenilor intre posturi, miscarea
oamenilor in cadrul organizatiei sau in afara acesteia. Calea unei

cariere se referd la identificarea unei succesiuni de posturi prin care



indivizii doresc sa treacd pentru a progresa catre nivelele ierarhice
superioare, la oportunittile oferite de organizatii pentru realizarea
unei cariere, la modelul succesiunii de posturi care formeaza cariera.
Din perspectiva organizatiei, cdile carierei constituie informatii
deosebit de importante, necesare pentru planificarea resurselor
umane, deoarece aceasta activitate are in vedere trecerea planificata a
angajatilor printr-0 succesiune de posturi.

Din perspectiva individului, caile carierei constau intr-0 succesiune
de posturi pe care doreste sa le detind pentru realizarea scopurilor
personale si ale carierei. Un individ poate urma o cale a carierei
foarte bine definitd sau poare avea o carierd dezorganizatd prin
treceri de la 0 organizatie la alta sau chiar prin schimbarea diferitelor
ocupatii.

In interiorul unei organizatii, se pot distinge mai multe directii de
miscare:

Miscarea verticala

Aceasta presupune modificarea nivelului ierarhic, respectiv ridicarea
sau coborarea pe linia verticald a sistemului de management. In
miscarea verticald, problema centrald constd in dezvoltarea
competentei, in general, si a competentei manageriale In special.
Individul ramane in domeniul sdu functional sau de pregatire
profesionald, in care a dobandit deja experienfa si cunostintele

necesare.



Miscarea orizontala
Aceasta presupune schimbarea domeniului de activitate, respectiv,
transferul individului de la o componenta procesuald si structurala la
alta. Miscarea orizontala intr-un alt domeniu de activitate impune
necesitati noi de specializare, calitati si aptitudini de specialitate.
Miscarea diagonala

Este o combinatie a celor doua modalitati precedente de schimbare a
statutului individului si presupune schimbarea intr-un alt domeniu
functional si la alt nivel ierarhic, care impune noi cunostinte de
specialitate. Migcarea diagonald constd in schimbarea domeniului
functional al individului, concomitent cu schimbarea nivelului sau
ierarhic. Aceastd miscare are in vedere dezvoltarea competentei
manageriale si profesionale. Are loc trecerea de la o specializare
ingustd data de o activitate sau alta la o abordare integratoare,
sistemica.
Miscarea centripeta

Presupune schimbarea de la anumite subdiviziuni organizationale
spre firma de baza. Deoarece miscarile indivizilor de-a lungul cailor
carierei sunt determinate, mai mult sau mai putin, de catre
organizatie, succesul individului in carierd depinde si de gradul in
care acesta se adapteaza cerintelor organizatiei. De aceea, o atentie
deosebita este acordatd socializdrii, respectiv procesului prin care

individul constientizeaza asteptarile organizatiei. Socializarea poate



fi formald, ori de cate ori se elaboreaza programe de orientare a
noilor angajati, sau informald, ori de cate ori, managerii aduc la
cunostingd angajatilor noi informatii relevante despre asteptarile
organizatiei.

Modalitatile de miscare a individului in cadrul carierei profesionale

(dupa P. Rudiger )

Werticala

7 t
¢) Stabilirea responsabilitaitilor
Armonizarea atat a capacitatilor, nevoilor si preferintelor individuale,
cat si a oportunitatilor organizationale nu se realizeaza de la sine.
Organizatiile, managerii, in general trebuie sd inteleagd nevoile si
aspiratiile angajatilor, in timp ce acestia din urma trebuie sa aiba o
imagine sau o percepere cat mai clara a oportunitdtilor organizatiilor.
Desi toti managerii ar trebui implicati in aceastd activitate, putini
manageri posedd pregatirea si experienta necesare pentru a sprijini

prin consiliere planificarea si dezvoltarea carierei.



d) Dezvoltarea planurilor individuale

Teoria si practica manageriala in domeniul resurselor umane
evidentiazd faptul ca dezvoltarea unor noi valori si cerinfe In
domeniul carierei a facut ca acestea sa lase o marja din ce n ce mai
mare optiunii individuale, iar angajatii sd manifeste o anumita
retinere 1n legatura cu planificarea carierei lor de catre altii. Aceasta
nu Tnseamna cad angajatii resping anumite cai ale carierei, ci doar ca
le trec prin filtrul propriei personalitati, adoptand, pe acelea care li se
potrivesc in mai mare masurd. Planificarea carierei promoveaza o
libertate de optiune individuald in alegerea carierei din ce 1n ce mai
mare, care se realizeazd prin conceperea unor sisteme deschise in
cadrul carora angajatii pot opta pentru diferite tipuri de posturi sau
pot selecta tipul de programe de pregatire la care doresc sa participe

pentru realizarea obiectivelor carierei.



EFICACITATEA CARIEREI

Cele mai importante criterii de apreciere a eficacitatii carierei sunt:

a) performanta carierei

b) atitudinea fata de cariera

c) adaptabilitatea carierei

d) identitatea carierei

a) Performanta carierei

Marimea salariului si pozitia avansata In ierarhie reflecta, in
majoritatea cazurilor, masura in care individul contribuie la
realizarea performantei organizationale. Trebuie avute in vedere o
serie de aspecte cum ar fi: masura in care sistemul de evaluare a
performantei si sistemul de recompense recunosc pe deplin
performanta. Este posibil ca angajatul sd nu primeascd recompensa
corespunzatoare performantei carierei, deoarece organizatia fie ca nu
are capacitatea necesara, fie cd nu doreste sa acorde recompensa
respectiva

b) Atitudinea fata de cariera

Se refera la modul in care indivizii percep si evalueaza carierele lor.
Indivizii care au atitudini pozitive fata de cariera au si o percepere si
o evaluare pozitiva a carierei lor. Indivizii cu astfel de atitudini sunt,
in general, bine integrati in organizatie si se implica in activitatile

cerute de posturile lor. Atitudinile pozitive fata de cariera pot



coincide cu necesitatile carierei si cu oportunitatile oferite care
trebuie sa corespunda intereselor, valorilor si abilitatilor indivizilor

c) Adaptabilitatea carierei

Implica aplicarea ultimelor cunostinte, deprinderi sau calificari si
tehnologii in realizarea unei cariere ca urmare a numeroaselor
schimbari si dezvoltari ale profesiilor sau ocupatiilor contemporane.
Daca indivizii nu fac dovada capacitatii lor de adaptare la
schimbarile respective si nu introduc aceste schimbari in practica
carierei lor, existd riscul 1invechirii premature a cunostintelor
dobandite care poate duce la pierderea posturilor ocupate. Avand in
vedere avantajele reciproce ale adaptabilitatii carierei si organizatia
este preocupata de indeplinirea acestui criteriu al eficacitatii, alocand
in acest sens importante sume de bani pentru pregatirea si
dezvoltarea angajatilor sai.

d) Identitatea carierei:

Masura in care indivizii sunt constienti si demonstreaza claritate in
ceea ce priveste interesele si aspiratiile lor viitoare, propriile lor
sisteme de valori, masura in care indivizii percep viata lor n raport
cu timpul care trece sau inteleg sd-si rezolve problemele vietii.
Realizarea eficacitatii carierei este un proces deosebit de complex
care poate fi apreciat In functie de mai multe criterii care se

interconditioneaza in moduri diferite pentru indivizi diferiti.



PLANIFICAREA INDIVIDUALA A CARIEREI

Omul isi modifica permanent personalitatea datorita proceselor
psihologice de invatare si formare, ceea ce conduce la imbogatirea
cunostintelor, largirea orizontului de cunoastere si dezvoltarea
profesionald si, ca o consecintd, chiar la schimbarea carierei pe
parcursul  vietii. Dezvoltarea  carierei este  determinantd de
dezvoltarea personala care se produce in timp, in functie de
experienta capatata, dar si de legislatia specificd — obligatia de a
sustine examenul de definitivat ori necesitatea de a urma cursuri de
formare continud pentru acumularea creditelor de dezvoltare
profesionald. De cele mai multe ori, recunoastem acest lucru cu
onestitate, dezvoltarea carierei este influentatd si de: constrangeri
politice, sociale si economice; legaturi cu persoane ,,importante”;
responsabilitati de familie; evenimente deosebite; calitatea
managementului carierei

Cariera personald se construieste tinand cont de competentele
europene ale secolului XXI:

- autoformare: monitorizarea propriilor cerinte de intelegere si
invatare; localizarea  resurselor corespunzatoare; transferul
cunostintelor dintr-un domeniu in altul.

- abilitati de comunicare: intelegerea, administrarea si crearea unei
comunicari eficiente verbale, scrise, multimedia intr-0 varietate de

forme si contexte.



- informatii si abilitati media: analizarea, accesarea, administrarea,
integrarea, evaluarea si crearea de informatii in diverse forme si
medii.

- responsabilitate  §i  capacitate de  adaptare.  eXersarea
responsabilitatii personale si a flexibilitatii Tn contexte legate de
propria persoand, loc de munca si comunitate;

stabilirea si atingerea unor standarde si teluri ridicate pentru sine si
pentru ceilalti; tolerarea ambiguitatii.

- creativitate §i curiozitate intelectuala: dezvoltarea, implementarea
si comunicarea ideilor noi altor persoane; deschiderea si
receptivitatea la nou si la diverse perspective.

- gandire critica si gdandire sistemica: exersarea unei gandiri
sdnatoase in Intelegerea si realizarea unor alegeri complexe;
intelegerea conexiunilor dintre sisteme.

de lucru in echipd si de conducere; adaptarea la diverse roluri si
responsabilitati; colaborarea productive cu ceilalti; exprimarea
empatiei; respectarea perspectivelor diverse.

- identificarea, formularea, solutionarea problemelor: capacitatea de
a depista, formula,analiza si solutiona probleme.

- responsabilitate sociala: actionarea in mod responsabil {inand cont
de interesele comunitdtii; demonstrarea comportamentului etic in

contexte legate de propria persoand, loc de munca si comunitate.



Planificarea dezvoltarii carierei reprezinta veriga de legatura dintre
abilitatile/ nevoile angajatului si nevoile/ ocaziile oferite de societate.
Planificarea se face pe termen scurt, mediu si lung presupunand o
gandire sistematica, o corectd formulare a obiectivelor, dar si
stabilirea finalitatilor. Profesorul Mielu Zlate propune cinci pasi
pentru planificarea individuala a carierei:

1. Autoevaluarea— strangerea de informatii despre propria
persoana prin aplicarea de chestionare, utilizarea unor liste de
verificare.

2. Explorarea oportunitatilor — strangerea de informatii din
interiorul si exteriorul organizatiei, legate de propria cariera.

3. Luarea deciziilor i stabilirea scopurilor — pe termen scurt sau
lung.

4. Planificarea — stabilirea cailor si mijloacelor de realizare a
scopurilor propuse cat si identificarea actiunilor de intreprins in
vederea atingerii acestora.

5. Urmarirea realizarii scopurilor — contabilizarea succeselor si
esecurilor in raport de obiectivele propuse. In functie de constatirile

facute 1s1 mentine vechile scopuri sau isi propune noi scopuri.
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Fig.7. Etapele planificarii carierei

Autocunoasterea si autoevaluarea
Aceste activitdfi presupun cunoasterea personalda a valorilor,
aspiratiilor, scopurilor profesionale, dar mai ales a motivatiilor bazate
pe intuifie, cunoastere, simt critic, luciditate, realism, obiectivitate,
care conduc in final spre limpezirea imaginii de sine, astfel Incét

aceasta sa fie una corecta, realista si pozitiva.

Imaginea de sine constituie o structuri psihologica proprie
omului care integreaza reprezentarile persoanelor despre calitatile si

defectele lor (cine sunt eu si cine nu sunt, ce pot si ce nu pot, ce vreau



sa obtin si ce nu vreau); de care dispun, sau cred ca dispun (de ex., 0
adolescentd se poate considera fiicd ascultdtoare, studentd buna,
prietena fideld, talentata la desen etc.). Imaginea de sine
pozitiva apare in urma:
- relatiilor bune in procesul de comunicare;
- evaludrilor corecte ale limitelor personale;
- anticiparii dificultatilor in realizarea obiectivelor;
- cunoasterii drepturilor si obligatiilor;
- capacitatii de a minimaliza esecurile;
- asumarii responsabilitatilor si riscurilor;
- exprimarii deschise a sentimentelor, gandurilor, opiniilor;
- acceptarii schimbarilor;
- depasirii conflictelor intra si interpersonale;
- exersdrii increderii, optimismului, dinamismului, sinceritatii,
increderii, tolerantet;
- manifestarii dorintei de a invata permanent.
Stima de sine reprezinta atitudinea persoanei fata de sine insasi,
bazatd pe autoaprecierea generala (pozitiva sau negativa), in
raport cu propriile asteptari si asteptarile celorlalti. Sunt persoane
cu stima de sine Tnalta si personale cu stima de sine scazuta.

Pentru a cunoaste care este atitudinea fiecaruia dintre noi
fata de sine, ne intrebam:

v Cine sunt eu?



Prin ce ma deosebesc de cei din jur?

Care sunt punctele mele tari i Slabe?

efe v

DN N N

Cum ag putea sa-mi dezvolt calitatile si sa-mi depdsesc slabiciunile?
Autocunoasterea diverselor aspecte ale personalititii poate fi
stimulatd prin incercarea de a raspunde cat mai sincer $i mai

obiectiv la urmatoarele intrebari:

1. Ce stiu si ce pot sa fac bine? Raspunsurile formulate ne ajuta
sa ne identificdim cunostintele, capacitatile, abilitatile,
deprinderile.

2. Ce ag dori, ce mi-ar placea sa fac? Raspunsurile conduc la
constientizarea intereselor, dorintelor, preferintelor, aspiratiilor,
idealurilor referitoare la cariera.

3. Ce este important pentru mine? Raspunsurile se vor referi la
sistemul de valori.

4, Cum sunt? Aceasta intrebare se refera la identificarea
trasaturilor de personalitate.

5. Ce ar trebui sa stiu/ sa pot/ sa fac pentru a-mi satisface interesele i
dorintele, pentru a-mi indeplini scopurile, aspiratiile, idealurile privind
cariera?

Raspunsul la toate aceste intrebari va ajuta persoana sa ia o

decizie referitoare la alegerea studiilor si a programelor de formare



profesionald, care asigura dobandirea competentelor necesare
pentru reusita in cariera.

Pentru  autocunoagtere  este  important sd  observam
comportamentele proprii, modalitatea de a interactiona cu cei din
jur, de a actiona si de a reactiona 1n diferite situatii. Cea mai utila
tehnica de auto-explorare este analiza SWOT. Analiza SWOT
(Strenghts — Weaknesses — Oportunities — Threats) este un
instrument des utilizat In procesele de planificare strategica care
poate fi folosit si in planificarea carierei. Ea se axeaza pe
realitatea internd §i externd, examinand partile tari si slabe in
cadrul mediului intern, ca si oportunitatile si amenintarile legate
de mediul extern. Studentul va fi Tndemnat sa-si construiasca
propria analiza SWOT, descoperind punctele sale forte si partile
slabe ale personalitatii sale, principalele oportunitati si temeri in
domeniul de activitate ales. Partile tari sunt aspecte pozitive
interioare care pot fi controlate si folosite in avantaj. Partile
slabe sunt defecte, aspecte negative care, prin control, pot fi
minimizate si imbunatatite. Referitor la conditiile externe, care {in
de mediu:

Oportunititile sunt conditii externe pozitive, necontrolabile, dar
care pot fi folosite in propriul avantaj.

Temerile (amenintiarile) sunt condifii externe negative,

necontrolabile, dar al caror efect poate fi prevazut si evitat.



Pentru a alege un domeniu de dezvoltare a carierei este necesar sa
ne cunoastem aptitudinile — insusiri psihice, care stau la baza
Valorificarea lor depinde de motivatie, invatare, exersare,
atitudinea parintilor si a cadrelor didactice, conditii materiale,
sanatate etc. Dupa nivelul de generalitate, aptitudinile pot fi
generale sau speciale.

Aptitudinile generale permit obtinerea unor rezultate superioare
in mai multe domenii. Dintre ele fac parte inteligenta, aptitudinile
generale de Invatare, creativitatea, aptitudinile comunicative.
Aptitudinile speciale ne ajuta sa obtinem rezultate deosebite intr-
un numar mai restrans de domenii. Astfel vorbim despre aptitudine
pentru desen, gimnasticd, muzicd etc. aptitudinea verbala,
numerica, spatiala, de perceptie a formei, de a lua decizii),

aptitudini artistice, muzicale, fizice etc.

Toti factorii mentionati mai sus conduc la construirea unor

comportamente caracterizate de echilibru si stabilitate, la aparitia

sentimentului de identitate si de implinire de sine, la cresterea

simtului propriei valori

Dezvoltarea propriilor abilitdti



Angajatul care isi construieste cariera ar trebui sa porneasca de la
intrebari de tipul: ,,cine sunt?”, ,,ce pot face?”, ,.ce stiu sa fac?”,
,,cum pot sa fac?”.

In programul propriu de dezvoltare personald, ar trebui si se
raporteze la abilitati precum:

- invatare permanents;

- cercetare (surse, resurse, materiale);

- capacitate de formulare a scopurilor si a obiectivelor,

- luare de decizii corecte si la timp;

- autoevaluare si autocorectare;

- comunicare si ascultare activa.



MENTORATUL

Succesul profesional depinde in zilele noastre de atat de multi
factori Incat foarte greu il poti pune printre obiectivele reale pe care
doresti sa le Tmplinesti in meseria ta. El poate fi apreciat pe baza unor
criterii obiective (nivel ierarhic, salariu etc.) si subiective (satisfactia
legatd de carierd, perceptia subiectivd a succesului etc.). Studiile in
domeniul carierei profesionale denotd faptul ca majoritatea
predictorilor succesului profesional pot fi grupati in urmatoarele
categorii:

o Investitiile in capitalul uman — véarsta si anii de experientd
acumulati, participare la cursuri de trening si programe de dezvoltare;
o Factorii motivationali — gradul de implicare in activitate si
intensitatea nevoii de realizare;

o Relatiile interpersonale — reteaua de suport social a persoanei
in interiorul si in exteriorul firmei, congruenta propriilor valori cu
cele ale organizatiei, sprijinul primit pentru dezvoltarea sa in cariera,
in care relatia de mentorat joaca un rol foarte important;

o Alegerea carierei si strategiile adoptate pentru a reust;

o Trasaturile de personalitate — 1n crederea in sine,
automonitorizarea, optimismul etc.

o Caracteristicile organizationale — marimea companiei, structura

sa, politicile de dezvoltare a personalului etc.



. Statutul familial — timpul alocat pentru familie, atitudinea si
comportamentul fata de cariera etc.

Alaturi de aceastd diversitate de factori ce modeleaza parcursul si
succesul unei cariere, procesul de mentorat poate avea una dintre cele
mai importante contributii — mediind actiunea si interactiunea lor.
Procesul de mentorat are un impact deosebit asupra companiei,
dezvoltarii resurselor umane si a carierei, datoritd caruia angajatii
progreseaza mai rapid, au un sentiment de satisfactie si de realizare
profesionald, devin mai increzatori in propriile forte. Mentoratul ca
politicd organizationalda incearcd sa echilibreze ponderea laturii
practice a formadrii initiale, prin aportul unor profesori mentori cu
experientd mare, care sd poata sprijini cu experienta lor activitatea
profesionald a incepatorului. Are ca scop principal schimbarea la
nivel de abilitati, performante, deprinderi sociale sau parcurs in
carierd. In mod traditional, el presupune o relatie diadici bazati pe
incredere, respect reciproc si onestitate, stabilita intre o persoand cu
experientd in domeniu si noul angajat, care va beneficia de suport in
cresterea si dezvoltarea ei personald si profesionald. Relatia de
mentorat este de naturd profesionald, in care mentorul este
responsabil de transmiterea, comunicarea standardelor, a normelor si
a valorilor profesionale. Oferind suport si stimuland tanarul in

dorinta si efortul lui de dezvoltare si realizare. Este o relatie



dinamica, evolutiva in raport cu nivelurile de performanta atinse de
el sub directa indrumare a mentorului.

Cuvantul “mentor” provine din limba greaca si este sinonim cu
cineva care este ca un profesor intelept, un ghid, un prieten.
Dictionarul Webster defineste mentorul ca pe * o persoana de la care
astepti sfaturi Intelepte si indrumare.” Un mentor are abilitatea de a
incuraja alta persoana pentru a-i reduce din pasivitatea acesteia. Un
mentor spune, “Sunt aici pentru tine”. Un mentor poate juca mai
multe roluri, incluzand urmatoarele: Ghid - Partener - Prieten -
Profesor intelept si de incredere - Coach - Un bun ascultator —
Persoana de legatura pentru alte culturi, atitudini si comportamente
- Vizionar “profet” - Confident - Model de urmat - Accelerator in
dezvoltarea increderii de sine — Tutore. Desi un mentor poate fi un
model de urmat, un mentor adevarat nu 1i cere altei persoane “ sd fi
ca mine.” Un mentor spune, “Te voi ajuta sia devii cine vrei”.
Termenul a fost folosit mai intdi in domeniul economic si a fost
preluat si in domeniul educational incepand cu anii 80, cu scopul de a
imbunatati calitatea actului educational, mai exact fiind o solutie de
reformare a profesiei didactice si a educarii viitoarelor cadre
didactice. Confruntandu-se cu o rata foarte mare de cadre didactice
ce paraseau profesia in primii ani de activitate, si cu un nivel nu
tocmai corespunzator de pregatire al acestora, specialistii americani

au introdus mentoratul in programele de adaptare profesionala,



pentru primii ani de activitate, facilitand trecerea de la pregatirea
initiala la formarea profesionald continud, iar mai apoi a fost utilizat
in cadrul pregitirii initiale, mai ales in componenta practica, realizata
in scoli, sub coordonarea unor cadre didactice cu experienta.

Nu existda o definitie universal acceptatd a mentorului si
mentoratului. Mentor inseamna: ,,in sens larg, o persoana care ajuta
pe cineva sda se dezvolte prin invatare; in sens restrans, un
profesionist care lucreaza cu o persoana, un grup sau o organizatie
pentru dezvoltarea personald sau organizationald”. Suzanne Faure
considera ca mentoratul reprezintd o relatie de sustinere a invatarii
intre un individ interesat, care {isi Impartdseste cunostintele,
experienta si Infelepciunea cu un alt individ care este pregatit, dispus
si capabil sd beneficieze de pe urma acestui schimb pentru a-si
imbogdti experienta profesionald. Oamenii au nevoie de ajutor in
munca de zi cu zi $1 in dezvoltarea lor personald si profesionala. Nici
o scoald, oricat de buna ar fi ea, nu poate oferi pregatirea pentru
intreaga viatd si pentru a fi bun sau cel mai bun la locul de munca.
Tocmai de aceea e nevoie de ajutor, de cineva care sa ne faca sa
vedem acolo unde singuri nu putem vedea, sa vedem ceea ce singuri
nu putem vedea. Acest rol revine unei persoane care a acumulat
suficientd experientd Tn domeniu, dornicd sd Tmpartaseascd din

experienta personald, in beneficiul altuia, printr-o relatie bazata pe



incredere, respect si independentd. Aceasta persoana este mentorul,
iar relatia construitd se numeste mentorat.
Din diferite viziuni stiintifice asupra fenomenului de mentorat, putem
extrage cateva caracteristici fundamentale:
e mentoratul este o relatie comunicationald, interpersonald, unu la
unu sau una la doud sau mai multe persoane, dintre care una este mai
maturd din toate punctele de vedere dar nu neaparat mai In varsta
decat cealalta /celelalte;
¢ 1in plan circumstantial poate fi indicatd o situatie de criza sau 0
perioada de tranzitie in cunoastere, iIn munca sau in modul de gandire
sau de actiune ale persoanei care are nevoie, cauta, solicitd ajutor;
e o relatie de mentorat se dezvoltda de-a lungul unei perioade de
timp, perioadd in care nevoile persoanei mentorate si natura relatiei
tind sa se schimbe. Mentorul trebuie sa fie constient de aceste
schimbari s1 sa varieze gradul si tipul de atentie, ajutor, sfat,
informatie si incurajare pe care le ofera,
e procesul de mentorat se poate desfasura si pe o perioada
determinata, atunci cand are ca scop atingerea unor obiective concret
prestabilite, obiective ce apartin ambelor categorii de membri ai
relatiei diadice, atadt ale mentorului, cidt mai ales ale persoanei
mentorate, vizand dezvoltarea, schimbarea acesteia din urma.

Putem spune cd mentoratul, ca forma de sprijin si de

promovare, meritd mai multd preocupare si ar putea fi chiar



institutionalizata. Intr-un astfel de context, recomandarile care vin
din partea unor persoane recunoscute pentru activitatea lor, vor avea
o altd recunoastere si apreciere. Institutia ce ajutd angajatul la
inceputul carierei profesionale, se implicd print-un proces
instrumental, organizat, in vederea atingerii unor performante, printr-
un proces asistat, realizabil, printr-un regim de intarire, de stimulare
si de competitie, este un mod de interrelationare multidimensionala,
in care se proiecteaza maturizarea si autonomia, precum si schimbul
valorilor si competentelor. Dupa cum sublinia E. Paul Torrance,
,prezenta sau absenta unui mentor provoaca o diferentd ce nu poate
fi atribuitd intdmplarii". Astfel tot mai consistentd devine ideea ca
programele de ,,mentorat formal” trebuie organizate §i optimizate.
Mentoratul este important pentru organizatie si individ dintr-0 serie
de motive:

Beneficii pentru organizatie: cercetarile evidentiaza impactul
semnificativ asupra recrutdrii si retentiei, atat a mentorului, cat si a
discipolului, productivitate sporita printr-un angajament mai bun si o
satisfactie mai mare la locul de munca

Beneficiile pentru persoana mentorata (discipol). rezultatele
dezvoltarii care pot include cunostinte, imbunatatiri tehnice si
comportamentale, gestionare mai bund a obiectivelor carierel,
dezvoltarea unei retele mai ample de influenta, incredere sporitd si

autoconstientizare care ajutd la construirea performantei.



Beneficiile pentru mentor: satisfactia formarii colegilor si transferul
cunostintelor, aptitudinilor si stilurilor comportamentale, dobandirea
de cunostinte de la discipol cu privire la cele mai recente standarde,
stiluri si tehnici.

In ce priveste domeniul nostru de interes — spatiul educational -
mentorii de succes nu pot fi altii decat cadrele didactice, antrenori,
formatori, modele care pot sid ofere oportunitati si sfaturi pentru
dezvoltarea altora, care sunt compatibili, datd fiind pregatirea si
experienta lor, sa identifice situatiile si evenimentele in curs, in
devenire sau posibile, ce pot interveni in viata novicilor, oferindu-le
acestora cunostinte si experientd spre a face fatd actualitatii si
virtualitatilor viitorului in profesiune, in viata sociald, In comunitatea
din care face parte si in mediul extern in care aceia si desfdsoara
misiunea. Mentorii, oamenii cu experientd in cariera, depozitari ai
unor calitdfi psihosociale, comunicationale si morale, sunt in primul
rand modele de identitate, surse de ajutor si informatie, tipul de
profesionist capabil sa intretina o relatie dinamica. Fiind vorba de un
parteneriat, caracteristicile mentorului si ale discipolului sunt
importante in construirea relatiei. Modul in care fiecare 1si asuma si
isi indeplineste rolurile si responsabilitdtile aferente face ca relatia sa
poata functiona in beneficiul amandurora. Mentorul este acel prieten
loial, consilier, facilitator al procesului de invatare, model de urmat,

care dispune de cunostinte si experienta necesara pentru a-si ajuta



discipolul in efortul Iui de dezvoltare si de valorificare a
potentialului. Un mentor de succes trebuie sa fie Increzator, sa
posede dorinta de a ajuta, aptitudini manageriale si aptitudini de
invatare etc. La randul sau, discipolul trebuie sa fie deschis
comunicarii, dornic de a cunoaste, de a Invata, preluand initiativa si
manifestind un comportament proactiv in raport cu dezvoltarea
propriei cariere, trebuie sa stie sa relationeze si sa coopereze cu toti
ceilalti, sa persevereze.

Mentoratul este un proces foarte complex si diferd de la situatie
la situatie, si el poate fi interpretat diferit de la persoana la persoana.
Este important ca scopul si intentiile mentoratului intr-un context
particular sa fie stabilite si clarificate. Partile implicate, in particular
mentorul si voluntarul, ar trebui sd clarifice ce este mentoratul in
contextul relatiei lor pentru a stabilii o bazd comuna de intelegere a
procesului si pentru a Impartdsi o viziune comunad asupra
mentoratului la inceputul acestei relatii. Mentoratul e dificil de
definit. Dintre definitiile existente noi am selectat urmatoarele doua.
Mentoratul este “contributia semnificativa de la o persoana catre alta

pentru a ajuta tranzitia uneia dintre ele in termeni de cunostinte,

13 13

experientd profesionald si mod de gandire Un mentor este
individul care ajuta o altd persoand pentru a-si atinge aspiratiile”. De
aceea un mentor sprijind o persoand sa parcurgd un proces de

tranzitie pentru a face fata unor situatii noi precum cea in care devine



voluntar sau o schimbare majord in circumstantele personale, in
cariera sau in dezvoltarea personald. Persoana care este ajutatd
deseori este numitd “cel ce invata”. Mentoratul este doar una dintre
formele de sprijin. Indivizi pot sd fie sprijiniti si in alte moduri, de
exemplu de catre colegi ( sprijin de la coleg la coleg — in engleza -
peer support), manageri, consilieri, tutori / profesori si grupuri,
participand in grupuri de Invatare sau echipe de lucru, de catre
prieteni sau parinti. Un individ poate beneficia de forme diferite de
sprijin, pentru diverse motive, poate avea mai mult de un mentor la
un moment dat si poate beneficia de sprijin diferit in functie de
perioada in care se afla. Forma traditionald de mentorat este unu-la-
unu, dar sunt si alte modele de mentorat cum ar fi comentoratul,
mentoratul reciproc intre colegi ( peer mentoring) si mentoratul in
grup. Relatia de mentorat poate fi deasemenea initiatda de catre
voluntar si se poate desfasura informal cand un individ cautd sfaturi
si sprijin din partea unei alte persoane. Mentoratul se poate desfasura
in interiorul sau in exteriorul unei organizatii. De cele mai multe ori
oamenii nu recunosc c¢d au un mentor in momentul de fata sau ca au
beneficiat de mentorat. Termenul ‘Mentor’ devine tot mai uzual, cu
toate ca el are o Insemndtate diferitd pentru diverse persoane.
Mentoratul este doar unul dintre modalitatile de sprijin a unei
persoane, care poate fi 0 modalitate foarte eficientd si care aduce

multe satisfactii din punct de vedere a procesului de invatare.



Mentoratul este un concept vechi imbricat intr-un nou sens. In
general, cele mai multe persoane care au avut succes in viatd, au
beneficiat la un moment dat de sprijinul uneia sau mai multor
persoane care au exercitat o influentd puternica asupra vietii
personale si profesionale.

In functie de relatia stabilitd, durata si intensitatea ei, natura
activitatii, resursele utilizate etc., regasim in literatura de specialitate
diferite modele de mentoring:

o mentoring clasic/traditional — axat pe dezvoltarea personala si
profesionald, ce face referire la relatia informald mentro-discipol,
bazata pe respect reciproc, interese comune;

. mentoring planificat (formal) — axat pe nevoile si obiectivele
organizationale, relatia fiind una de profesionald, ce se incheie in
momentul in care obiectivele au fost atinse;

o mentoring in echipd — cand mai multi mentori lucreaza cu mai
multe persoane;

o mentoring intre egali — Intre persoane aflate la un nivel relativ
egal, care au multiple oportunitdti de a interactiona si de a-si urmari
unul altuia performantele;

o e-mentoring — presupune o relatie mediata de calculator, ce se

poate desfasura in orice moment si in orice loc;



o auto-mentoring — o strategie prin intermediul careia persoana
urmadreste propria dezvoltare, strategie ce necesitd din partea sa un
nivel ridicat de motivare si autodosciplina.

Mentorul are rolul de a-1 sustine pe cel aflat in procesul de
dezvoltare personald si profesionala prin implicarea in diferite
activitafi si asigurarea vizibilitatii in cariera. Totodatd, mentorul ii va
identifica punctele tari si 1i va oferi feedback permanent, il va ajuta in
dezvoltarea capacitatilor profesionale. Mentorul va trece de la initiere
la sustinere pand va ajunge la faza de separare, dar va ramane tot
timpul consilierul, prietenul si sprijinul discipolului.

Un mentor de succes trebuie sa posede urmatoarele calitati:

- Orientata si deschisa spre altii, buna cunoscatoare a oamenilor,
ce stie sd comunice, dar si sd asculte, sd respecte si sd accepte
slabiciunile si vulnerabilitatile celor cu care lucreaza,

- Sa stie cum sa motiveze, sa Incurajeze permanent, sa creeze un
mediu de invatare stimulativ, in cadrul cédruia protejatul sa fie
valorizat;

- Increzitor in sine, pentru care succesele protejatului siu si nu
constituie o amenintare, ci doar bucuria unor realizdri la care a
contribuit;

- Cu o puternicd dorinta de realizare, de atingere a propriilor

obiective de crestere si dezvoltare, inspirandu-i astfel pe angajati.



Cercetarile realizate de catre Leeds Metropolitan University si
Harrogate College (1995) a identificat si prioritizat urmatoarele
caracteristici necesare unui mentor:

o Vrea sa fie mentor

o O persoana capabila sa nu judece, empatic

o Bun ascultator, deschis si onest
° Ofera feedback, pozitiv, imtul umorului
o Provocator in sensul de stimulator

o Accesibil, demn de incredere, o persoana careia ii pasa,
experientd de viata

o Persoana capabila sa formuleze intrebari adecvate contextului
de Invatare,

o Persoand orientatd spre obtinerea de rezultate, stie sa
stabileasca obiective,

o Organizat, respecta confidentialitatea

. Rabdare, optimist, sigur pe sine

) A fost mentor/ A beneficiat de mentorat, comunica asertiv
J Abilititi de managementul timpului

. Persoand interesantd, abilitati de vanzare si de marketing,
abilitati de consiliere,

. Abilitati de a conduce un interviu, sensibilitate.

Un mentor de succes este caracterizat ca:



J Persoana de sprijin: Un mentor este persoana care sprijind
nevoile si aspiratiile voluntarului. Aceasta atitudine de a oferi sprijin
este esentiald pentru dezvoltarea cu succes a voluntarului. Un mentor
trebuie sd incurajeze voluntarul sd accepte provocdrile si sa
depaseasca dificultatile.

J Réabdator: Mentorul este rabdator si dornic sd petreaca timp
pentru a realiza responsabilitdtile de mentor. Un mentor isi asigurd
timp suficient 1n agendd pentru interactiunea cu voluntarul.
Necesarul de timp pentru intalniri este stabilit impreuna de cei doi :
mentor si voluntar.

o Persoana respectati: Un mentor este o persoand care si-a
castigat respectul colegilor din organizatie, al comunitatii si respectul
la nivel profesional.

o Persoana orientata spre oameni: Un mentor este o persoana
cu adevdrat interesatd in oameni si care doreste sa ii ajute pe ceilalti.

n

Mentorul de succes este cineva cu " abilitdti bune de lucru cu
oamenii," care stie cum sd comunice eficient si sa asculte activ.
Mentorul trebuie de asemenea sa fie capabil sa rezolve conflicte si sa
ofere feedbackul potrivit.

o Bun Motivator: Un mentor este cineva care inspira voluntarul
sd devina mai bun. Mentorul trebuie sda stie sd motiveze prin

incurajari, oferireca de feedback si oferirea de sprijin voluntarului

pentru a se implica in sarcini provocatoare (unde este cazul).



J Profesor eficient: Un mentor trebuie sa cunoasca foarte bine
abilitatile pe care trebuie sa le posede voluntarul la locul de munca si
sd fie capabil sd il invete pe voluntar eficient aceste abilititi. Un
mentor trebuie sa urmareasca si sa organizeze procesul de invitare al
voluntarului. Altfel spus mentorul trebuie sa identifice si sa utilizeze
orice oportunitate de invatare pentru voluntar.
) Sigur de sine: Un mentor trebuie sa fie increzator in cariera sa
astfel Incat sa isi poatad sincer exprima mandria pentru rezultatele
voluntarului. Un mentor ar trebui sd aprecieze abilitatile si punctele
tari ale voluntarului fard sa vada in realizarile acestuia o amenintare
la adresa lui. Mentorul care este sigur pe pozitia lui/ ei se va bucura
de fiecare reusita a voluntarului i va capabil sd se bucure sa fie parte
a procesului de dezvoltare a acestuia.
. Orientat spre rezultate: Un mentor este de obicei o persoana
care a reusit sa obtind rezultate profesionale, o persoana care
stabileste obiective indraznete de carierd, in mod constant evalueaza
aceste obiective, si depune eforturi sa le atinga. De obicei un mentor
de succes este o persoana care isi asumad mai multe responsabilitati
decat i se solicita sau se asteapta de la el, se angajeaza in mai multe
activitati, si tinde sa urce proverbiala scard a carierei la un ritm rapid.
Mentoratul este o actiune extrem de complexa, implicand fie
programe speciale ale organizatiei, fie initiativa fiecarui nou membru

mai tanar al organizatiei. Referindu-ne la al doilea aspect, putem



mentiona cd noul angajat poate intreprinde el singur o serie de
actiuni, precum:

- Determinarea persoanelor care au succes si sunt bine vazuti in
organizatie;

- Cunoasterea acestora din punct de vedere social si profesional;
- Cautarea ocaziilor care sa-i permita sa iasa in evidentd, sa fie
remarcat tocmai pentru a i se oferi oportunitatea de a lucra cu oameni
experimentati si de succes;

- Informarea colegilor experimentati asupra propriilor interese si
obiective; aducerea la cunostinta persoanelor experimentate a
performantelor obtinute;

- Cautarea feedback-ului din partea persoanelor experimentate.

Procesul de mentorat are la baza urmatoarele valori si principii:

o Recunoasterea ca oamenii au intentii bune

o Admitem ca oamenii se pot schimba si vor sa se dezvolte

o Cunoasterea modului in care Tnvata individul

J Recunoasterea faptului ca exista diferente intre indivizi

. Dezvoltarea personald si profesionald sunt necesare pentru ca 0

persoana sa ajunga de succes

o Incurajarea indivizilor sa se dezvolte
. Dezvoltarea competentelor
o Incurajarea colabordrii si nu a competitiei

. Stimularea analizei



J Cautarea de idei noi, teorii si cunostinte

o Oportunitati egale in organizatie

J Reflectarea asupra experientelor trecute ca modalitate de a
intelege si invata

J Gandirea orientatd spre viitor si dezvoltarea abilititii de a

transfera si aplica in noi situatii

J Lectiile invatate
J Aprecierea faptului cd noi putem crea sensul mentoratului asa
cum vrem noi.

De obicei, relatia de mentorat dureaza de la unu la cinci ani si trece
prin trei faze:

1. initiere (dureazd aproximativ sase luni si are drept scop
cunoasterea celor doi),

2. sustinere (mentorul ghideaza si consiliaza discipolul),

3. separarea (cand protejatul nu mai are nevoie de mentor).

In functie de tipurile de relatii dezvoltate, putem vorbi despre
mentorat de supervizare, mentorat situational, mentorat formal si
informal. Mentoratul situational are la baza o relatie spontana, de
scurta durata, prin care se urmareste acordarea de suport si indrumare
in rezolvarea unei probleme. Mentoratul de supervizare are scopul de
a transmite informatii despre organizatie, a crea oportunitdti de
invatare si dezvoltare a angajatilor. In cadrul mentoratului informal

relatia se creeaza spontan sau este initiatd de una din cele doua



persoane: fie ca urmare a identificarii de catre mentor a potentialului
discipolului, fie in urma abordarii mentorului de catre discipol.
Aceasta relatie are un caracter personalizat si este, de obicei, de
lungd durata (3-6 ani). Traditional, organizatiile dezvolta programe
de mentorat formal, in incercarea de a satisface nevoile de dezvoltare
ale angajatilor sau ale companiei. Relatia din cadrul acestor programe
are o duratd mai redusa decat cea informala (6 luni-1 an) si poartd un
caracter formal. Ragins si Cotton (1999) au constatat ca mentorii
informali ofera protectie, stimulare, vizibilitate si expunere, prietenie,
suport social, modelare si acceptare in mai mare masurda decat cei
desemnati formal de organizatie. De asemenea, cei care au beneficiat
de mentorat informal au fost mai multumiti de mentorul lor si au
obtinut mai multe compensatii, raportat la cei implicati Intr-o relatie
formala. Siebert (1999) mentioneaza cad gradul de satisfactie trdit intr-
o relatie de mentorat este mult mai important decat caracterul formal
sau informal al acesteia. Calitatea relatiei stabilite In mentorat
depinde atat de mentor, cat si de discipol, fiind necesara intelegerea
de catre fiecare a valorilor si expectantelor, a sentimentelor si
nevoilor pe care celdlalt le are.

Dar existd si relatii disfunctionale, cu consecinte mai putin
benefice asupra mentorului sau/si asupra discipolului. O relatie
devine astfel atunci cand satisfacerea nevoilor majore ale unuia din ei

poate fi afectata. Williams, Scandura si Hamilton (2001)



mentioneazd o serie de dimensiuni ale disfunctionalitatii: relatiile
negative intentionate — cu intimidarea discipolului, intensificarea
comportamentelor agresive ale mentorului, abuzul sdu de putere etc.;
dificultatile create de diferentele in ceea ce priveste trasaturile de
personalitate, stilurile diferite de lucru, conflictele nerezolvate,
dezacordurile;  dezamdgirile determinate de comportamentul
discipolului; docilitatea exagerata a acestuia, care influenteaza
balanta puterii; gelozia si competitivitatea, care conduc la suspiciune,
diminuare a increderii si comportamentului contraproductiv.

Dincolo de aceste aspecte disfunctionale, efectele unei relatii
“sanatoase” in cadrul procesului de mentorat pot fi observate atat la
nivelul discipolului, cat si al mentorului. De cele mai multe ori,
relatiile de mentorat merg dincolo de antrenare si Invatare, devenind
relatii de prietenie apropiatd si personalizata, bazate pe respect
reciproc si afectiune. Mentorul 1l ajuta pe discipolul sau sa inteleaga
organizatia si mecanismele ei, el isi foloseste statutul si puterea de a-I
proteja pe discipol sau chiar luandu-| alaturi de el daca avanseaza sau
pardseste organizatia.

Un program de mentoring oferd un cadru structurat in care se
deruleaza o varietate de experiente de invatare, ce permit dezvoltarea
angajatilor — sub indrumarea si cu suportul persoanelor de succes din
organizatie. Prin intermediul programului sunt create oportunitati de

relationare, comunicare si cooperare la diferite niveluri, diseminare a



cunoasterii formale si informale, imbundtitire a motivatiei
individuale, a performantelor in munca etc.

La noi in tard au fost depuse eforturi sporadice de a realiza aceasta
indrumare, dar ele sunt nesistematice, neorganizate, iar mentorii nu
au beneficiat de o formare speciald in acest sens. Trebuie sa
mentiondm cd procesul de mentoring devine un instrument din ce in
ce mai eficient in dezvoltarea carierei, avand un impact deosebit
asupra organizatiei, asupra dezvoltarii resurselor umane si a carierei,
datoritd caruia angajatii progreseazd mai rapid, au un sentiment de
satisfactie si de realizare profesionald, devin mai increzatori in
propriile forte, au abilitdti de coping mult mai eficiente si se

adapteaza mai rapid 1n organizatie.

DEZVOLTAREA CARIEREI

Dezvoltarea carierei si educatia pentru cariera au, ca
termeni conecsi consilierii, o arie longitudinald mai extinsd; de
asemenea, existd o altd diferentd semnificativd: dacd procesul
consilierii este, de obicei, strict individualizat, directionat catre un
client sau grup de clienti, educatia (ca si dezvoltarea) carierei se
referd la un esalon de varsta cu o plaja mult mai extinsa.

Dezvoltarea carierei (intr-o acceptiune) presupune ca in
succesiunea posturilor ocupate intr-un anumit domeniu a existat nu

numai un proces de cresteri cantitative, ci si de natura calitativa, in



planul experientei acumulate, pe baza pregatirii profesionale si
aptitudinilor demonstrate la locul de munca. Dezvoltarea carierei
presupune largirea, imbogatirea si perfectionarea carierei ca urmare a
proceselor psihologice de invatare si formare, conducand in final la
modificarea personalitdtii, in general, a omului, dar mai ales a
personalitatii lui profesional-vocationala.

Etapele dezvoltarii carierei sunt: explorarea, incercarea,
stabilizarea, mentinerea, criza mijlocului de carierd, schimbarea
postului, declinul; succesiunea §i parcurgerea acestor etape nu este
imuabila.

Explorarea incepe foarte devreme, chiar din copildrie si consta in
putea fi ulterior dezvoltate de-a lungul carierei.

Perioada de incercare presupune, de obicei, traversarea mai multor
posturi, care permite acumulare de experientd necesara in etapele
urmatoare. Tendinta angajatului in aceastd cdutare este aceea de a se
stabiliza 1n cadrul unei companii (firme, institutii) conform
aspiratiilor si competentelor sale.

Stabilizarea este perioada in care angajatul isi poate proiecta cariera
pe termen lung pentru ca locul de munca pe care se afla deja ii ofera
siguranta si stabilitate. Preocuparea principalda devine acum

promovarea rapida si ridicarea statutului profesional.



Mentinerea este faza 1n care angajatului (care are deja un rol in
organizatie), i se cer performante mai inalte §i sarcini suplimentare
(de pilda, mentorat in relatiile cu colegii mai tineri).

In jurul varstei de 40 ani, evenimentele ce sunt legate de familie si
aspiratiile financiare sporite genereaza, unecori, criza mijlocului de
cariera, cand angajatul este presat sa-si schimbe locul de munca.
wRascrucea carierei” sau schimbarea majora a profesiei se
manifestd fie printr-o intoarcere la etapa exploratorie in vederea
lansdrii intr-o noud cariera, fie schimbarea de statut profesional,
eventual trecand prin faza de platou.

Platoul carierei este definit ca punctul unei cariere individuale in
care perspectiva unei noi avansari este foarte mica.

Declinul se caracterizeaza prin reducerea interesului fata de munca,
diminuarea eforturilor prestate si pregatirea pentru pensionare.

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

»Bducatia pentru carierd se refera la achizifionarea
deprinderilor care-1 vor face pe individ capabil sa ia acele decizii cu

privire la cariera Intr-o maniera satisfacatoare pentru sine, sa le poata



pund in practica, sa fie capabil sa se auto-evalueze si sa constate
“unde se afla acum si unde vrea sa ajungd in viitor” (Jigau, 2001,
apud Watts, 1993).

,, Educatia §i orientarea pentru cariera presupun oferirea de
mijloace si sprijin indivizilor pentru ca ei sa aplice cunostintele
achizitionate in circumstantele reale ale pietei muncii si sd fie
capabili sd ia o decizie de alegere a carierei, a viitorului lor
profesional” (Jigau, 2001).

Ginzberg, Ginsburg, Axelrad si Helma, luind in considerare
dezvoltarea timpurie a individului, doar pana la 25 de ani, au stabilit
trei perioada si sapte stadii ale carierei: perioada fanteziei (primii 10
ani); perioada tentativelor/tatonarilor (11-18 ani) cu stadiul
intereselor, stadiul capacitatilor, stadiul valorilor, stadiul tranzitiei,
perioada realista (18-22/24 ani) cu stadiul de explorare, stadiul de
cristalizare, stadiul de specificare.

Hall extinde stadiile dezvoltdrii la durata iIntregii vieti a
individului, stabilind, in esentd, cinci stadii: cresterea, explorarea,

stabilizarea, mentinerea, declinul.



Dezvoltarea carierel Stadiul 4:
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Fig.8. Stadiile dezvoltarii carierei (Hall)

Un alt model ce ia in consideratie atit varsta, cat si experientele sau
provocdrile asociate fiecarei categorii de varstd, a fost propus de
Greenhaus:

Stadiul 1: Pregitirea pentru viata de munca (0-25 ani),
caracterizatd prin dezvoltarea imaginii de sine din perspectiva
ocupationald, evaluarea alternativelor ocupationale, identificarea
initiala a unei alternative ocupationale, instruirea printr-un sistem de
educatie formala.

Stadiul 2: Angajarea in organizatie (18-25 ani). In aceasta etapa de
viatd o persoana isi alege o slujba in organizatia in care doreste sa se

angajeze, pe baza informatiilor disponibile in acel moment. Este



evident ca atit cantitatea cit si calitatea informatiilor obtinute in acest
stadiu sunt de natura sa influenteze dezvoltarea ulterioara a carierei.
Stadiul 3: Cariera timpurie (25-40 ani), perioada in care se invata
cerinfele muncii, regulile, normele si asteptarile organizationale.
Persoana Incepe sa asimileze elemente ale culturii organizationale,
sd-si perfectioneze competenta, dar si sd promoveze in pozitii cu
responsabilitati mai inalte, asociate unor recompense financiare i
sociale mai substantiale.

Stadiul 4: Cariera mijlocie (40-55 ani). Aceasta etapa corespunde,
intr-o oarecare masura, asa-numitei perioade de tranzitie,
experimentatd, de obicei, de cele mai multe persoane ajunse la
,»varsta mijlocie”. Este stadiul reevaluarilor privind atét cariera cat si
maturitatea timpurie, al reafirmarii sau modificarii asteptarilor sau
visurilor ce au indrumat primii pasi in carierd. In urma acestor
reevaluari, o persoana poate decide cd a facut fatd cu succes tuturor
provocdrilor si sa-si continue activitatea la fel de eficient, pe cand
alta se poate confrunta mai degrabd cu sentimente de frustrare si
stagnare.

Stadiul 5: Cariera tarzie (55 ani-pensionare), caracterizatd prin
dorinta persoanei de a-si mentine eficienta si pretuirea de sine, dar si
prin pregatirea psihologicad pentru momentul pensionarii.

Edgar H. Schein identifica urmatoarele etape ale carierei:



Etapa 1. Dezvoltare, fantezie si explorare. In aceasti perioada
asociata cu copildria si adolescenta timpurie, o ocupatie este doar un
gand, iar o carierd are o slaba semnificatie, cu exceptia celei oferite
de stereotipurile ocupationale sau de ideea generald de “succes”. In
aceastd etapa persoana se pregateste sa treaca prin procesul necesar
de instruire si educatie pentru o ocupatie ce va fi aleasd cu titlu de
incercare.

Etapa 2. Educatie si instruire. In functie de ocupatie, acest proces
poate fi foarte elaborat sau dimpotriva, minim, durand intre cateva
luni si 20 de ani sau mai mult. Existd multe optiuni in timpul acestei
etape, pe masura ce scopurile ocupationale se clarifica si se schimba.

Etapa 3. Intrarea in universul mucii. Pentru cei mai mul{i oameni
este timpul unei adaptari majore, pe masura ce invatd realitatile
muncii si propriile lor reactii. Procesul educational rareori pregateste
oamenii pentru a se confrunta cu aspectele vietii organizationale,
deoarece fiecare ocupatie implicd nu numai logica si ratiune, dar si
lucrul cu oamenii si cu sentimentele lor. Invitarea personala
fundamentala incepe 1n acest punct.

Etapa 4. Instruirea si socializarea de bazia. Lungimea si
intensitatea acestei perioade diferd in functie de ocupatie, organizatie,
complexitatea muncii, precum si de gradul de responsabilitate pe care
il confera societatea ocupatiei respective. Cu cat unei ocupatii ii este

asociatd mai multd responsabilitate, cu atdt mai lungd este perioada



de specializare. Aceasta etapd este o sursd majorda a Iinvatarii
personale, Intrucat organizatia incepe de acum sa prezinte cerinte
carora individul trebuie sa le raspunda

Etapa 5. Castigarea calititii de membru. Intr-un moment anume,
individul, recunoaste, cu ajutorul ritualurilor formale sau al tipurilor
de sarcini primite, ca a depasit stadiul instruirii i a fost acceptat ca
membru cu drepturi depline. In aceasti etapa incepe s se formeze o
imagine de sine semnificativd. Motivele si valorile Incep sd se
clarifice prin observarea raspunsurilor la diferite situatii
provocatoare, situatii ce presupun alegerea unei alternative.

Etapa 6. Castigarea dreptului si a calititii de membru. In primii 5
pana la 10 ani ai unei cariere, cele mai multe organizatii iau decizii
cu privire la durata exercitdrii unei functii, decizii prin care indivizii
stiu daca pot conta sau nu pe un viitor pe termen lung in organizatie.
Etapa 7. Crize si reevaluiri la mijlocul carierei. Majoritatea
oamenilor trec prin anumite forme de autoevaluare atunci cand le
merge bine in cariera, punandu-si intrebari cu privire la alegerile
initiale, cu privire la nivelul de realizare, la viitorul lor. O astfel de
autoevaluare poate fi traumatizantd, dar multi o gasesc nedureroasa,
pentru cd deseori duce la o redescoperire si reafirmare a scopurilor ce
au fost prezente, dar si dominante. Cand oamenii evidentiaza astfel
de scopuri este posibil sa ajungd la schimbari fundamentale ale

carierei.



Etapa 8. Mentinerea, recistigarea sau echilibrarea elanului.
Constatarile facute in urma reevaludrii conduc la decizii privind calea
de urmat. Fiecare persoand isi formuleaza un reper ce ii va ghida
urmatorii pasi. Pentru unii aceasta inseamna decizia de a urca pe
scara ierarhiei organizationale; pentru altii, acesta este momentul de
redefinire a domeniilor de activitate in care ar dori sa se implice, iar
pentru multi alfii aceasta etapa implica o evaluare complexa privind
modul de echilibrare a cerintelor slujbei, familiei si preocuparilor
personale.

Etapa 9. Eliberarea (dezangajarea). Persoana incetineste ritmul,
devine mai putin implicata, incepe sa se gindeasca la pensionare si se
pregateste pentru aceastd etapa. Totusi, unele persoane se confrunta
cu retragerea potenfiald prin negarea agresivd a realitatii,
continudndu-si munca in acelasi ritm si evitand incercdrile altora de
a-1 implica in acest stadiu de pregatire a pensionarii.

Etapa 10. Pensionarea. Ceea ce se intampla cu imaginea de sine in
acest moment variazd in mare masurd de la o persoana la alta. Unii
oameni se retrag mai devreme fiindcd ocupatia incurajeaza acest
lucru (balet, sport...) sau fiindca doresc sd se orienteze spre alte
tipuri de ocupatii. Pentru altii insd, pensionarea este traumatizanta,
conducand la pierderea sanatatii fizice sau psihice, uneori pana la

punctul unei morti premature.



Etapele identificate de catre E. Ginsberg sant plasate in contextul
evolutiei in cariera:

In perioada fanteziei (6-11 ani), copilul isi imagineazi viata de adult,
iar rolurile pe care si le alege depind de necesitatile sale afective si de
persoanele semnificative din anturajul sau. Perioada incercarilor
(12-18 ani) se caracterizeaza prin recunoasterea responsabilitatii de a
decide asupra profesiei viitoare. La inceput, interesele tanarului sant
determinate de preferinte, dar intervine etapa cand un cuvant anume
il au de spus si capacitatile; se constientizeaza faptul ca si aptitudinile
conteaza si cd acestea diferd in functie de genul de activitate. Pe
masurd ce persoana isi asumd semnificatia muncii pentru scopurile
vietii, putem vorbi si de dimensiunea valorica. Spre sfarsitul etapei,
individul intelege ca trasaturile sale nu sant singurii factori
determinanti ai alegerii, ca trebuie sa ia in calcul si elementele
externe.

In perioada realistd (18-25 ani), particularititile individuale si
cerintele sociale uneori vin in conflict si duc la compromis. Acest
proces este esential in concretizarea intereselor, aptitudinilor,
valorilor si realitatilor socioeconomice in alegerea profesiei.
Promovand ideea realizarii vocationale individuale, D. Super,
cunoscut specialist in problema, remarca trei etape ale dezvoltarii
profesionale: prevocationald, vocationala si postvocationali.

Profesia, dupd parerea lui, este nu numai un mijloc de a-ti castiga



existenta, dar si un mod de viatd, un rol social. In cercetirile sale, D.
Super a stabilit ca dezvoltarea profesionala nu are loc doar la o
anumitd varstd, ea continud toatd viatd si trece prin urmatoarele
stadii:

’ Cresterea (de la 4 la 14 ani) — Conceptia ,,Eu” se dezvolta
prin identificatia cu persoana semnificativa.

’ Explorarea (15-24 de ani), cand individul isi incearca

egeiw,y e

’ Consolidarea (2544 de ani), cand persoana tinde sa-si
asigure 0 pozitie personala stabila in campul profesional
identificat.

’ Mentinerea (45-65 de ani) — Dezvoltarea profesionala are
loc intr-0 singura directie, fara a iesi din cadrul campului
profesional stabilit.

. Dezangajarea (65+ ani) — pot aparea roluri noi, se poate
pdstra participarea partiala in activitatea profesionala, in forma de
monitorizare a activitatii altor persoane.

Stadiile carierei (Ivanchevici,1989):

Stadiul |

- lei primul contact cu mediu profesional;

- Esti dependent 1n raport cu alte persoane;



Alte persoane 1si asuma responsabilitatea pentru

activitatea ta.

Stadiul

11
Al castigat experienta;
Deuvii relativ independent;

Iti asumi responsabilitatea

Stadiul 111

- A1 o pozitie mai importanta In organizatie;

- Primesti responsabilitati cu privire la activitatea altor
persoane.

Stadiul 1V

Devii un factor important pentru strategia organizatiei;
Al responsabilitati profesionale majore;

Ocupi o pozitie cheie.

Posibilele traiectorii ale carierei pot fi:

Jhy

T2

Lo

1

Fig.9. Harta carierei



C 1,2,3,4 - Posibilele traiectorii ale unei cariere

T 1,2,3 - Punctele de maxima ascensiune si momente de schimbare a
carierei

P- Traiectoria unei cariere planificate

I- Interval de timp (4-5 ani)

X - Axa "timp*

Y - Axa "statut social".

Dezvoltarea carierei se asociazd cu aparitia unor efecte benefice
pentru individ si organizatii. Ea conduce cétre facilitarea accederii
spre un nivel superior de cultura sau de calificare, spre schimbari
ascensionale ale posturilor si functiilor si, nu in ultimul rand, spre
transformarea individului intr-o manierd globald si profundi. In
conditiile actuale, cand ritmul 1Inalt al schimbarilor, viitorul
impredictibil, competitia acerba au devenit notele definitorii ale vietii
organizationale, cu cat o organizatie se va preocupa mia mult de
dezvoltarea carierei angajatilor sdi, cu atat este mai probabil ca ea sa

atingd excelentd organizationala.



CARIERA DIN PERSPECTIVA PSIHOLOGIEI POZITIVE

Psihologia pozitivd cautd sa raspundd la o serie de intrebari
legate de succesul in cariera si starea de bine, cum sunt: Care sunt
factorii care determind o carierd de succes? Cum se relationeaza
cariera cu starea de bine individuala? Ce pot face organizatiile pentru
crearea unui mediu propice pentru dezvoltarea profesionald a
individului? Ce poate face individul pentru a-si asigura o cariera de
succes?

Fredrickson a dezvoltat teoria Broaden-and-Build (largeste si
construieste), care explicd rolul pe care emotiile pozitive, cum sunt
fericirea, recunostinta, satisfactia sau speranta il au asupra eficientei
personale si profesionale. Teoria sustine ca emotiile pozitive largesc
registrul de reactii cognitive si comportamentale si faciliteaza
construirea resurselor personale pe termen lung. Se considerd ca
emotiile pozitive au efecte psihologice diferite de cele negative, cum
ar fi largirea campului perceptiv si a perspectivei, comparativ cu
ingustarea campului atentiei. Pana in prezent, psihologia s-a
preocupat mai ales de identificarea modalitatilor cele mai eficiente de
a face fata emotiilor negative (furie, deprimare, anxietate etc.), in asa
fel incat sa fim mai eficienti. Emotiile negative au fost asociate cu
tendinte specifice de actiune si o ingustare a spectrului de reactii
comportamentale, fapt ce demonstreaza importanta lor vitala din

punct de vedere evolutiv. Fredrickson sustine ca aproximativ 40 %



din starea de bine a individului ar fi influentata de factori interni si

O contributie importanta la intelegerea starii de bine legate de
cariera aduce Csikszentmihalyi, care introduce conceptul de flux
(teoria fluxului), definit ca o stare de absorbtie totala in activitati
interesante, care valorifica si dezvolta abilitatile personale. Conceptul
vine de la ideea de ,,curgere”, pornind de la relatarile persoanelor
care au trait aceasta stare si care se descriu simtindu-se purtati de ea.
In timp, au fost descrise si alte caracteristici ale stirii de flux cum
sunt:

1. a fi pe deplin implicat in fiecare detaliu al vietii
personale/profesionale, indiferent dacd este bun sau rau;

2. implicare totald in activitatile personale / profesionale, sustinuta de
un sentiment al sensului si semnificatiei;

3. a fi prins pe deplin in ceea ce faci, in asa fel Incat sa simti ca
timpul zboara.

Sarcina de indeplinit devine atat de atractiva pentru individ,
prin complexitatea sa, incat acesta este complet absorbit. Aceasta
stare mentald de flux a fost descrisa similar de persoane din contexte
si culturi diferite, indiferent de varsta, educatie sau gen.

Studiile realizate de Csikszentmihalyi aratd ca persoanele care
traiesc starea de flux in mod frecvent tind sd fie mai fericite si mai

performante. Aceasta stare nu este insd accesibild oricui sau in orice



situatie. Conditiile care cresc sansele de a intra in starea de flux sunt:
absenta focalizarii pe sine, tensiunea dialecticd intre actiune si
constientizare, sentimentul controlului, motivatia intrinseca si
organizarea unui mediu propice pentru a sustine starea. In domeniul
carierei, este importantd si dinamica fluxului, avand in vedere
perfectionarea abilitatilor odatd cu avansarea in cariera, dar si
complexitatea crescanda a sarcinilor abordate. El ilustreaza in figura
de mai jos dinamica fluxului in functie de evolutia activitatilor si a

abilitatilor, odata cu avansarea in cariera.

Nivel A
superior
ANXIETATE %
2 i B
a
PLICTISEALA
Nivel o - Nive
- ”L Abilitatgi NWLI,
inferior superior

Fig. 10. Dinamica fluxului pe baza complexitatii (Csikszentmihalyi)
Kobasa a introdus termenul de hardiness (teoria

rezistentei/robustetii), care poate fi tradus ca rezistenta, robustete,



rezilientd psihologicd sau curaj. Initial rezistenta psihologica a fost
conceputd de Kobasa ca reprezentand o trasdturd de personalitate,
insd 1n prezent aceasta este consideratd un complex de atitudini si
strategii care, impreund, faciliteaza transformarea circumstantelor
stresante  din  potentiale = dezastre in  oportunitdti  de
crestere/dezvoltare. Altfel spus, rezistenta psihologicd este un stil
general de functionare care include componente cognitive,
emotionale si comportamentale si care ii caracterizeaza pe cei care
fac fata cu succes stresului, in contrast cu cei care nu rezista la stres.
Persoanele care prezintd rezistentd/robustete psihologica in fata
stresului manifestd o serie de atitudini si strategii care promoveaza
transformarea adversitatii in oportunitate de dezvoltare, legate de
angajament, control si provocare. Angajamentul se refera la
convingerea cd, indiferent cat de mult s-ar Inrautdti lucrurile, e
important ca individul sa fie implicat in derularea lor mai degraba
decat sa fie detasat, izolat sau alienat. Controlul de referd la
convingerea ca, indiferent cat de rdu merg lucrurile, persoana le
poate influenta intr-o anumitd masurd si este nevoie sa continue sa
incerce sd transforme evenimentele stresante din potentiale dezastre
in oportunitdti de crestere. Atitudinea legatd de provocare consta in
convingerea ca viata e, prin definitie, stresantd, iar schimbarile
constituie ocazii de dezvoltare personala si astfel individul, prin ceea

ce Invatd poate intoarce situatia in avantajul sdu. Maddi descrie un



set de atitudini corespondente la nivel de organizatiilor, cu rol de
promovare a rezistentei angajatilor:cooperare (asistentd, ajutor si
incurajare reciprocd), credibilitate (asumarea responsabilitatii pentru
actiunile intreprinse) si creativitate (identificarea unor solutii
inovative la situatiile problematice). Teoria propune trei abilitati de
rezistentd psihologicd esentiale individului: copingul adaptativ sau
rezolvarea eficientd a problemelor, autoingrijirea si oferirea si
obtinerea de suport social. Indivizii cu rezistenta psihologica redusa
interactiuni interpersonale deficitare.

Pe baza acestor teorii au fost investigati factorii care contribuie
la alegerea optimd a carierei si factorii implicati in satisfactia si
angajamentul fata de carierd. Acestia sunt prezentati in figura de mai
Jos. Se stie ca persoanele care isi aleg o cariera care sa fie aliniata
valorilor lor personale si vocationale tind sad traiasca un nivel mai
crescut al fericirii, satisfactiei in legaturd cu viata, cu cariera si sa

aiba performante ridicate.
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Fig. 11. Starea de bine si angajamentul fata de munca (Lewis)

Psihologia pozitivd este interesatd si de identificarea
caracteristicilor care ii permit individului sd-si dezvolte o cariera de
succes, sd se integreze armonios In comunitate si sd se dezvolte, cum
sunt: responsabilitatea, grija, moderatia, toleranta, altruismul, spiritul
civic si etica profesionala. In ceea ce priveste organizatiile pozitive,
una dintre cele mai importante modalitdti prin care poate fi
imbunatatitd experienta muncii este elaborarea cerintelor locului de
munca in asa fel incét sa se puna accent pe incurajarea angajatilor de
a se implica activ in sarcinile lor si in mediul de lucru. Este

importantd oferirea autonomiei in realizarea muncii, oferirea de



sarcini provocatoare, de oportunitati de interactiune sociald, in asa fel
incat echipa sa fie incurajatd sd facd alegeri si sd se simta
competentd. Aceastd flexibilitate a organizatiei este de naturd sa
creascd angajamentul personalului si sd creeze contextul in care
angajatii sd simta cd munca le da sens si posibilitatea de a-si utiliza

punctele forte.

/ Mediu extern \

Sistem de munca sanitos

Procese si

Procesg] iecantonieiale Rezultate
Hipesd psihologiei pozitive sinitoase
Autonomie incredere Amploare a rolului

ridicatd Angajament pentru Auto-eficacitate
organizatie Stare de bine
Echipe si grupuri Orientare flexibila de rol Sigurantd fizicd
de lucru Responsabilitate Proactivitate
perceputd Stapanire
Leadership Control perceput Crestere

transformational Apartenentd perceputd Responsabilitate
k organiza;iony

Fig. 12. Modelul mediului de munca sanatos (Turner, Barling,

Zacharatos)

Oldham identificd cinci caracteristici generale ale structurii si
continutului muncii: varietatea de abilitati, semnificatia sarcinii,
autonomia in sarcind si feedback-ul privind sarcina. Se considera ca
prezenta acestor dimensiuni duce la trei stari psihologice:

semnificatie perceputa a muncii, responsabilitatea pentru rezultate si



cunoasterea rezultatelor. Angajatii care beneficiazd de un astfel de
context de munca vor manifesta motivatie mai crescutd, performanta

si satisfactie sporita.

METODE $I TEHNICI DE MARKETING PERSONAL

Metodele incluse in aceastd categorie presupun pregatirea
individului pentru contactul cu potentiali angajatori si dezvoltarea
abilitatilor de prezentare a calitatilor personale, astfel Incat sansele
de angajare sa sporeascd. Este stiut faptul cd inainte de contactul
direct, angajatorii solicitd un CV si o scrisoare de intentie. Daca
acestea au atras atentia si au convins, individul va fi chemat la unul
sau mai multe interviuri directe cu persoane responsabile cu
angajarea in cadrul firmei / persoane din departamentul de resurse
umane sau chiar din conducerea companiei respective. Este de la
sine inteles cd pe langa calitatile personale si profesionale, un
individ trebuie sa stie sd se prezinte intr-o lumind adecvata, aceste
abilitati putand fi dezvoltate cu ajutorul consilierului carierei.

Scrisoarea de intentie. Acest document reprezinta un insotitor
important al CV-ului, o “carte de vizita” prin care angajatorul isi
formeazd o primad impresie asupra solicitantului. Trebuie redactata
intr-un stil personal si sa degaje o atitudine pozitiva, astfel incat sa
creeze o buna impresie asupra angajatorului. De asemenea, este

necesar ca scrisoarea de intentie sd cuprinda o scurtd prezentare a



calificarilor / abilitatilor solicitantului, interesul pentru postul

solicitat i compania respectiva, precum si modul specific in care

solicitantul poate contribui la dezvoltarea firmei.

Scrisoarea trebuie sd fie:

J scurtd (aproximativ o pagina A4) si clara;

. tehnoredactata pe hartie alba, fara greseli gramaticale;

o sa denote o atitudine pozitiva si ambitioasa.

Scrisoarea trebuie sa contina:

. precizari exacte asupra postului / domeniului solicitat;

o punctele forte ale aplicantului si cele mai importante

elemente ale CV-ului;

. informatii clare despre modalitatea de contactare pentru

interviu,

. alte date pe care angajatorul le poate (eventual) solicita.
Curriculum Vitae. Cea mai importantd provocare in redactarea

unui CV o reprezintd incercarea de auto-prezentare, in scris, intr-0

maniera sintetica si interesanta. Angajatorii nu au prea mult timp la

dispozitie pentru citirea unui CV, de aceea trebuie facuta o impresie

puternicd intr-un timp scurt. Continutul, formatul si modul de

redactare al CV-ului pot constitui diferenta dintre selectia pentru

interviu si respingere imediata a aplicatiei.

Exista mai multe modele de CV:



Curriculum Vitae cronologic pune accent pe experienta
profesionald. In redactarea acestuia se incepe cu prezentarea
activitatilor profesionale recente §i se continud, in ordine
cronologica inversa, cu toate celelalte activitati realizate pana la
data intocmirii CV-ului. Acest format nu este in avantajul
recentilor absolventi pentru ca evidentiaza lipsa de experienta. De
asemenea, acest tip de CV atrage atentia asupra perioadelor de
inactivitate.

Curriculum Vitae functional are un format non-linear, prin
care pot fi subliniate abilitatile si realizarile. Este recomandat celor
persoanelor care au deja calificarea cerutd de postul pentru care se
depune aplicatia. CV-ul functional scoate in evidentd realizarile,
fara a tine seama de cronologia lor. Sunt enumerate posturile
detinute, dupa preferinta, punandu-se accentul pe sarcinile
indeplinite 1 succesele obtinute.

Curriculum Vitae biografic are un caracter personal, scopul
sau fiind de a pune in valoare trasaturile individuale, caracterul si
mai putin performantele strict profesionale. Prin acest CV,
candidatul trebuie sa demonstreze angajatorului ca aptitudinile sale
sunt valoroase pentru institutie.

Curriculum Vitae combinat este un rezumat functional,
insotit de o scurtd istorie a activitatii profesionale, care incepe cu

enumerarea abilitatilor si realizarilor, urmate de istoria rutei



profesionale. Un astfel de CV poate inlatura indoiala angajatorului
asupra realei experiente profesionale ale solicitantului.
Ce trebuie sa contind un CV?

e Nume si prenume

e Adresa

Data nasterii
Mijloace de comunicare (telefon, fax, e-mail)

Nationalitatea (doar in situatia In care acest lucru nu rezulta de
la sine sau este cerut de angajator)

e Starea civila (optional)

e Starea sanatatii (optional)

Copii (optional)

Obiectivul (precizarea postului de munca dorit)

Studiile (anul absolvirii liceului / facultatii si, dacd e avantajos,
media generald de bacalaureat / licenta)

e Experienta profesionald (posturi si functii detinute, intre ce

perioade si la ce firme / institutii, cursuri de specializare /
calificare)

e Realizari si premii

e Abilitati si deprinderi (organizate in functie de cerintele

angajatorilor si importanta pentru postul solicitat)

e Asociatiile profesionale (din care solicitantul face parte)




e Situatia stagiului militar (doar daca acest lucru este important

pentru postul vizat)
e Alte date personale relevante pentru angajator

e Hobby-uri

e Recomandari (optional)

e Data si semndtura

Metode de informare

Informarea reprezinta o cerintd esentiald a societatii
moderne. Un individ puternic, adaptat cerintelor sociale si
economice - este un individ bine informat. De aceea, pe langa
cunoasterea abilitatilor si intereselor personale, serviciile de
consilierea carierei adultilor trebuie sa faciliteze accesul la
informatii actuale si veridice asupra cererii si ofertei de pe piata
muncii locald / nationald, situatia celor mai cautate meserii sau a
celor uzate moral, sa permita familiarizarea cu aspecte practice ale
diverselor profesii, sd ofere sugestii asupra celor mai utile
modalitati de cautare a unui loc de munca.

Metodele si mijloacele de informare utilizate in consilierea
carierei adultilor pot fi clasificate astfel:

o Metode si mijloace orale. Participarea la conferinte, cursuri,
consultatii, intdlniri cu diversi specialisti pot facilita educatia

permanentd a individului si Tmbogatirea experientei personale si



profesionale.

e  Metode si mijloace concrete.

Pe langa aspectele teoretice legate de anumite meserii si locuri de
munca, este necesara si familiarizarea cu aspectele practice.
Vizitele in companii, institutii, stagiile de practica pot atenua
impactul stresului si necunoscutului, pregatind individul pentru o
adaptare rapida si eficienta la viitorul loc de munca. De asemenea,
participarea la tdrguri sau burse ale locurilor de munca ofera
individului posibilitatea unei Intalniri cu diferiti angajatori, sporind
sansele de angajare.

. Metode si mijloace audio-vizuale. Atunci cand contactul
direct cu diferite medii de munca si aspectele practice ale anumitor
meserii este mai dificil de realizat, acestea pot fi substituite prin
vizionarea de casete video, analiza unor filme sau emisiuni radio-
TV. Astfel se largeste baza informationald a individului, prin
mijlocirea familiarizarii cu cerintele, sarcinile si responsabilitatile
unui loc de munca.

o Metode si mijloace scrise. Consultarea unor ghiduri,
buletine informative, reviste de specialitate, articole de presa pot
pune individul in legatura directa cu realitatile concrete ale

diverselor locuri de munca.

Metode si tehnici informatizate si de comunicare (TIC)



Necesitatea profesionalizarii activitatii de consilierea carierei
adultilor, dar si cerinta alinierii la standardele societatii moderne
au adus in centrul atentiei utilizarea tehnologiilor informatice si in
acest domeniu. Controverse legate de utilizarea TIC in consilierea
carierei subliniaza specificitatea relatiei consilier-consiliat, bazata
pe interactiune directd, afectivitate, spontaneitate - caracteristici
care, se considera, nu ar putea fi suplinite in relatia client -
calculator. Sistemele informatice i tehnologiile multimedia
trebuie intelese ca instrumente suplimentare, complementare
activitafii de consiliere directd, de tip fatd in fatd. Acestea nu
inlocuiesc interventiile traditionale, dar le pot oferi sub alte forme:
e interviuri fatd in fata: video-conferinte;

e interviuri mijlocite: discutii telefonice sau on-line;

e munca in echipa: prin video-conferinte, e-mail, forum de discutii;
e acces la informatii: librarii virtuale, pagini Internet, baze de date.
Avantajele oferite specialistilor pot fi sintetizate astfel:

e acces rapid la informatii;

e pastrarea, stocarea si reactualizarea obiectivd a unei cantitdti
mari de date;

e simularea mediilor de lucru;

e actualizarea rapida si facild a informatiile;

e facilitarea schimbului §i comunicarii de informatii;

e stabilirea rapida a contactelor (interactivitate mijlocitd).



In ultimii 10 ani au fost dezvoltate numeroase instrumente
electronice utilizate din ce in ce mai frecvent in consilierea carierei
adultilor:

e Baze de date informationale - contin informatii despre ocupatii,

piata muncii, posturi vacante, sisteme de educatie etc.

o Teste psihometrice si chestionare - masoara abilitati, interese,
caracteristici ale personalitatii si ale relationarii interumane. Unele
variante propun module de formare pentru ca aceste abilitati sa fie
dezvoltate la nivelul cerut.

e Programe de cautare a informatiilor - gasesc informatiile
relevante, in functie de anumite criterii-cheie.

e Instrumente pentru luarea deciziilor - ajutd utilizatorul in
analiza factorilor care intervin in luarea unei decizii. Sunt, de
obicei, de trei tipuri: 1. programe cu continut nestandardizat, care
permit utilizatorului acces la informatii si conturarea unei decizii
prin compararea optiunilor; 2. jocuri pentru luarea unei decizii prin
care se urmareste abilitarea utilizatorului de a practica luarea unei
decizii si a urmari efectele; 3. programe de simulare.

e Simulatoare ale mediilor de munca - sunt utilizate pentru
invatarea anumitor meserii sau exemplificarea unor aspecte
practice.

e Programe de punere in corespondenta - identificd pentru

utilizatori slujbele cele mai potrivite, pe baza unui profil



aptitudinal.

e Programe de auto-prezentare - sunt realizate pentru a ajuta
clientul sa redacteze un CV sau o scrisoare de intentie.

e Pachete electronice pentru practicieni - includ portofolii
digitale, jurnale electronice etc.

e Resurse despre cariera pe web site-Uri cu informatii relevante

pentru domeniul consilierii carierei.



SARCINI PENTRU LUCRUL INDIVIDUAL
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GLOSAR

Aptitudinile profesionale sunt acele insusiri fizice si psihice
relativ stabile ale wunei persoane care conditioneaza
randamentul 1intr-o profesie. Acestea sunt componente
dobandite ale personalitdtii dezvoltandu-se prin exersarea in
activitate.

Atitudinea profesionala este o dispozitie sau orientare generala
a persoanei spre activitate sau complexul de idei, motive si
cunostinte despre o anumita profesie care conditioneaza modul
de raportare a individului la o anumita profesie.

Competenta profesionali este capacitatea unei persoane de a
interpreta un fenomen, de a solutiona o problema, de a lua o
decizie sau de a indeplini o sarcind, rezultantd a cunostintelor,
deprinderilor,  priceperilor, aptitudinilor si trasaturilor
temperamental-caracteriologice de care dispune.

Cariera profesionald reprezintd parcursul profesional format
din ocupatii succesive asumate de un individ in termenii
aceleiati ocupatii de baza.

Consilierea carierei este un serviciu social care initiazd o
abordare globala a individului sub toate aspectele semnificative
ale vietii si rolurilor asumate in scoald, profesie, viata sociala

sau comunitard, familie, timp liber.



Consilierul carierei este persoana calificatd (prin studii
superioare speciale) care asista clientii in managementul
propriei cariere: oferd informatii, acordd consultanta,
consiliere, orientare, evaluare si sprijin pentru construirea i
dezvoltarea planului personalizat pentru carierd, prin activitati
de autocunoastere, dezvoltare si diversificare a strategiilor de
invatare, dezvoltarea abilitatilor de a face fata tranzitiei de la
mediul educational la piata muncii, autoevaluare si luarea
deciziilor, constientizarea sanselor si oportunitatilor de
(re)integrare socio-profesionald, instruire si formare continud
sau complementara.

Consilierea in grup este o forma de informare si consiliere
privind carierea pron care se transmit aceleasi informatii unor
persoane cu interese comune.

Consilierea individuald se practicd pentru contstientizarea
corectd a trebuintelor, aptitudinilor si aspiratiilor personale in
vederea ludrii deciziei corecte in alegerea carierei personale.
Dezvoltarea carierei este un proces de invatare si adaptare la
diferite roluri exercitate de catre o persoana pe parcursul vietii,
include diferite stadii, aflate in succesiune cronologica si
presupune medierea Intre factorii de personalitate si cerintele
sociale, in Dbeneficiul individului. Acest proces cuprinde

totalitatea factorilor psihologici, sociologici, educationali,



fizici, economici care combinati influenteaza natura si
importanta muncii pe parcursul Intregii vieti a unei persoane.
Functia semnifica o activitate exercitata intr-o anumita ierarhie
functionala (de conducere sau executie).

Managementul carierei este procesul care presupune
planificarea si modelarea progresului indivizor in cadrul unei
organizatii in  concordantd cu evaluarile  nevoilor
organizatorice, precum si cu performantele, potentialul si
preferintele individuale ale membrilor acesteia.

Meseria reprezintd ansamblul de cunostinte si deprinderi de
activitate dobandite prin procesul de educatie (initiald sau
continud) si formare practica, necesare exercitarii anumitor
servicii si activitati.

Mentor inseamna: ,,in sens larg, o persoana care ajutd pe
cineva sda se dezvolte prin invatare; 1n sens restrans, un
profesionist care lucreaza cu o persoand, un grup sau o
organizatie pentru dezvoltarea personald sau organizationala”.
Ocupatia este o0 activitate socialmente utila care-i aduce
beneficii sau constituie o sursd de existentd pentru persoana
care o exercitd. Ocupatia se exprimd prin functie sau meseria
exercitatd de o anumitd persoana activa. Calificarea intr-0

ocupatie se realizeaza (in general) la locul de munca.



Profesia reprezinta specializarea obtinuta prin studii (in
general de niveluri mai inalte). Profesia poate constitui: sursa
de venituri, modalitate de a obtine satisfactii, realizari,
prestigiu social, forma de valorificare a pregatirii profesionale,
cadru de socializare si de identificare a unor modele de viata.
Piata muncii este ,,spatiul” in care se dezvolta raporturi intre
oferta si cererea de munca, se stabilesc conditiile de angajare si
salarizare ale persoanelor apte de munca, se realizeaza
schimburi de informatii cu privire la cererea si oferta de forta
de muncd si se evidentiaza oportunitatile profesionale pentru
persoanele care doresc sa gaseasca un loc de munca sau sa il
schimbe pe cel existent.

Planificarea carierei este procesul de identificare a pasilor
care trebuie parcursi pentru dezvoltarea carierei si presupune
stabilirea obiectivelor, actiunilor care vor fi realizate, resurselor
necesare (umane, fmanciare), termenelor, responsabilitatilor,
rezultatelor concrete asteptate, eliminarea obstacolelor. In
cadrul unui program de consilierea carierei planificarea se
desfasoara dupa etapele de autocunoastere si explorare

ocupationald, educationala.
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