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CAPITOLUL I
ELEMENTE GENERALE PRIVIND DEZVOLTAREA PERSONALA

I.1.Clarificari conceptuale

Dezvoltarea personald este un concept ce desemneaza o realitate psihologica si un
domeniu al cunoasterii §i interventiei psihologice care a cunoscut in ultimele decenii o
evolutie remarcabild, afirmandu-se ca ,,0 adevaratd politicd sociala si educationala
permanentd pentru promovarea succesului profesional, social $i al bunastarii psihologice”
conform L. Mitrofan (2007). Fara a avea o definitie singulara, unanim acceptata, dezvoltarea
personald desemneaza o dinamicd psihicd ce include ideea de crestere, de devenire, de
abilitare, de formare.

Dezvoltarea personala este un proces de formare permanenta aplicat propriei persoane. Ea
favorizeaza adaptarea la realitatea prezenta, asigura evoluttia calitativa si controlul asupra
propriei vieti. Conceptul de ,,dezvoltare personald” (numit si ,.self help” sau ,.evolutie
personala”) include tot felul de activitati:

» ce te pot face un om mai bun: incepand cu miscare, sport, pand la citirea cartilor

despre relationare, socializare, comunicare, creativitate si orice alt domeniu ce atinge

omul, ca fiinta;
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> care au scopul final de a imbunitati starea de constientizare, dezoltare a talentelor si

abilitatilor personale, imbunatatirea calitatii vietii si contributia la realizarea

aspiratiilor si viselor personale;

Preocupari pentru dezvoltarea si evolutia personald au existat in forme diverse inca din
antichitate, insd conceptul de dezvoltare personala vehiculat in forma actuald s-a conturat
datorita contributiilor din campul psihologiei aduse Alfred Adler, Carl Gustave Jung, Daniel
Levinson, Albert Bandura, Martin Seligman.

Majoritatea religiilor au inclus si includ elemente de dezvoltare personala ca rugdciunea,
muzica, dansul, cantatul, incantatiile, poezia, scrisul, sporturile si artele martiale. Aceste
practici au scopuri diverse, cum ar fi 0 mai buna sdnatate sau un aspect estetic mai frumos,
dar ele sunt legate si de ,,golurile finale" ale dezvoltarii cum ar fi descoperirea sensului vietii
sau trairea unei vieti fericite. Michel Foucault descrie in cartea sa Care of the Sel technicile
epimelia folosite in Roma si Grecia antica, tehnici care includeau dieta, sportul, abstinenta
sexuala, contemplarea, rugiciunea si spovedania — unele dintre ele fiind practicate si de
crestinism. In yoga, originard din India, aproximativ acum 3000 de ani, tehnicile de
dezvoltare personala includeau meditatia, respiratia ritmica, tehnici de stretching si posturi.

Wushu si T'ai chi ch'uan folosesc tehnici traditionale chineze, ca respiratia si exercitiile de
control al energiei qi, meditatia, artele martiale, precum si practici strans legate de medicina
traditionald chineza, cum ar fi dieta, masajul si acupunctura.

in Islam, care a aparut acum 1500 de ani in Orientul Mijlociu, tehnicile de dezvoltare
personald includ rugdciunea rituald, recitarea Coranului, pelegrinajul, postul si tazkiyah
(purificarea sufletului).

,,.Dezvoltarea personald” — asa cum {i spune si numele — se refera la o evolutie, la o
imbunadatatire personala. Este ceva ce majoritatea dintre noi facem in fiecare zi, fara sa ne
dam seama: ne dezvoltam pe noi insine. Fiinfa umana inca de la nastere e suspusa unui proces
de continua dezvoltare, care este prezent pe tot parcursul vietii. Din aceastd perspectiva
analiza se indreaptd spre domeniul schimbarii si invatarii de noi comportamente, abilitati
precum si eliminarea convingerilor limitative. Schimbadrile se pot face pe mai multe niveluri:
mediu, comportamente, strategii, convingeri, identitate.

Se poate observa frecventa cuvintelor utilizate de o persoand care spune: ,,Sunt
prea/asa de...” , ,,As vrea sa fiu...” sunt urmate de afirmatia: ,, Dar nu pot. Asa sunt eu”.
Trecerea prin efort propriu de la felul cum este o persoand la felul cum ea isi doreste sa fie
inseamnd schimbare personald, iar prin schimbare personald se realizeaza dezvoltarea

personala.
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Rolul domeniului dezvoltarii personale este de a ne ajuta sa depasim obstacole pe care in
mod mai mult sau mai putin constient le-am asezat in calea propriei dezvoltari.
Diferite definitii ale dezvoltarii personale evidentiaza faptul ca aceasta include obiective,
planuri, actiuni orientate catre atingerea urmatoarelor tinte:
v imbundtatirea autocunoasterii;
v/ construirea sau reinnoirea identitatii;
dezvoltarea abilitatilor si talentelor;
identificarea si imbunatatirea potentialului;
imbunatatirea calitatii vietii;

realizarea visurilor;

AN N N NN

implinirea asteptarilor;

C. Rogers, era impresionat de tendinta innascuta a indivizilor de a progresa. El a ajuns la
convingerea ca cea mai puternicd forta motivatoare este actualizarea eului, prin punerea in
valoare a tuturor abilitatilor noastre. Dezvoltarea personald apare in momentul in care are loc
un proces de invitare semnificativa, aceasta inseamnand mai mult decat o simpld acumulare
de date. Ea are capacitatea de a schimba ceva in comportamentul individului, in strategiile,
atitudinea si convingerile sale, cu impact puternic in modificarea sau influentarea identitatii
sale. Este o invatare generalizatd, care se intrepatrunde cu toate sectoarele existentei.
Schimbarile determinate pot avea urmatoarele rezultate asupra unui individ:

v incepe si se priveasca altfel;
v/ se accepta pe sine si sentimentele sale;
devine mai sigur pe sine $i mai inclinat spre autonomie;
se transforma in persoana care vrea sa fie;
adopta obiective realiste;
abordeaza obiective care pana atunci ii pareau inaccesibile;

isi schimba comportamentele si convingerile limitative;

AN N N N RN

ii accepta in mai mare masura pe ceilalti etc.;

Activitatea de iInvatare are o contributie importantd in ceea ce priveste dezvoltarea
personald si profesionald a individului pe tot parcursul vietii sale. De-a lungul timpului
activitatea de Invatare suportd modificari si este tratatd Tn mod diferit de la un stadiu de
dezvoltare la altul. Pe parcursul dezvoltarii sale, individul acordd din ce in ce mai multa
atentie Tnvatarii, constient fiind de contributia acesteia la dezvoltarea sa atat personala, cat si
profesionald. Metodele de inviatare, precum s§i rezultatele acesteia sunt diferite, aga cum si

indivizii sunt diferiti.
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Definitd uneori auto-dezvoltare, dezvoltarea personala se referd la studiul si practica de a-
ti Tmbundtati propria viatd, cariera, educatia, relatiile, sandtatea, productivitatea si
spiritualitatea, prin efortul tdu propriu. Este vorba despre strddania permanenta a fiecdrui om
de a deveni mai bun, de a se autodepasi, de a se perfectiona din ce in ce mai mult. Este un
proces continuu de auto-imbunatatire, care dureaza toata viata.

Scopul final al auto-dezvoltarii il reprezintd obtinerea succesului, de aceea dezvoltarea
personala a devenit oarecum sinonima cu ,stiinta succesului”. Astfel dintre domeniile cele
mai generale ale dezvoltarii personale putem enumera:

» managementul timpului;
stabilirea obiectivelor;
identificarea valorilor si a convingerilor;
schimbarea obiceiurilor;
motivarea;

imbunatatirea cunoasterii de sine;

YV V. V V V V

dezvoltarea talentelor etc.

Este important de refinut faptul cd acest concept al dezvoltarii personale nu este
limitat numai la nivel individual, fiind incluse si activitatile pentru dezvoltarea celorlalti, in
calitate de profesor, ghid, consilier, manager, antrenor sau mentor.

Scopul programelor de dezvoltare personald este de crestere a calitdtii vietii, prin
optimizarea diferitelor laturi personale. Sunt vizate urmatoarele:
cresterea nivelului de autocunoastere;

cristalizarea identitatii de sine;

>
>
> dezvoltarea potentialului propriu si a competentelor proprii;

> implinirea aspiratiilor personale;

> optimizarea integrarii sociale si profesionale;

» definirea valorilor, a prioritatilor si a stilului de viata;

» dobandirea unei viziuni mai extinse asupra vietii etc.

Mijloacele, tehnicile, metodele utilizate in cadrul programelor de dezvoltare personald sunt
de tipuri diferite, preluate din orientdri diverse, reunind atat tehnici psihocorporale, cat $i
cognitive sau comportamentale.

Programele de dezvoltare personala se adreseaza tuturor persoanelor care, doresc sa-si
optimizeze calitatea vietii personale sau sunt nelmplinite/nemul fumite de sine sau de o serie

de aspecte ale existentei proprii. In programele de dezvoltare personald, raportul stabilit intre

psiholog si clientul sdu este unul de colaborare, psihologul jucind rolul de pedagog.
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Participarea activa a clientului este absolut necesara pentru ca obiectivele propuse sa poata fi
atinse. Dupa un studiu facut in SUA, doar 12-15% din succesul personal 1l obtinem datoritd
cunostintelor. Procentul ramas de 85-88% este sustinut de diferite abilitdti ale noastre,

personalitatea noastra, experienta.

1.2. Dezvoltare personala. Capcana autoreflexivitatii

Cand a fost ultima oard cand ati petrecut ceva timp singuri, doar cu voi insiva,
incercand sa va cunoasteti, sa va intelegeti sau dimpotriva, sa decideti ca ar cam fi timpul sa
schimbati ceva? De altfel, daca va veti revedea rutina zilnica veti fi surpringi cat de putin
timp acordati reflectiei asupra propriei persoane.

Un experiment revelator in acest sens a fost realizat cu participarea a peste o sutd de
persoane, intre 19 si 63 de ani, echipate cu pagere, care semnalau la fiecare doua ore, intre
7:30 AM si 10:30 PM. La fiecare semnal, persoana atentionata trebuia sa noteze la ce se
gandea 1n acel moment. Din 4.700 de observatii, 8% consemneaza reflectii asupra sinelui. lar
atunci cand se gandeau la propria persoana, subiectii au declarat ca nu erau bine dispusi si ca
ar fi dorit sa faca altceva. Robert Wicklund explicd acest fenomen prin teoria
autoreflexivitatii (self~-awareness theory), in care sustine ca reflectia asupra propriei persoane
este dezagreabild, deoarece scoate in evidentd nelmplinirile si carentele noastre. Din acest
motiv, preferam sa evitam exercitiile de reflectie asupra Eului propriu.

Anumite situatii (self-focusing situations) ne forteazd sid ne supraveghem si sa
devenim obiectul atentiei noastre:

» atunci cand vorbim despre noi insine;

» cand ne privim in oglinda;

» cand ne aflam in fata unei asistente sau in fata unei camere de luat vederi;

» cand iesim cumva in evidentd si suntem fortati sa ne intensificim autoreflexivitatea, ceea
ce scoate in evidenta carentele noastre in raport cu standardele la care subscriem, fapt ce
determina o scadere temporara a respectului de sine.

In fata fraimantarilor intense provocate de discrepantele intre ceea ce suntem si ceea ce am
vrea sau stim ca ar trebui sd fim, oamenii recurg adesea la una dintre urméatoarele doua
solutii:

» schimbarea comportamentului pentru reducerea discrepantelor;

» amanarea actiunii de a realiza o modificare in acest sens;

Alegerea solutiei depinde de increderea in posibilitatea reducerii discrepantelor si de

satisfactia oferita de progresele inregistrate. Agreabila sau nu, totusi pentru cei mai mulgi
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dintre noi, introspectia — auto-observarea propriilor noastre ganduri, sentimente i motivatii —
reprezinta calea cea mai sigurd i cea mai directd spre cunoasterea de sine.

In literatura de specialitate anglo-americani se utilizeaza conceptul de sine (self), prin
care se Intelege imaginea individului despre propria persoana — nu insd ca perceptie
superficiald si schimbatoare, ci ca ansamblu de credinte si opinii profunde, subtile privind
»~miezul* propriei fiinte, accesibile prin autoreflexivitate. Conceptul anglo-american de self e
mai cuprinzator decdt termenul ,,Eu” utilizat in limba romdnd, ingloband deopotriva
judecatile individului despre propria persoand, cat si ceea ce el primeste din contextul sdau
social ca informatii obiective despre propria fiinta, reflectatd in judecata celorlalti.

G. H. Mead explica aceasta bivalenta a sinelui (self) prin distinctia, intre ,,/* si ,,Me*.
Componenta ,,/* (careia i corespunde Eu din limba romand) este sinele ca subiect — creator,
spontan, dinamic, inifiator de acte si emititor de judecdti, In vreme ce componenta ,,Me*
exprima sinele ca obiect, adicd personalitatea modelata de contextul social, prin asimilarea de
catre individ a unor reguli, norme si roluri sociale. Cu alte cuvinte, Me reprezintd sinele
conformist, ceea ce suntem si facem in calitate de exponenti ai anumitor grupuri si contexte
sociale. Cunoasterea sinelui presupune asadar o abordare distincta:

v" pe de o parte o privire in si din interior ce ne va dezvilui eul;

v" pe de alta parte observarea imaginii mele percepute de altii.
Charles Horton Cooley a introdus termenul looking-glass self —,,Sinele in oglinda“ — pentru a
sugera faptul ca ceilalti reprezintd oglinzi In care ne vedem propria imagine. Adesea ajungem
sd ne cunoastem pe noi Ingine imaginandu-ne ceea ce alte persoane, a caror opinie ni se pare
importanta, gandesc despre noi, incorporand aprecierile lor in imaginea de sine. O atentionare
se impune totusi: ceea ce noi gandim despre propria persoana nu este intotdeauna in deplin
acord cu ceea ce altii cred efectiv despre noi.

Trebuie sa tinem seama si de faptul ca oamenii tind sa reflecteze nu numai asupra Eurilor

lor actuale, ci si asupra Eurilor posibile — ceea ce ei ar putea, le-ar placea ori se tem ca ar

putea sa devina n viitor.

Atunci cand vorbim de dezvoltare personald metafora potrivita este aceea a omidei care

se transforma in fluture.
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CAPITOLUL II

ELEMENTE GENERALE ALE PROCESULUI DE CONSILIERE

I1.1.Atitudini si abilitati specifice consilierului

O directie de analiza a eficientei activitatii consilierului de cariera este datd de relatia
existentd intre atitudinile consilierului ca profesionist si o serie de abilitati specifice

demersului de consiliere. Figura urmatoare evidentiaza relatia intre atitudinile consilierului si

abilitatile de lucru:

Adresare intrebari  Ascultare activa Empatie

Acceptare neconditionati Conguenta
Oferi informatii

Abilitati Atitudini
Responsabilitate \

Oferi feed-back

Parafrazare Colaborare

Sumarizare A gs -
Gandire pozitiva

Reflectare

Relatia abilitati — atitudini consiliere
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Atitudinile consilierului

Consultand definitia din Marele dictionar al psihologiei prezentata de J.F. Le Ny (2006,
pp-124-125) conceptul de atitudine reprezintd ,,starea de pregitire In care se afla un individ
care va primi un stimul sau va da un raspuns”, in cazul nostru discutam despre pozitia pe care
consilierul si- asuma in relatie cu clientul sdu. Expresia verbala a unei atitudini este o opinie,
care din punct de vedere social este consideratd dispozitia internd durabild care sustine
raspunsul favorabil sau nefavorabil dat. In ce consti o atitudine? In orice atitudine existd un
aspect de evaluare, care comporta trei componente:

» componenta cognitivd: aici se regasesc opiniile consilierului asupra clientului,
asociatiile de idei pe care acesta le provoaca;

» componenta afectiva: are in vedere afectele, sentimentele, starile de dispozitie pe care
le suscita clientul asupra consilierului;

» componenta conatativa: se referd la dispozitia consilierului de a actiona in mod
favorabil sau nefavorabil fatd de clientul sau;

Mihaela Boza (2004, p.128) precizeaza ca elementul central al atitudinilor este dat de
faptul sunt ,,precursoarele comportamentului”’. Procesul de consiliere implica o relatie
speciala 1intre consilier §i persoana consiliatd, relatie bazatd pe responsabilitate,
confidentialitate, incredere si respect. Orice proces de consiliere trebuie sa implice asumarea
de catre consilier a respectarii unui sistem de valori §i al unui cod deontologic. Atitudinile
fundamentale ale consilierului, in absenta carora activitatea de asistentd nu-si atinge
scopurile, sunt: acceptarea neconditionatd, empatia, congruenta, colaborarea, gandirea
pozitiva si responsabilitatea. In viziunea lui J. C. Abric (2002, p.17) atitudinile sunt o luare de
pozitie, sunt orientate de o valentd pozitiva sau negativa si de un echilibru. Autorii D. Mearns
si B. Thorne (2010, p.86) aduc in atentie si ,,atitudinea consilierului fata de el Tnsusi” care
constituie tipul de relatie pe care consilierul il are cu sine insusi si 1i influenteaza calitatea

activitatii desfasurate.

Atitudinea de acceptare necondifionata

Aceasta atitudine se bazeaza pe ideea ca orice fiintd umana este valoroasa si pozitiva prin
esenta sa, iar elementul disctinctiv este dat de ,,caracterul ei constant”, precizeaza D. Mearns
si B. Thorne (2010, p.163). Acceptarea este atitudinea de recunoastere a demnitatii si valorii
personale a fiecarui individ, fard a critica, judeca si, mai ales, fard a conditiona aprecierea

persoanei prin sistemul propriu de valori, conform Janet Tolan (2003, p.106). Acceptarea nu
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este echivalentd cu aprobarea oricarei atitudini sau oricarui comportament §i nici nu
presupune aprobarea/dezaprobarea a ceea ce spune sau simte persoana, accentueaza Adriana
Béban (2011, p.27). Riscul aprobarii/dezaprobarii individualititii este cd persoana isi poate
percepe valoarea numai prin prisma interpretarilor si evaludrilor pe care le face consilierul.

Acceptarea nu este nici o atitudine de indiferenta /neutralitate fata de ceea ce gandeste sau
mai ales simte o persoana. Efectul unei astfel de atitudini este invalidarea modului in care o
persoana percepe diferit un eveniment ori o situatie, sau ignorarea tensiunilor copilului.

Atitudinile exagerate de simpatie si tolerantd manifestate de consilier sunt considerate
interpretdri eronate ale acceptarii neconditionate. Simpatia presupune o implicare afectiva
accentuata a consilierului si conduce la atitudini discriminative, iar toleranta nu trebuie sa se
manifeste doar la nivel general si declarativ. Pentru a evidentia specificul atitudinii de
acceptare neconditionatd in continuare se regdseste o prezentare comparativa a barierelor care
pot influenta acest tip de atitudine si ce nu este aceasta :

Prezentare comparativa obstacole — atitudine non-acceptare

Obstacole acceptare neconditionata Atitudinea de non-acceptare

v" lipsa informatiilor corecte; v’ ada sfaturi, solutii ;
v' problemele emotionale personale ale consilierului ; v aecvalua;
v/ proiectarea propriilor valori, convingeri sau triiri v’ ainterpreta ;

asupra clientului ; v’ aeticheta ;
v’ prejudeciti despre client ; v afidirectiv ;
v confuzii intre acceptare si aprobare, simpatie si v amoraliza;

neutralitate ; v/ aameninta ;
v’ pierderea respectului fata de client ; v aevita;
v’ pierderea respectului fata de sine ; v’ aconditiona

Atitudinea de empatie

Empatia este un ,, mod de cunoastere intuitivd a unui altul, care se bazeaza pe capacitatea
cuiva de a impartasi si chiar resimti sentimentele unui altul” conform definitiei data de M.
Reuchlin (2006, p.414). Concret este abilitatea subiectului de a te transpune in locul altei
persoane, de a intelege modul de gandire si simtire al acesteia, de ,,a-si utiliza propria
sensibilitate si de a avea incredere in ea”, evidentiaza D. Mearns si B. Thorne (2010, p.151).

V. Pavelcu (1982, p.67) descrie empatia ca ,,0 intelegere mai subiectiva, mai independenta

de experientd, de gradul de inteligentd si de culturd. In empatie noi adoptim punctul de
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vedere al altuia; ne ajustim imediat $i nemijlocit la o stare a altuia, identificindu-ne cu ea.
Obiectul sau continutul empatiei nu este numaidecat afectiv (prin empatie putem cunoaste si
gandurile cuiva), procesul de cunoastere insd, este de natura subiectiva si afectiva”. Empatia
se dezvolta prin insugirea abilitatilor de comunicare verbala si nonverbala urmarind cateva
sugestii:

» utilizarea foarte rara a intrebarilor inchise care impiedicd comunicarea: ,,De ce ai
facut...?”

utilizarea intrebarilor deschise: ,, Ai putea sa spui mai multe despre acel eveniment?”
ascultarea activa a interlocutorului;

evitarea moralizarii consiliatului;

evitarea Intreruperilor in timpul conversatiei: ,,Pdrerea mea este cd...”

evitarea etichetarilor de orice natura: ,,Esti cam neserios/distrat/superficial...”

utilizarea sugestiilor constructive: ,,Va fi mai bine daca vei face...”

evitarea criticii sarcastice: ,,Esti ridicol...”

evitarea feedback-urilor negative: ,,Rezultatul tau este nesatisfacator...”

oferirea de raspunsuri scurte si clare;

acordarea unui timp de gandire inainte de a da un raspuns;

focalizarea pe mesajele transmise de consiliat ;

V V V V V V V V V V V V

utilizarea unei tonalitati potrivite a vocii;
Grazyana Moryis-Gieorgica si Paulina Bogdanska (2004, p.393) considerd ascultarea
empatica drept acea atitudine a consilierului in care acesta incearc s ,,inteleaga atat substanta

afirmatiilor, cat si emotiile care le insotesc.”

Atitudinea de congruenta

Congruenta se refera la concordanta dintre comportamentul consilierului si convingerile,
emotiile si valorile sale personale, ea defineste autenticitatea comportamentului unei
persoane, precizeaza A. Baban (2011, p.29). Congruenta psihocomportamentala a
consilierului este generata de acordul dintre convingere, traire emotionald si exprimare
verbald si nonverbald. In viziunea autorului I. Dafinoiu (2002, p.87) aceasta atitudine nu
reprezinta interpretarea unui rol, ea va exprima deschis sentimentele pe care le traieste
consilierul. Lipsa de autenticitate, afirma J.C. Abric (2002, p.36), conduce la pierderea
relatiei de incredere cu consiliatii. A fi congruent inseamnd ca ,,nu deformezi si nici nu
cenzurezi acele reactii care sunt in contradictie cu ceea ce Inseamnd pentru tine a fi un bun

consilier” precizeaza Janet Tolan (2003, p.73). Aceasta atitudine de congruentd il determina
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pe client s3 manifeste incredere in consilier prin deschiderea care o arata, dar si in procesul de

consiliere.

Atitudinea de colaborare
Colaborarea este capacitatea consilierului de a implica persoana sau grupul de persoane in
deciziile de dezvoltare personald. Consilierul trebuie sa fie un facilitator al procesului de
dezvoltare personald a copilului si adolescentului, abilitdindu-1 pe acesta in a identifica solutii

proprii la problemele cu care se confrunta.

Atitudinea de gandire pozitiva
Activitdtile de consiliere trebuie sd fie focalizate pe dezvoltarea imaginii §i respectului de

sine al elevului, gandurilor constructive, responsabilitatii personale.

Atitudinea de responsabilitate
Responsabilitatea dupa A. Baban (2011, p.30) are in vedere respectarea principiilor
fundamentale ale consilierii, prin prevenirea utilizarii gresite a cunostintelor si metodelor de

consilere, prin evitarea oricarei actiuni care interfereaza cu starea de bine a consiliatilor.

Abilitatile consilierului

Abilitatile pot fi considerate ,,competente dobandite care conduc la niveluri de
performanta ridicatd in realizarea unei atributii sau a unei categorii de atributii” conform
definitiei prezentata de Henriette Bloch (2006, p.2). Abilitatile de baza necesare sunt cele de:
comunicare, interpersonale, redactarea de rapoarte, colaborarea cu persoane relevante sau
specialisti, administrare de instrumente specifice in sesiuni individuale sau de grup,
prezentare pertinentd a ocupatiilor, prezentarea clard si profesionald a rezultatelor obtinute
prin diferite instrumente, abilitatea de a identifica si rdspunde unor bariere la schimbare si
dezvoltare intdmpinate de indivizi, strategii de interventie pentru diferite categorii de clienti,
oferirea de feedback asupra rezultatelor, utilizarea tehnicilor informatizate de orientare si
consiliere etc. Din punct de vedere al relatiei de consiliere, pentru desfasurarea cu succes a
activitatilor de consiliere, sunt necesare urmatoarele abilitati fundamentale ale consilerului:
ascultarea activa, observarea, adresarea intrebarilor (coordonarea discutiei), oferirea de feed-
back, furnizarea de informatii, parafrazarea dupa A. Baban (2011, p.30).

Abilitatea de ascultarea activa
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Ascultarea este una din abilitdtile importante in consiliere ce reprezintd baza intregului
proces si activd oferd suportul unei bune comunicari intre consilier si consiliat. Ea reprezinta
procesul activ de interceptare, procesare si interpretare a interlocutorului si a stimulilor
contextuali. Ea contribuie la incurajarea elevului in directia optimizarii comunicarii. Ana
Stoica-Constantin (2004, p.139) considera ca poate fi un instrument de comunicare utilizat in
doua scopuri: informare, cand obtinem informatii de la interlocutor ; suport moral, de linistire
a celuilalt (1i ardt ca i inteleg situatia). Autoarele Grazyana Moryis-Gieorgica si Paulina
Bogdanska (2004, p.387) prezintd patru elemente specifice : intelegerea informatiei verbale,
observarea $i interpretarea comportamentului nonverbal, cuprinderea contextului, ascultarea
notei grave (problemele clientului).

In mod normal auzim, dar avem nevoie exercitiu pentru a-i asculta pe ceilalti intr-un mod
eficient, conform J. C. Abric (2002, p.145). In timpul procesului de comunicare nu ne
limitam la interceptarea si procesarea stimulilor auditivi, ci i a altor elemente legate de
contextul general al procesului de comunicare, cum ar fi: perceptia noastra asupra persoanei
sau persoanelor cu care comunicam, relatia pe care o stabilim cu acestea, starea noastra fizica
si psihicd, motivatia si interesele. Baza ascultarii active o constituiec comportamentul de
asteptare, manifestat prin: adoptarea unui limbaj corporal adecvat; stabilirea unui contact
vizual direct; adecvarea calitatilor vocale; constanta verbalad; evitarea evaluarilor; evitarea
etichetarilor.

Prin punerea in practica a acestei abilitati incurajam clientul sa vorbeasca deschis si liber,
se transmite respect pentru ceea ce gandeste sau simte interlocutorul si se transmite mesajul
nonverbal ca este inteles. B. Rime (2008, p.187) evidentiaza legatura speciala de atasament,
care se poate stabili intre cei doi. Dintre factorii care sustin procesul de ascultare activa
amintim:

» comunicarea nonverbali;
» contact vizual cu interlocutorul, fara insa a-1 fixa cu privirea;
» asigurarea intelegerii corecte a ceea ce a comunicat interlocutorul prin formule de genul

bl

»Ceea ce vrei tu sa imi spui este ca ...”";

A\

ascultarea interlocutorului fara a fi preocupat de raspunsurile pe care persoana doreste sa
le dea;

afirmatii de genul ,,himm”, ,,da”, ,, inteleg”;

se da interlocutorului ocazia sa vorbeasca si sa puna Intrebari;

interlocutorul este sincer interesat de problema/subiectul abordat;

YV V V V

ascultarea nu este evaluativa;
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> nu se utilizeaza etichete;
» ascultarea are in vedere atat limbajul verbal, cét ti cel nonverbal;
» sunt respectate momentele de tacere si pauzele interlocutorului in vorbire.
Procesul de ascultare activa poate fi analizat din trei perspective conform sintezei din
tabelul urmator:

Caracteristici proces de ascultare activa

Plan fizic Plan mental Plan verbal
.- A R v E G
v pozitionarea fati in fata concentrarea asupra reflectarea continutului si
subiectului discutiei; sentimentelor clientului;

cu cealaltd persoana, la o

. < . v evitarea evaludrii ideilor | v/ adresarea de intrebari
distanta confortabila;

v 2 : clientului; clarificatoare;
mentinerea  contactului
. v/ asteaptd si gindeste | v sumarizarea i
vizual; »asteap S1 g $ §
- inainte de a raspunde,, ; identificarea asiilor
v' acordarea de atentie la P 2 pas
urmatori;

detalii nonverbale;
v’ adoptarea unei atitudini

relaxate;

In ascultarea activa consilierul trebuie si evite atitudinea de: a fi neatent; a asculta
superficial; a reactiona la subiectele care contravin opiniei proprii; a asculta fara a intelege
mesajul si a nu cere informatii suplimentare; a se simti amenintat pentru faptul ca elevii au
valori diferite; a intrerupe elevul. Sunt enumerate de catre 1.O. Panisoara (2007, pp.288-291)
o parte dintre barierele de natura individuala care pot interveni n procesul de ascultare activa
si cu care consilierul se poate confrunta: pseudo-ascultarea; atentia selectiva; presupunerea;
concentrarea pe ceea ce urmeaza sd spui; mesajele confuze. Pentru a contracara efectele
generate de obstacolele in comunicare, K. Floyd (2013, pp.246-248) propune modelul
HURIER de ascultare eficienta. Acesta are mai multe etape — auzirea, intelegerea, amintirea,
interpretarea, evaluarea $1 raspunsul. Este precizat faptul ca nu este obligatoriu sa le
parcurgem pe toate, dar acestea sunt comportamentele dupa care este indicat sa le adoptam
cand ascultam.

Pentru a fi eficienti, autorii lucrarii Consilierea copiilor (2013, p.156) considera ca este
necesar sd cunoastem si sa constientizdm valoarea componentelor principale ale abilitatii de
ascultare activa: utilizarea unui limbaj adecvat al trupului; utilizarea unor raspunsuri minime;

utilizarea reflectarii; utilizarea rezumarii.
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Abilitatea de observare
A. Baban (2011,p.31) subliniazd urmatoarele aspecte: observarea comportamentului
contribuie la Intelegerea mesajului transmis, a starii afective a interlocutorului, iar rezultatul
ei are la bazd doi indicatori importanti: comportamentul nonverbal si verbal. Discrepantele
dintre cele doud conduite mentionate, dificultatile in procesul de observare apar atunci cand
se trece de la simpla observare a unor comportamente la interpretri personale ale acestora.
Observarea incepe de la debutul relatiei de consiliere si urmadreste ca linii generale: aspectul
general, comportamentul, dispozitia, functionarea intelctuala si procesele de gandire in opinia

autorilor Kathryn Geldard, D. Geldard si Rebeca Yin Foo (2013, p.151).

Abilitatea de adresarea intrebarilor (coordonarea discutiei de consiliere)
Utilizarea intrebarilor este o tehnicd prin care este ajutat, atat consilierul cat si clientul, in
gasirea informatiilor care lipsesc. Adresarea intrebarilor ofera suport clientului pentru ca
acesta sa poatd invata cat mai multe lucruri din situatiile cu care s-a confruntat. Irena Chiru
(2004, p.53) considera ca ,,a intreba si a reformula” sunt instrumente ale ascultdrii active.
Cunoasterea tehnicilor de conversatie il ajutd pe consilier sa coordoneze cursul si coerenta
discutiei, mai ales la inceputul procesului de consiliere, precizeazd Grazyna Moryis-
Gieorgica si Paulina Bogdanska (2004, p.396). Se pot utiliza intrebdri pentru a ajuta clientul
in clarificarea sentimentelor, convingerilor, atitudinilor si valorilor personale. Intrebarile pot
fi inchise, deschise, justificative, ipotetice.

Intrebdrile inchise: acestea genereazi raspunsuri de tip da/nu avand ca rezultat frecvent la
intreruperea comunicdrii iar un aspect relevant al utilizarii lor este dat de faptul ca

directioneaza focalizarea discutiei si obtinerea de informatii exacte despre un anumit aspect.

Beneficii intrebari inchise

» clientilor le este de obicei mai usor sa raspunda;
ofera rapid o mulfime de informatii, mai ales in cadrul interviului initial;
ajutd la adoptarea deciziilor si la luarea angajamentelor;

clarificarea unei informatii concrete;

YV V V VY

focalizeaza discutia si ofera informatii exacte despre un anumit aspect;
Puncte slabe intrebari inchise

» restrictioneaza clientii la oferirea de raspunsuri scurte, in general monosilabice (da,

nu);
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» controlul dialogului se afla in mainile consilierului, ceea ce-1 impiedica pe client sa
puna 1n discutie si alte probleme;
» limiteaza spontaneitatea clientului,

» clientul se poate simti interogat etc.
Intrebarile deschise

J.C. Abric (2002, p.70) precizeaza cd acestea ajutd subiectul sd-si exprime atitudinile,
valorile, sentimentele si optiunile asupra unei probleme abordate si faciliteazd procesul de
comunicare prin invitatia de a descrie situatia: “Ai putea sa-mi spui mai multe despre ...”. Ele
permit clientului sd se exprime in mod liber, sunt foarte utile in faza de culegere a
informatiilor, despre client si problema cu care se confrunti. Sunt acele intrebari care
comunicd interlocutorului ca este ascultat si consilierul este interesat de informatiile pe care
le aude.

Beneficii intrebari deschise

» 11 invita pe clienti sd-si exploreze propriile ganduri si sentimente;

» 1l ajutad pe interlocutor sa-si exprime atitudinile, valorile, sentimentele si optiunile
asupra unei probleme abordate;

» oferd mai mult control clientilor;

» demonstreaza respect fatd de clienti, dandu-le posibilitatea sd-si elaboreze propriile

raspunsuri;

» aduc informatii neasteptate, care pot fi relevante pentru situatia abordata;

Puncte slabe intrebari deschise

» clientii isi pot pierde concentrarea sau pot evita subiectele neplacute pentru ei;

Y

pot duce uneori la raspunsuri repetate de genul: ,,nu stiu”;
» pot duce la pierderea timpului, mai ales in cazul consilierilor incepatori sau la o lipsa

de structura in cadrul sedintei (sesiunii) de consiliere.

Intrebarile justificative: sunt intrebari de tip “de ce” sunt intrebdri care nu sunt
recomandate in consiliere, pentru ca indeamna interlocutorul sa identifice cauze sau motive si
nu acesta este scopul consilierii.

Intrebarile ipotetice: sunt utile pentru vizualizarea consecintelor pozitive sau negative ale
unor actiuni §i pentru luarea in considerare a unor alternative diferite de actiune (ex. in

planificarea vietii si a carierei). Ele asigurd clientului o stare de confort prin abordarea
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ipotetica a problemei si nu prin focalizari specifice sau individuale, pot constitui un sprijin
pentru elaborarea de alternatic ela o situatie data.

Coordonarea directd are rolul de a formula specificatii noi si de a directiona discutiile vagi
catre o {intd fixa, iar coordonarea indirectd presupune transferarea responsabilitatii discutiei

catre client.

Abilitatea de a oferi feed-back

Feedback-ul sustine comunicarea autenticd intre consilier si consiliat, dupd A. Baban,
D. Petrovai si G. Lemeni (2002, p.12). Din aceasta perspectiva este relevanta ideea referitoare
la valoarea actiunii de comunicare, care ,,nu Inseamna un simplu transfer, ci un schimb de
mesaje, care este o interactiune. Intr-un asemenea context, putem vorbi de reactia de raspuns,
de feed-back”, evidentiaza L. Soitu (1987, p.103-104).

Considerand activitatea de consiliere ca un proces de invatare si in acest cadru de a invita
cum si actionezi Intr-un anumit context, feed-back-ul oferit de consilier elevilor ,,ar trebui si
le reaminteasca elevilor relatiile dintre pasii procedurii”, sustine V. Mih (2010, p.230). Dintre
elementele specifice in situatia de a oferi feed-back consilierul va urmari ca acesta sa fie
imediat, onest si suportiv, dupa cum sustin lolanda Mitrofan si A. Nuta (2005, p.76). Dintre

alte aspecte enumeram:

» focalizarea pe aspecte pozitive, scopul lui fiind de a sustine si ajuta pe copil si nu de
a-1 evalua sau judeca;

» specificitatea;

» trebuie sa fie descriptiv §i nu evaluativ sau critic; nu se recomanda utilizarea
cuvintelor “bun”, “rau” si a cuvintelor ce deriva din ele pentru cd nu ofera nici o
informatie despre comportamentul specific pe care trebuie sa 1l dezvolte consiliatul;

» centrarea pe acele comportamente si atitudini ce pot fi schimbate;

» oferirea de alternative comportamentale; daca se ofera feedback pentru acele aspecte
care nu pot fi schimbate, se genereaza o stare de conflict i tensiune emotionala;

» trebuie sa fie imediat oferit pentru intarirea comportamentului;

» trebuie sa se adreseze comportamentului unei persoane si nu persoanei subiectului

consiliat.

Abilitatea de a oferi informatii
In functie de cunostintele, atitudinile si abilitatile pe care le identifica consilierul la nivelul

elevilor trebuie sa transmitd informatii. Recomandarile pe care le regdsim in Consiliere §i
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orientare. Ghidul profesorului (2005, p.13) cu privire la furnizarea informatiilor de catre
consilier au in vedere urmatoarele aspecte: utilizarea unui limbaj adecvat nivelului de
intelegere al clientului; corectitudinea informatiilor; oferirea de argument i contrargumente
in raport cu fiecare tip de informatie furnizatd; analiza informatiei furnizata si invatarea
clientului sd realizeze si el acelasi lucru; abilitatea consilierului de a selecta din punct de

vedere cantitativ si calitativ informatiile furnizate etc.

Abilitatea de parafrazare
Parafrazarea este abilitatea de reformularea a ceea ce este esential in mesaj. Are ca obiectiv
clarificarea aspectelor legate de subiectul sau problema in discutie si se bazeaza pe utilizarea
unor fraze care comunica elevilor ca mesajul a fost inteles: ,,Ceea ce spui tu se referd la...”,
,,Cu alte cuvinte....”. In paralel permite si consilierului si isi clarifice daci a inteles corect
mesajul transmis de elevi. Este important ca acesta sa nu utilizeze alte cuvinte sau informatii
pe care copiii nu le-au transmis Tn mesaj, pentru a nu da o interpretare personald a mesajului
si a nu influenta directia comunicarii.

Sugestiile de lucru pentru consilier atunci cind foloseste parafrazarea se refera la: evitarea
definirii problemelor in locul elevilor; evitarea minimalizarii a ceea ce transmite copilul;
utilizarea si a comportamentului nonverbal pentru a comunica acceptarea; evitarea evaluarii

si a interpretdrii; evitarea sarcasmului/ironiei in feedback-ul oferit.

Abilitarea de reflectare a continutului mesajului (reflexia)

Reflectarea/reflexia este expresia intelegerii de catre consilier atdt a continutului
informational cat si a starii emotionale transmise de elev. Ea da elevului sentimentului ca este
ascultat si cd ceea ce exprimd sau traieste este important. Prin reflectare consilierul ajuta
elevul sa se clarifice pe sine si valideaza trairile emotionale ale acestuia.

Iolanda Mitrofan si A. Nuta (2005, p.76) considera ca din punct de vedere al consilierului
reflectarea/clarificarea il ajuta pe acesta: sa verifice intelegerea celor relatate de interlocutor;
sd 11 comunice interlocutorului intelegerea si acceptarea neconditionatd; sa stabileascd o
relatie bazatd pe incredere. Formele de realizare efectivd a reflectdrii se concretizeaza in
utilizarea de fraze, propozitii, cuvinte sau expresii tip ,,etichetda”, utilizarea de verbe, intrebari
de verificare. Reflectarea se poate manifesta si ca formd in care consilierul observa
comportamentul clientului.

Pentru ca reflectarea sa fie eficientd, este recomandabil ca mesajul clientului sa fie analizat

din trei puncte de vedere: continutul exprimat; sentimentele exprimate; comportamentul
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nonverbal al clientului. Procesul de reflectare este direct legat de feedback-ul constructiv pe

care 1l ofera consilierul.

Abilitatea de a sumariza
LLAl. Dumitru (2008, p.83) prezintd sumarizarea drept capacitatea de a concentra intr-o
manierd organizata aspectele importante ale discursului interlocutorului. Ca tehnica urmareste
stabilirea prioritatilor, a alternativelor de abordare a unei teme. Sumarizarea nu trebuie sa se
reduca la ideile si informatia prezentatd de client, ea are in vedere si sentimentele, deciziile
luate de client, asteptarile clientului si la modul in care acestea au fost intampinate.

Am putea concluziona ca misiunea unui consilier de cariera este sa pregatesca indivizii in
paralel pentru doud finalitati: alegerea unei identitdti ocupationale §i pregatirea pentru succes,
pentru reusita in plan social. In fapt, atunci cind o persoani apeleazi la serviciile unui
consilier de cariera ea contribuie intr-o anumita masura la autodefinirea sa, intrucat decizia
finala referitoare la ceea ce va face va ramine mereu la latitudinea sa. Consilierul nu impune,
nu alege, nu decide pentru celalalt, pentru beneficiarul serviciilor oferite, ci il ajutd pe acesta
sd aleagd din variante necunoscte incd, sd decidd dacad dintre ofertele, posibilitatile
identificate si argumentele descoperite ceva i se potriveste asteptarilor, sa se bucure ca este in

masura sa-si impuna un punct de vedere asupra evolutiei aducatoare de succes.
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CAPITOLUL III
PROCESUL DE CONSILIERE

III.1. Aspecte generale
Desi poate parea o inlanfuire de intalniri si discutii intre un specialist (consilierul) si o
persoana normald dar cu anumite probleme de viata consilierea este un proces cu obiective,
continut si o strategie organizatd. Considerarea consilierii ca un proces de orientare-invatare
subliniazd caracterul ei preponderent psiho-pedagogic. Cu atdit mai mult consilierea
educationala care vizeaza subiectii educationali, problematica educationald avand o strategie
specifica de lucru. Din punct de vedere al consilierii educationale este un proces care se
caracterizeaza prin obiective, continut, strategie specifice prin analogie cu procesul
educational, sustinuta de argumentul ,,spatiului educational” in care se realizeaza (scoala,
facultate) si al specificului formativ al acestuia. In opinia lui R. Nelson-Jones (2007, p.63)
cuvantul ,,proces” poate fi analizat din doud perspective:
> cea de miscare, in sensul cd ceva se intampla (atat in interiorul consilierului, cat si al
clientului, intre cei doi actori); procesul de consiliere poate avea loc in afara/interiorul
relatiilor de consiliere; in timpul relatiei de consiliere; dupd terminarea relatiei de
consiliere;

> progres obtinut in timp, etapizat pe mai multe stadii;
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J. McLeod (2008) aduce in discutie sintagma de ,,preocupare pentru schimbare” ca fiind
specifica procesului de consiliere. Astfel procesul este descris in moduri diferite:
» este orice activitate care implica schimbarea;
» evidentiazd caracterul dinamic al consilierii;
> are la baza o succesiune de factori care pot influenta obtinerea unui rezultat;
» procesul este reprezentat de evolutia persoanei;
» descrie caile prin care clientii incearca sa inteleaga experientele dificile din viata lor;
Consilierea este un proces de invatare de abilitdti cognitive, sociale, emotionale prin care
clientul, copil sau adult, se adapteaza optim dificultatilor cu care se confruntd sau 1isi
optimizeaza calitatea vietii personale, academice sau profesionale. Consilierea nu implica
oferirea de sfaturi sau orientarea clientului spre adoptarea unei anumite solutii. In cadrul
procesului de consiliere clientul are prilejul de a explora diferite aspecte ale vietii sale,
emotiile asociate acestora, comportamentele si situatiile problematice, de a evalua alternative
si de a decide care este modalitatea optima de solutionare.Consilierul ofera informatii si
exploreazi alternative impreuni cu clientul. In mod frecvent lipsa informatiilor despre sine,
despre mediu si despre modul in care oamenii interactioneaza cu mediul reprezintd o cauza a
problemei.
R. Elliot (1991) descrie procesul de consiliere din perspectiva unor limite temporal dupa
cum urmeaza:
» unitate de interactiune: ca un micro-proces care nu dureaza mai mult de douda minute
cuprinzand raspunsul unuia dintre parteneri;
» unitate episodica (eveniment): poate dura citeva minute si faciliteazd exprimarea
tuturor opiniilor referitoare la o temd comuna de discutie;
» unitate singulara, ca ocazie unica;

» ,unitate de tratament™: o regasim pe tot intervalul de timp alocat relatiei de consiliere.

II1.2. Consilierea individuala

Etapele procesului de consiliere pot fi descrise diferit in raport cu orientarea teoretica pe
baza caruia un specialist lucreazd. Existenta un model universal pentru a fi aplicat in
activitatea de consiliere este dificil de identificat. Ideal fiecare demers ar trebui proiectat in
raport cu nevoile si specificul fiecdrui client. Indiferent de situatia clientului intotdeauna,

toate modelele propun orientativ un demers aseméanator:

» faza initiald privind demararea procesului de consiliere;
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> faza privind analiza situatiei clientului (evaluarea problemei/nevoilor);

» faza desfasurdrii interventiei proriu-zis de consiliere;

» faza de finalizare a procesului de consiliere;

D. Mearns si B. Thorne (1988) prezintd trei faze ale procesului de consiliere: partea de
inceput, de mijloc si partea de incheiere. In lucrarea Consilierea psihopedagogica 1. Al.
Dumitru (2008, p.80) enumerd urmatoarele faze ale procesului de consiliere: ,,stabilirea unei
legaturi specifice cu clientul si lumea sa; invitatia adresata clientului de a vorbi si incurajarea
acestuia ,,sd-s1 spund povestea”; ascultarea activa a clientului si observarea manifestarilor
acestuia; clarificarea (identificare, definirea) problemelor clientului; cresterea gradului de
constientizare de catre client a problemelor sale si identificarea modalittilor de rezolvare a
acestora; confruntarea clientului cu propriile credinte si convingeri care reprezintd surse de
rezistentd la schimbare; analiza solutiilor alternative si adoptarea unei decizii; facilitarea
activdi a schimbarii evolutive, experimentarea si exersarea noilor comportamente,
functionarea adaptativd optimd”. G. Egan (1994) abordeazi procesul de consiliere din
perspective ,,problemei managementului”. Acesta este descris prin trei stagii: ajutorarea
clientilor 1n identificarea si clarificarea situatiilor problematice; dezvoltarea programelor
pentru o schimbare constructiva; implementarea scopurilor.

N.C. Gysbers si Mary J. Heppner (2009) explicd modul de organizare a procesului de
consiliere in faze si subfaze. Aduc in atentie faptul ca pe parcursul unei sedinte de consiliere
pot fi parcurse mai multe faze/subfaze sau doar una singura, cd ordinea acestora poate fi
schimbata in functie de nevoile de moment sau ca acest proces poate fi parcurs doar partial in
raport cu necesitatile clientului. Sunt propuse urmatoarele faze:

» Identificarea si clarificarea problemei clientului, precum si a obiectivelor acestuia:
formarea aliantei de lucru; culegerea informatiilor despre client; intelegerea
comportamentului clientului;

» Rezolvarea problemelor clientului: derularea actiunii de consiliere; formularea
obiectivelor de carierd; stabilirea planului de carierd; evaluarea rezultatelor; Inchiderea
relatiei;

Autorii Louise S. Cormier si H. Hackney (2001) au descris cinci etape ale procesului,

prezentate 1n figura urmatoare:
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Construirea relatiei Analiza nevoilor/evaluarea
consilier-client clientului

/

Etape proces de consiliere individuala

/' Emporwermentsi
stabilirea obiectivelor
Follow-up

Finalul Interventia

programului de
consiliere

Etape proces de consiliere individuala, conform model Cormier si Hackney

Intr-o manierd aseminitoare regisim prezentarea etapelor procesului de consiliere
individuala si la autorii Iolanda Mitrofan si A. Nutd (2005, pp.23-24). in continuare vom
prezenta succint citeva elemente specifice pentru fiecare etapa in parte, urmarind structura
acestui model, prezentarea incluzand insa si aspecte generale care se regasesc in diferite
modele de consiliere.

Etapa I: Construirea relatiei dintre consilier si client

Este o etapd in care consilierul se bazeaza pe valorificarea abilitatilor de comunicare cu
ajutorul cdrora va construi bazele unei relatii Intre el si client, de Incredere si respect reciproc.
Elementele de bazd care trebuie respectate sunt: informarea clientului despre specificul
procesului de consiliere, precum si precizarea elementelor referitoare la elementele de etica
profesionald. In realitate aceastd secventd a procesului incepe la primul contact dintre
consilier si client, se realizeazd pe tot parcursul activitdtii si se finalizeaza la incheierea
procesului. De modul cum debuteaza relatia depinde in esentd succesul intregului demers,
astfel incat obtinerea increderii clientului este relevanta alaturi de structura demersului
construit de consilier.Toate eforturile consilierului in aceastd primad etapa sunt destinate
asigurarii unei atmosfere confortabile si sigure pentru client. Modalitatea in care este stabilit
cadrul consilierii determina eficienta demersului, iar acesta se refera la:

» cadrul fizic spatial: 1a ansamblul conditiilor mediului ambiant;

» cadrul temporar: constituie din modalitatea de raportare a consilierului la durata;

» cadrul aliantei de interventie: este constituit din personalitatea consilierului si
influenta acestuia asupra clientului;

» cadrul deontologic al consilierii: principii necesare reglementarii relatiei cu clientul;
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Construirea relatiei consilier - client

Obiectivul de fond al primei intalniri cu clientul constd in evaluarea motivatiei pentru
consiliere si 1n testarea modalitatilor de relatie specifice clientului, in timp ce obiectivul
specific se referd la continutul problematicii. Rolul consilierului se constituie la interferenta
dintre expectatiile clientului si comportamentul sdu real.

Spatiul fizic al cabinetului consta in influenta la nivelul interferentei dintre semnificatia
culturald si simbolistica personald a organizirii spatiale. in alegerea modalititii in care se
organizeaza cadrul fizic al consilierii se va avea in vedere semnificatia si functia fiecarui
element. Spre exemplu, amplasarea unui birou in cabinet poate semnifica: din punct de
vedere cultural un spatiu lucrativ, care sd sprijine statutul de client al subiectului; din
perspectiva clientului poate fi considerat locul de desfisurare a relatiei cu autoritatea. In
alegerea si organizarea spatiului se vor avea in vedere si datele oferite de proxemica.

Factorul timp este un element de cadru variabil in raport cu celelalte aspect ale relatiei de
consiliere. Aspecte care pot influenta desfasurarea eficientd a activitatii generate de reactia si
comportamentul clientului: intirziere; intrarea in problematica reald spre finalul sedintei;
concentrarea discursului spre finalul sesiunii de consiliere astfel incat este dificil de intrerupt.
Este importanti respectarea oricirui element de cadru stabilit de comun acord cu clientul. in
consecintd, durata se recomanda sa fie respectata prin interventii de genul:

» anuntarea timpului rimas: ,,mai sunt 10 minute, ce anume doriti sa mai discutam ?”.
» Intreruperea clientului: ,,ne oprim in acest moment, continuam data viitoare”.

Sunt situatii cdnd nu este indicatd cronometrarea precisd a timpului prin consultarea
frecventi a ceasului. In acest caz, excesul de rigoare va avea caracter defensiv.

Un alt element important este reprezentat de personalitatea consilierului i modalitatea in

care acesta poate construi relatia cu clientul. Relatia se constituie intr-un tip de ,,alianta” intre
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client si consilier orientat de obiectivele comune. Alianta de interventie, element necesar
succesului consilierii, este determinatd de personalitatea consilierului, de modul in care
consilierul este perceput de client, de nivelul de incredere acordat, acceptarea acestuia de
catre client ca agent al schimbarii, masura in care se simte securizat in cadru. Autorul R.
Nelson-Jones (1990, p.58) considerd ca relatia de consiliere este rezultatul interactiunii
complexe dintre:

» perspectiva consilierului asupra clientului exprimata de sintagma: ,,Eu sunt aici pentru

a te sustine in ...”;

» perspectiva clientului asupra sa: ,,Eu nu pot sa ...”;

» perspectiva clientului asupra consilierului: ,,El este aici pentru a ma ajuta. Poate oare

sd o faca ....?”;

» perspectiva consilierului asupra sa: ,,Eu resimt fata de client.... ?”

Codul etic profesional promoveaza ideea ca individul trebuie respectat si protejat, ceea ce
devine posibil numai in conditiile in care consilierul este onest, integru si obiectiv in relatia sa
cu clientul. Principiile eticii profesionale vizeaza pe urmatoarele elemente: interventia
consilierului se va construi pe ideea de a nu se aduce prejudicii clientului; asumarea de catre
consilier a propriilor limite; pastrarea caracterului confidential al informatiilor furnizate de
client; relevanta, in sensul de a nu solicita clientului detalii irelevante; etc.

Prima sesiune de consiliere este primordiala pentru decursul relatiei. Prima reactie, de
naturd afectiva, pe care o are atdt consilierul cat si clientul este relevantd. Aceasta reactie
oferd informatia brutd, ne-elaboratd (in manierd represiv-culturald), privind personalitatea
celuilalt asa cum ,,poate” fi perceputi. In deschiderea primei intilniri trebuie sa se aiba in
vedere starea de neliniste a clientului. Primele minute vor fi alocate gestiunii acestui aspect
determinat de noutatea situatiei. Atitudinea suportiva si prezenta a consilierului este necesara.
Este importanta sustinerea libertatii de discurs a clientului. Prin oferta de libertate, consilierul
poate obtine informatii despre modalitatea in care clientul se adapteaza la situatii noi.
Indiferent de abordare, obiectivul esential al primei sesiuni constd in evaluarea motivatiei
pentru consiliere si in testarea modalitatilor de relatie specifice clientului. in scopul atingerii
acestui obiectiv specific primei intdlniri metoda de lucru recomanadatd este anamneza.
Folosita ca scop in sine, clientul poate simti presiunea unei abordari de tip interogatoriu, ceea
ce compromite relatia. Categoriile de informatii sunt orientative, in functie de tipul consilierii
si de client:

» date de identificare;

» motivele pentru care solicita asistenta,
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> antecedente personale: evolutie scolard, evolutia relatiilor interpersonale in cadrul
grupului de varsta;

> informatii despre varsta parintilor, profesia si ocupatia, tulburari de orice natura
aparute in familie, relatiile cu parintii si Intre frati;

Acest moment poate fi extins in functie de consilier la una sau doud sesiuni de consiliere
in functie de informatiile obtinute sau dupa cum evolueaza relatia sa cu clientul. De
asemenea, 1n aceastd etapa poate avea loc si o discutie despre necesititile de consiliere ale
clientului dar, in acelasi timp, sunt acceptate si discutii despre alte subiecte. Obiectivele pe
care consilierul si le propune sa le atinga 1n aceasta etapa sunt strans legate de asigurarea unei
relatii de buna cooperare bazata pe incredere, empatie i de analizarea motivelor pentru care
clientul are nevoie de consiliere. Increderea intre consilier si client este un rezultat al
respectului reciproc, al unei atitudini lipsite de judecati de valoare. Legatura astfel stabilita

poate fi analizatd in modelul de schema propus:

intelegere
acceptare
acomodare
relationare pozitiva \
atmosfera destinsi Relatla dintre abilitati de

comunicare — abilitati de
relationare

evaluare pozitiva
succes

randament maxim

stare de bine interior

satisfactie/implinire

Relatia comunicare — relationare in procesul de consiliere

Sintetizand, D. Mearns si B. Thorne (2010, pp.251-248) considera ca elementele specifice
acestei etape au in vedere: asteptdrile clientului, stabilirea relatiei si a Increderii in primele

momente, stabilirea cadrului de lucru.

Etapa II: Analiza nevoilor/problemelor clientului
Descrierea adecvata a situatiei clientului alaturi de o evaluare initiala a abilitdtilor,

intereselor, cunostintelor detinute de client va reprezenta suportul tehnic necesar pentru
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proiectarea programului de consiliere. Identificarea cauzelor situatiei de consiliere este
primul pas in scopul unei interventii eficiente in consiliere. Daca in prima etapa este dificil
pentru consilier s3 elaboreze o schema de interventie cu privire la problema clientului, dupa
momentul obtinerii de informatii relevante despre situatia clientului, consilierul va fi in
masura sa identifice o categorie anume (comportament, emotii, sistem etc...) si sd proiecteze
o strategie de evaluare optima.

J. McLeod (1998) aduce in discutie o parte din motivele pentru care se realizeaza o
evaluare Tnainte de a incepe consilierea propriu-zisa: aprecierea punctelor tari si a celor slabe
ale clientului; oferirea de informatii; a-1 face pe client sa se simta inteles; formularea unui caz
sau a unui plan; oferirea de sperantd; adunarea informatiilor despre nevoile culturale si
asteptari etc. O data identificate, acestea elemente vor fi valorificate si In etapa de stabilire a
obiectivelor.

Modalitatile de a realiza evaluarea depind foarte mult de modelul teoretic pe care
consilierul il utilizeaza. Consilierii psihodinamici considera foarte importanta evaluarea in
aprecierea trasaturilor cheie ale cazului; cei behavioristi, considera evaluarea necesara pentru
identificarea unor scopuri realiste ale intalnirilor de consiliere; cei umanisti tind sa evite
realizarea unei evaluari formale. In activitatea curentd, frecvent consilierii in carierd
utilizeaza instrumente informale:

» metode calitative de evaluare, prin care clientii sa fie invitati sa participe la exercitii
de Invatare/evaluare, integrate in sesiunea de consiliere; un exemplu al unei astfel de
evaludri este ,linia vietii” solicitand astfel perceptiile clientului asupra punctelor
semnificative din dezvoltarea sa, a relatiilor importante cu altii si a valorilor;

» tehnici de clarificare prin intrebari deschise si inchise;

» instrumente informale (discutii, convorbiri, interviuri etc.).

Interviurile sunt de obicei utilizate la inceputul acestei etape. J.C. Abric (2002, p.56)
considerd interviul inifial, util pentru stringerea informatiilor legate de viata curentd a
clientului, de istoria familiei sale, istoria personala.

Un element important in aceasta etapa il reprezinta identificarea abilitatilor transferabile,
conform Andreea Szilagyi (2008, p.72). Acestea sunt abilitdti dezvoltate intr-un anumit
context (scoald, activititi de timp liber) care pot fi valorificate si frecvent clientii nu
constientizeaza potentialul de care dispun. Este recomandat ca in etapa urmatoare, de stabilire

a obiectivelor, acest element sa fie valorizat.
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Etapa de analiza poate avea efecte pozitive sau negative asupra clientilor. Daca aceasta
faza este bine realizata, clientul se va simti inteles, usurat, increzator, deschis noilor pasi din
cadrul procesului si motivat. Sunt si situatii cand in urma obtinerii informatiilor din aceasta
etapa de analizd/evaluare, clientul este orientat sa solicite serviciile unui alt
consilier/institutie. institutie sau organizatie. Daca aceastd recomandare nu este bine facuta,
clientul se va simf{i frustrat, anxios, interogat, vulnerabil si va avea asteptari reduse de la

programul de consiliere, precizeazd Daniela T. Girleanu (2002, p.166).

Etapa IlI: Empowerment §i stabilirea obiectivelor

Multi dintre tinerii care au nevoie de asistentd in dezvoltarea carierei nu se simt in stare sa
isi elaboreze singuri un plan de actiune, sa se ocupe singuri de viitorul apropiat sau cateodata
nu sunt constienti de potentialul si abilitatile lor, considera Andreea Szilagyi (2008, p.74). Se
vor valorifica informatiile din etapa anterioara. Cauzele care au generat problemei clientului
vor trebui luate in considerare intrucat trebuie precizate modalitati de eleiminare/diminuare a
efectelor provocate. Un alt aspect relevant este reprezentat de valorificarea abilitatilor
transferabile in stabilirea obiectivelor, intrucat acest element oferd o imagine realista a
potentialului clientului si oferd acestuia incredere in sine. Intr-o manierd simpld de lucru

obiectivele pot fi stabilite raspunzand la urmatoarele intrebari:

g,y

» Cum procedez?;

Identificarea obiectivelor conduc la stabilirea actiunilor si organizarea acestora intr-un
plan. Din perspectiva consilierului, acesta lucreaza cu doud tipuri diferite de obiective:
obiective comune pe care consilierul si clientul le Tmpartasesc in procesul de dezvoltare a
carierei; obiective de atins pentru client.

Dintre strategiile usor de aplicat privind modul de stabilire a obiectivelor amintim:
tehnica RUMBAS, tehnica SMART, tehnica HEART.

Tehnica RUMBAS: denumirea este data de acronimul obtinut din initialele celor cinci
termini: realist, clar, masurabil, comportamental, agreat, specific (realistic, understandable,
measurable, behavioral, ageed- upon, specific). Fiecare moment de analizd a rezultatului
identificat ca plauzibil este realizat dintr-o perspectiva diferita:

» Realist (Realistic): obiectivul poate fi moderat dificl, dar este tangibil;
» Clar (Understandable): obiectivul poate fi exprimat, comunicat catre altii si Inteles de

catre altii;
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» Masurabil (Measurable): schimbarea poate fi observata si evaluata (masurata);

A\

Comportamental (Behavioral): obiectivul trebuie sa cuprinda pasi de actiune concreta;

» Agreat (Agreed upon): obiectivul este agreat si acceptat de catre cei care ar putea fi
implicati si care ar putea avea putere pentru atingerea acestuia;

» Specific (Specific): obiectivul poate fi descries prin unul sau mai multe comportamente
observabile; nu este un rezultat general.

Tehnica SMART: denumirea este un acronim devenit foarte popular care surprinde cinci
conditii ale unui obiectiv bine stabilit. Un obiectiv bine stabilit este Specific, Masurabil,
Abordabil, Relevant si Temporal (delimitat in timp). Cele mai frecvente versiuni ale
acronimului SMART sunt urmatoarele:

» Specific, Masurabil, Abordabil, Realist, incadrabil in Timp;

» Specific, Masurabil, Realizabil, orientat catre Rezultat, la Timp;

» Specific, Masurabil, (de) Atins, Realist, Tangibil;

» Stimulativ, Masurabil, Acceptat de toate partile interesate, Realist, definit in Timp.

Se poate observa ca cea mai mare diferentd apare la caracteristicile trei si patru. Folosirea
termenului "realist" alaturi de "abordabil" sau "realizabil" poate fi consideratd redundant,
considera P. Bartle (2007).

Tehnica HEART: este o altd variantd de identificarea obiectivelor care evidentiaza latura
motivationald in formularea obiectivelor pe care clientul si le propune aldturi de consilier,

afirma A. Szekely (2011):

» Holistic: obiectivul tine seama de toti cei implicati, care vor fi afectati intr-un fel sau altul
de realizarea lui;

» Efecte secundare: obiectivul tine seama ca toate efectele secundare ale problemei initiale
sd fie rezolvate in cazul noii solutii propuse $i mentinerea elementelor pozitive care exista
in contextul problematic aparut;

» Afirmativ: obiectivul este afirmat pozitiv (nu negativ) si la timpul prezent (nu la trecut);
obiectivul precizeaza ce vrei sa obtii, nu doar ce vrei s evifi si se refera la acel lucru la
timpul prezent, ca si cand se intampla in momentul vorbirii;,

» Responsabil: biectivul este asumat de catre cel care il fixeaza, acesta fiind responsabil in
totalitate pentru succesul sau esecul lui;

» Testat senzorial: obiectivul este exprimat ca rezultat final in imagini, sunete si senzatii,
toate contribuind la claritatea senzoriald a acestuia si la emotia pozitivd declansata de

indeplinirea lui; imaginea exactd a rezultatului care poate fi obtinut care se formeaza in
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minte si emotia care insofeste imaginea vor actiona ca un stimul motivational asupra
clientului.

Prezentare comparativa tehnici identificare obiective

TEHNICA RUMBAS TEHNICA SMART TEHNICA HEART
Realist Specific Holistic
Clar Masurabil Efecte secundare
Comportamental Abordabil Afirmativ
Agreat Relevant Responsabil
Specific Temporal Testat senzorial

Stabilirea obiectivelor constituie o etapa necesara in cadrul oricarui proces de consiliere n
carierd. Clientul trebuie s invete sd fie atent la diferentele impuse de obiectivele pe termen
scurt, mediu si lung. Obiectivele au functii motivationale, educationale si evaluative.
Obiectivele bine stabilite 1i ajutd pe clienti sa isi planifice viitorul si 1l ajutad pe consilier sa
masoare succesul acestor activititi comune.

S.D. Brown si colaboratorii (1991, pp.30-38) considera ca exista o relatie pozitiva intre
sentimentul de auto-eficientd si performanta pe care o obtine o persoand. Acest concept de
self-efficacy, descris drept increderea pe care cineva o are cd poate face orice pentru a-si
atinge obiectivele este important pentru stabilirea unopr planuri de viitor in activitatea de
consiliere. Autorul A. Gavreliuc (2006, p.212-213) evidentiaza faptul ca sintagma ,, Cunoaste-
te pe tine insufi” isi are originile in reflectiile filozofice incd din antichitate, iar in realitate
construirea conceptului de sine se bazeazd pe strategii de naturd cognitiva, cum ar fi:
accesibilizarea doar a unor aspecte limitate ale sinelui; o reamintire selectiva a faptelor
trecute; evitarea inconsistentelor; focalizarea pe trasaturile centrale. Astfel ,,conceptul de
sine” este constituit din informatii de natura cognitivi si afectiva precum: caracterisiticile de
personalitate, aspectul fizic, aspecte de ordin social relevante pentru fiecare persoana, parerea
despre propria persoana in situatii generale/specifice considera O. Lungu (2004, p.92).
Increderea in sine se invatd prin exercitii de empowerment, prin modele de viati, prin
mesajele primite de la ceilalti. Un consilier trebuie sa ajute clientul: s traiasca experiente de
empowering, sa aleagd modele de viata si sd primeasca mesaje de empowering.

Stabilirea obiectivelor de carierd este o etapa importantd pentru ambii membri ai echipei.
Pentru client, acest demers odata invétat se va constitui intr-un instrument pe care il va putea

folosi in orice moment al vietii sale personal sau profesionale.
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Etapa IV: Interventia

Reprezintd maniera de desfagurare propriu-zisa a consilierii. Cei doi Iucreaza impreund in
vederea atingerii obiectivelor stabilite. Este important demersul proiectat de consilier,
metodele si tehnicile selectate, continutul informational pe baza caruia se lucreaza, timpul
avut la dispozitie. Alegerea unui anumit mod de lucru este influentat de orientarea teoretica a
consilierului, experienta sa practicd precum si abilitatile sale profesionale, dar si de
caractericile clientului. Intr-o maniera concisa D. Mearns si B. Thorne (2010, p.307) vorbesc
despre trei dimensiuni: dezvoltarea relatiei de consiliere; procesul clientului si procesul

consilierului.

Etapa V: Finalul programului de consiliere

Existd multe puncte de vedere cu privire la continutul acestei etape: procesul se finalizeaza
in momentul in care clientul si consilierul sunt de acord in ceea ce priveste continutul
planului de actiune si de dezvoltare, care ulterior clientul trebuie si 1l implmenteze; procesul
continud si dupd faza de elaborare a planului, consilierul asistand clientul si in faza
implementare a planului; procesul continua si dupd implementarea planului, unii clienti
solicitand asistenta si dupa acest moment (follow-up). D. Mearns si B. Thorne (2010, pp.333-
336) aduc in atentie trei aspecte specifice finalului activitatii de consiliere: invitarea clientului
de a propune o perioada de incheiere, invitatia de a revizui procesul de consiliere (verificare a
intelegerii actiunilor realizate) si invitatia de a identifica daci au rimas aspect nerezolvate. In
viziunea autoarei Janet Tolan (2003, pp.213-226) subliniazd faptul cd un rol primordial fi
revine consilierului in a stabili momentul cand este necesar sa se finalizeze procesul de
consiliere.

Continutul acestei etape poate fi diferit de la caz la caz in functie de tipul problemei, de
metodele utilizate, de personalitatea clientului si de alte optiuni. Care sunt semnele care i pot
indica unui consilier cd poate aborda momentul de inchidere? clientul devine constient de
faptul ca planul de actiune mutual poate fi un raspuns la problema sa initiala si este de acord
cu implementarea sa; clientul incepe sa lipseasca (motivat sau nu) de la sedintele de
consiliere fiind speriat de apropierea momentului de final; clientul incepe sa abordeze noi
posibile probleme, diferite de problema initiala, ncercand sa extinda relatia; clientul incearca
sd nu mai pastreze relatia de consiliere imediat dupd ce planul de actiune a fost finalizat si
discutat.

Consilierul are responsabilitatea de a preveni aparitia posibilelor cauze de incheiere a

relatiei de consiliere. Clientul trebuie sd cunoasca cind si in ce conditii se va finaliza
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programul de consiliere, care este rolul siu in acest context si care va fi rolul consilierului. In
cazul abordarilor pe termen scurt, finalul este o parte foarte importantd in cadrul intregii
aborddri; fard o incheiere potrivitd, procesul de consiliere nu va avea sanse de succes.
Elementele care pot sustine finalizarea cu succes a unui program de consiliere pot avea in
vedere urmatoarele repere de analiza:

» obiectivele si planul de actiune adoptate sunt foarte clare pentru client, iar acesta isi
asuma responsabilitatea pentru implementare;

» relatia consilier: client ramane profesionala;

» clientul vorbeste liber despre sentimentul de pierdere pe care il asociaza cu incheierea
procesului; adreseaza intrebari legate de acel moment si despre modalitatea in care
relatia consilier client va continua dupa terminarea procesului.

Autorii Kathryn Geldard, D. Geldard si Rebecca Yin Foo (2013, p.215) supun atentiei alte
repere importante referitoare la finalizarea procesului de consiliere, In mod special cand sunt
implicati copiil. Acestea au in vedere: planificarea procesului de consiliere intr-un interval
scurt de timp; evaluarea in permanentd a progresului consilierii; in situatiile cand este
necesara planificarea procesului de consiliere intr-un interval mai mare de timp se recomanda
revizuirea perioadica a cazului; pregatirea copilului in ce priveste finalizarea procesului de
consiliere.

O alta perspectiva privind finalul procesului de consiliere poate fi actiunea de evaluare a
activitatii desfdsurate. Speranta Tibu in articolul Evaluarea si mdsurarea rezultatelor
consilierii (2009, pp.75-83) prezinta trei tipuri de evaludri care pot fi realizate la nivelul
servicilor de consiliere: evaluarea de personal (respectiv a consilierilor care isi desfasoara
activitatea), de program (modul cum au fost realizate activitatile, obtinerea rezultatelor
preconizate) si evaluarea rezultatelor (starea de satisfactie a beneficiarilor). Prezentam in
continuare un model de analizd a rezultatelor procesului de consiliere, care evidentiaza
complexitatea intregului proces:

Model de analiza a rezultatelor consilierii (Kileen, 2000, apud Speranta Tibu, 2009)

Rezultate imediate la nivel individual

Cunostinte si abilitati v' Abilitdti de luare a deciziei;
Constientizarea oportunitatilor educationale;
Abilitati de tranzitie,

Abilitati de management a carierei etc.;

Atitudini/afecte Optimism,

NN

Sentimentul de control a situatiei;
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v Reducerea anxientatii;

Luarea deciziei v" Constientizarea etapei in care se afla;

v" Luarea deciziei;

Rezultate intermediare la nivel individual

Implicare motivationald v' Motivatia pentru munca;

Comportamentul de cautare v" Dobandirea unor strategii eficiente de cautare a unei informatii, a

unui loc de munca;

Luarea deciziei v" Comportament decizional;

v' Rezultatele deciziei;

Rezultate finale la nivel individual

Efecte privind educatia si Participarea la cursuri;

formarea Relevanta cursurilor in privinta angajarii;

Rata abandonului;

Efecte privind piata muncii Nivelul salariului;
Intrarea pe piata muncii;

Retragerea de pe piata muncii etc.;

Efecte privind locul de munca Gasirea unui loc de munca;
Adaptarea la rolul professional;
Productivitatea;

Performantele obtinute;

AR SRR N N N N N R N NN

Flexibilitatea/schimbarea locului de munca;

Rezultate finale la nivel de sistem

Angajatorul Cresterea productivitatii;
Reducerea costurilor privind selectia si migrarea fortei de munca;

Imbunatatirea competentelor personalului angajat;

Ofertantii de educatie si formare Selectia studentilor si mentinerea lor in sistem etc.;

Nivel national Nivelul PIB;

SSERNEEN AN NN

Scaderea somajului etc.,

Etapa VI: Follow-up

In cadrul abordarilor pe termen lung, aceasti revenire a clientului nu este intotdeauna
necesard, insa in cazul abordarilor pe termen scurt (iar consilierea in cariera este una dintre
ele) clientii pot solicita o sesiune de consiliere cu rol de ,,confirmare” a rezultatelor obtinute
de ei, dupa un anumit interval de timp, cand procesul de consiliere s-a finalizat. Aceste
discutii de tip follow-up sunt necesare pentru consilier, doearece ii furnizeaza informatii

despre strategia de consiliere utilizatd de el i poate obtine informatii despre starea actuald a

034



clientului. Cine poate avea aceastd initiativa? Atat clientul, prin intdlniri programte la un
anumit interval de timp (de reguld citeva sdptamani) sau de cdtre consilier: prin telefon,

scrisori/chestionare trimise acasa.

HIL.3.Consilierea de grup

Grupul ,,constituie cel mai important mediu de socializare si integrare” considera A.
Neculau (2007, p.13). La nivelul scolii potentialul activitatilor de grup au in vedere formarea,
invatarea psiho-sociala, achizitionarea unor ,,comportamente dorite si asteptate de societate”
considerd acelasi autor (1987 p.256). Grupurile se formeaza din nevoia persoanelor de a fi si
actiona impreuna, au caracteristici date de structurile sociale si institutionale carora le apartin.
Grupul de joaca, grupul-clasd, grupul de discutii, grupul de distractii, echipa de lucru etc.
reprezinti cadrul social in ne formam si ne afirmdm personalitatea. In cadrul procesului de
consiliere discutim despre sintagma de ,.grup restrins”. In opinia autorului acesta are
urmatoarele caracterisitici: ne referim la un numar de persoane mai mic sau egal cu cinci;
acestea se afla impreuna in acelasi interval de timp comunicand si interactionand, impartasesc
experiente comune. G. Ferry (1975, p.80) afirma: ,resursele pedagogice ale grupurilor mici
au fost recunoscute si exploatate de multa vreme, fie in mediul scolar, fie in mediul educativ
extra-scolar”.

Desi consilierea de grup este un concept relativ raspandit, nu s-a ajuns la un consens
teoretic asupra acestei tehnici. Autorul J.C. Abric (2002, p.102) prezintd modul cum s-au
dezvoltat activitatile de grup, sublinind faptul ca scopul formarii unui grup este ca acestia sa
discute si sd reflecteze la preocuparile lor. Astfel, interactiunea dintre indivizi este folosita cu
scopul de a facilita intelegerea de sine si schimbarea comportamentald. Rolul consilierului
constd in a crea un mediu securizant in care fiecare membru al grupului sa poata sa isi expuna
preocupadrile privind diferitele aspecte ale vietii sale: relatii interpersonale, imagine de sine
etc. Mariana Caluschi (2001, p.21) enumera tipurile de grupuri cele mai frecvent organizate:
grupul de sensibilizare, grupul de formare, grupul de intdlnire, grupul de evolutie, grupul de
invitare, grupul creativ.

M. Jigdu (2001, p.219) descrie scopul unui grup de consiliere ca fiind centrat pe invétare,
exersare comportamente sociale considerate dezirabile si care vor facilta adaptarea ulterioara
a membrilor in plan social si profesional.

Initiatorul consilierii de grup este considerat C. Rogers. Elementele consilierii in grup

perspectiva sa sunt: scopuri §i activitati, nevoi si roluri ale participantilor; procese de grup;
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structura grupului. Conform autorului J. L. Moreno (2009, p.130) ,,conceptul de baza care sta
la baza acestei abordari este recunoasterea faptului ca omul este un jucator de rol”.

Grupul ar trebui centrat pe membrii sdi asa cum consilierea individuald este centratd pe
client. Cunostintele membrilor grupului pot ajuta la recunoasterea propriilor probleme ca pas
important catre schimbare. Aceste grupuri au rolul de a imbunatatii relatiile interpersonale
din grup si o mai buna cunoastere de sine.

Consilierea de grup ,,se refera la un ansamblu de modalitati, metode, tehnici si proceduri
de interventie psihologica si educationald menite s provoace modificari ale cognitiilor si
atitudinilor grupului si care se concretizeaza in schimbarea comportamentald adaptativa”,
dupd 1. Al. Dumitru (2008, pp.157-158). Referitor la finalitatile consilierii de grup, putem
avea in vedere: dezvoltarea personald a fiecarui membru al grupului, oferirea de sprijin in
procesul de autocunoastere, dezvoltarea abilitdtilor sociale, dezvoltarea disponibilitatii de a fi
atent la ceilalti si sprijinirea fiecaruia de a identifica scopuri comportamentale specifice si
masurabile sustine G. Corey (2008, p.470).

Elaborarea unui program de consiliere, realizat sub forma sesiunilor de grup se realizeaza
aplicand schema clasica: analiza, proiectare, derulare, incheiere. Pentru a realiza o planificare
eficienta avem in vedere doua elemente esentiale: cunoasterea nevoilor participantilor
concretizate in obiective, identificarea activitatilor care pot raspunde acestor nevoi si aspecte

de natura organizatorica.

Nevoi si roluri Tipuri activitati

participanti

Etape consiliere de grup

~

Desfasurarea
programului de
consiliere

Structura programului

Etape program consiliere de grup

Etapa I: Nevoi si roluri ale participantilor
» fiecare participant are nevoi diferite, aspect care este recomandat sa fie cunoscut de
consilier;

» 1in procesul de consiliere de grup nevoile individuale adesea se pot schimba;
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» este necesar ca participantii sd Inteleagd cum functioneaza grupul pentru a crea o
baza de atitudini alternative;

» este necesar ca participantil sd-gi propuna scopuri comune;

Etapa I1: Tipul si nivelul activitatilor

Aceasta sectiune se refera la dezvoltarea si structura activitatilor de invatare propuse de
consilier. Dezvoltarea lor are la baza principiul invatarii active, urmarindu-se atat latura
intelectuala, cat si emotionald. Se recomandd si fie initiate activita{i prin care se pot
descoperi informatii; prin care se pot dezvolta abilitati/deprinderi de lucru; prin care pot fi
dezvoltate atitudini.

Pentru a determina participantii sd ia decizii §i sa actioneze in consecintd se pot utiliza
patru tipuri/nivele de activitate :

» participantul va lucra la nivelul imaginatiei, care poate ajuta la Intdrirea
sentimentului de securitate pentru individ si pentru grup; implicarea se realizeaza la
nivel individual, dar exercitiile nu trebuie neaparat sa se refere la individ;

» participantul lucreaza cu abilitatile proprii prin care va atinge direct aria cognitiv-
afectiva; implicarea se bazeaza pe clarificarea si intelegerea activitatilor in relatiile
cu asumptiile, valorile, perspectivele emotionale; vor fi realizate activitati care
urmaresc conturarea spatiului personal (exercitii construire mapping, autocunoastere
etc.);

» participantul lucreaza prin activititi experimentale care antreneaza abilitatile
concrete care vor fi utilizate la urmatorul nivel (jocul de rol, tehnica interviului);

» este asa numitul nivel al ,real world”: activitatile includ exercitii practice, cu

aplicabilitatea in munca, interviuri, etc.

Etapa I1I: Structura programului de consiliere
G. Amando si A. Guittel (2007, pp.72-73) evidentiazd citeva repere importante pentru
formarea unui grup de consiliere dupa cum urmeaza:
» trebuie sa se stabileasca o agendd a intregului program de consiliere, de care va
depinde reusita procesului;
» se stabileste numdrul de ore alocat programului: pentru consilierea de grup sunt
recomandate minim 30 ore;

» se stabileste alocarea numarului de ore/zi si frecventa intalnirilor;
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> se stabileste perioada de timp alocatd pentru tot programul de consiliere/fiecare
sesiune de consiliere (min 60-max 90 minute);

» este recomandat sa se cunoasca spatiul de lucru, ambianta;

» se stabileste marimea grupului: 8 -12 numdrul ideal, desi in activitatea practica
intidlnim si exceptii considera C. Nedelcea si Paula Dumitru (1999, p.13);

» la prima intalnire este recomandat sa se realizeze o instruire clarda asupra scopului

grupului;

Cerinte privind formarea grupului de consiliere

v’ structura grupului de consiliere: varsta si nivelul de maturitate dupa M. Plosca si
Augusta Mois (2001, p.33); problemele cu care se confruntd, optiunea membrilor de
a participa la un program de consiliere de grup; dinamica participarii membrilor
grupului (caracterul inchis sau deschis);

v compozitia grupului: omogen sau eterogen, gradul de complementaritate a Insusirilor
personale influenteaza interactiunile;

v’ specificul activitatilor de grup: rutiniere sau complexe;

Etapa 1V: Consilierea de grup (derularea programului de consiliere)

Elementele asupra carora consilierul se va centra in derularea activitatii vor avea in
vedere: procesele de grup, rolurile din cadrul grupului, aspectele de dinamica a grupului si
fenomenul de leadership.

Procesele de grup

Sunt un catalizator care ajuta participantii sa se dezvolte, sd comunice, sa ia decizii, sa se
confrunte cu probleme, sa rezolve probleme. Acestea se refera la abilitatile/competentele care
se vor dezvolta motivatiile membrilor de a se implica in sarcinile de lucru primite, precum si
aspiratiile acestora referitoare la rezultatele asteptate. Autorul J.C.Abric (2002, p.145)
considerd comunicarea drept un instrument important in acest sens. Sustinand aceiasi idee
Daniela T. Girleanu (2002, p.118) considera ca abilitatea consilierului de a gestiona situatii
de grup se refera la:

» ,disponibilitatea de a lucra in cadrul unui grup, sa observe dinamica grupului;
» abilitatile de a gestiona situatiile tensionate sau interactiunile in grup;

» atitudinea de respect, incredere, toleranta, sprijin fatd de problemele clientilor;
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» disponibilitatea de a asculta si Intelege fiecare membru al grupului (sd@ raspunda
empatic fiecarei persoane), de a observa paternuri de comunicare (la nivel verbal sau
non-verbal) si roluri asumate in grup; el in permanenta trebuie sa coreleze obiectivele
stabilite din perspectiva proprie cu cele ale clientilor;

» rolul de a prezenta membrilor grupului prin exemplul personal un model de
comunicare eficienta”;

Procesele de dinamicd a grupului presupun stabilirea: rolurilor membrilor grupului;
regulile de participare; elementele de dinamica a grupului, probleme de leadership. in viziune
autorului A Neculau (1987, p.256) ,,dinamica grupului,, desemneaza procesele psihosociale
care au loc Intre membrii grupului.

Roluri in cadrul grupului
» este recomandat sa se atribuie membrilor grupului diverse roluri (moderator,

participant, observator etc.), ei exersand astfel in mod direct anumite atitudini si
comportamente corespunzatoare rolului asumat;

» efectul major al exercitarii acestor roluri constd in adaptarea la activitati de grup si
dezvoltarea abilitatilor de comunicare pe doud paliere: comunicarea cu ei Insisi;
comunicarea cu ceilalti;

Reguli de participare la activitati de grup

Au rolul de a reglementa interventiile membrilor grupului si de a optimiza derularea
activitatii, de a realiza o buna coeziune a grupului precizeaza Elena Anghel (2003, p.57).
Normele au o legaturd directd cu specificul activitdtii grupului respectiv si conform opiniei
exprimate de Mariana Caluschi (2001, p.43) reprezinta ,,un standard, in functie de care sunt
judecate comportamentele. Unele norme provin din culturd, altele sunt specifice unui grup
particular”. Pentru a fi eficiente (acceptate si respectate) se stabiliesc de comun acord cu
membrii grupului §i nu sunt impuse de catre consilier. Una dintre tehnicile recomadate pentru
identificare ,,regulilor de grup” este brainstorming-ul. Exemple de astfel de reguli:

v’ toti participantii vorbesc pe rand;

exprimare concisa;

ascultare activa;

respect reciproc;

discutam despre situatii/evenimente si nu despre persoane;

acceptdm puncte de vedere diferite;

vorbim in nume propriu;

D N N N N N NN

ne asumam responsabilitatea pentru afirmatiile realizate etc.
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Reglementarea activitatii la nivel de grup (optimizarea muncii) vizeaza efectuarea
activitatilor de echipa. In genere acestea au in vedere acordul membrilor grupului asupra:
definirii problemei si identificarea cauzelor acesteia;

v’ structura programului, orarul intélnirilor, modalitatile concrete de lucru;
v echipamentele necesare: mese, scaune, tabla fleel-chart etc.;
Elemente de dinamica grupului
Sintagma ,,dinamica grupului” se referda la schimbarilor care se produc in structura de
ansamblu a unui grup ca urmare a activitatilor propuse. Mariana Caluschi (2001, p.75-76)
prezintd schimbadrile care au loc la nivelul grupului prin intermediul mai multor stadii:
> stadiul de formare: cunoasterea membrilor, interactiunile dintre acestia, schimbul de
informatii, orientarea catre anumite relatii;
> stadiul haosului si furtunii: tensiuni intre membri, tensiune emotionald, lipsa
ascultarii active, critici la adresa membrilor sau a ideilor acestora etc.;

> stadiul normativ: se stabiliesc roluri si relatii, regulile sunt acceptate;

» stadiul performantei: membrii grupului sunt orientati spre sarcina de lucru, spre
obtinerea de rezultate;

» stadiul suspendarii (finalul activitatii): atingerea scopului, obtinerea rezultatelor
asteptate de catre membri, despartirea etc.;

Concluzionand participarea la activitatea unui grup determind implicarea membrilor sai
pentru atingerea unui scop comun. Referitor la acest aspect I. Al. Dumitru (2008, p.165)
considerd ca membrii unui grup pot adopta diferite ipostaze:

v’ pozitia de centru: comportamentul acestuia influenteaza grupul in implicarea si

rezolvarea sarcinilor de lucru primite;

v’ pozitia de emitator: comportament care aduce o implicare si contributie personald

in rezolvarea sarcinii de lucru;

v’ pozitia de receptor: comportament de observator atent la tot ceea ce se intampla

la nivel de grup, asimiland informatiile necesare;

v’ pozitia de satelit: comportament absent de la sarcinile comune de lucru;

v’ pozitia de absent: cei care din diferite motive nu participa efectiv la intédlnirile

grupului;

Leadership
Elementele de dinamica a grupului aduc in discutie si fenomenul de influenta pe care unii

membri ai grupului/o persoand din grup o pot exercita supra celorlalti. Acest aspect are un
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efect direct asupra performantei activitdtii de grup. Schema urmatoare evidentiazd elementele

specifice desfasurdrii proceselor de grup in cadrul acestei forme de consiliere:

Procese de grup Roluri asumate de

/

participanti

Desfasurare consiliere de grup

/ Reguli de activitate

Leadership

Elemente de
dinamica grupului

Subetape consiliere de grup

Consilierea este adesea mult mai eficienta cand este oferita ca parte a unui exercitiu de
grup cand indivizii pot invdta unii de la ceilalti. Pentru consilier este important de a fi
congtient de dinamica creata in grup, unde cunostintele membrilor si experienta impartasita
intre ei reprezintd o resursd de invatare si motivationald importanta in procesul de consiliere.
Teoria invatarii din experienta poate fi utilizata ca suport tehnic in organizarea sesiunilor de
consiliere de grup. Modelul Kolb este unul dintre cele mai populare, dar in activitatea
practica pot fi intdlnite mai multe variante ale acestuia, conform M. Predescu (2006, p.166).
intregul proces de invatare parcurge cinci etape, conform urmatoarei scheme:

» Experienta concreta: cand efectiv membrii grupului lucreaza pe marginea sugestiilor
oferite; poate fi un exercitiu practic, un studiu de caz sau joc pe rol;

» Observatia reflexiva/faza de analiza: cand membrii grupului de consiliere se gandesc la
ccea ce s-a intamplat, formuleazd unele reflectii asupra a ceea ce s-a petrecut in acel
exercitiu; se acorda feedback-ul pentru intregul grup asupra oricaror descoperiri sau alte
rezultate care au aparut;

» Conceptualizare/generalizare: cand membrii grupului de consiliere explica ceea ce s-a
intamplat in timpul activitatii, realizeaza conexiuni dintre tema de discutie si experiente
personale similare; se formuleaza concluzii generale cu privire la invatarea din experienta

respectiva;
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» Experimentarea activd/aplicarea: cand membrii grupului vor valorifica ceea ce au invatat
intr-un alt context; elaborarea cu intreg grupul a unui plan de actiune pentru testarea

acestor puncte in viitor.

Faza 1: Experienta
- cunostinte anterioare;
- experienta proprie;
- cdutare de informatii;

Faza 5: Aplicarea Faza 2: Comunicarea
- utilizarea conceptelor invitate in diferite -impartdsirea experientelor si a reactiilor;
contexte specifice; -impartasirea rezultelor obtinute;
Faza 4: Generalizarea Faza 3: Compararea
- formarea conceptelor; - analiza comparativa a rezultatelor obtinute;
- constientizarea raportarii acestora la lumea - identificarea silimaritatilor si a desosebirilor;

reald;

Etapele invatarii la nivel de grup

Elemente distinctive ale sesiunilor de consiliere de grup au in vedere centrarea pe proces,
aspect evidentiat si de autoarele capitolului Vademecum in consiliere (2013, p.163). Referitor
la alte elemente enumeram:

» este stabilitd o retea sociald prin care sunt dezvoltate, pentru fiecare individ in parte,
procesele si planurile de clarificare a situatiei existente;

» este incurajata individualizarea problemei,

> este creat un sentiment de comunitate unde clarificarea dorintelor, nevoilor si
optiunilor, ca si autorealizarea pozitiva, este raportata la dinamica grupului;

» obiectivele sunt de a crea un mediu si proces care sda creasca participantilor
capacitatea de a obtine informatii si aptitudini, de a dezvolta atitudini constructive;

» posibilitatea de a cunoaste alte persoane si sa le Intelegi sentimentele;

» posibilitatea de transpunere in practica a aptitudinilor de comunicare, feed-back,

rezolvarea de probleme;
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» posibilitatea de a impartasi informatii si de a sprijini ideile celorlalti;

» posibilitatea de a planifica munca, viitorul, de a lua decizii favorabile unei evolutii
pozitive;
Limitari referitoare la consilierea de grup:

» nu este potrivitd pentru orice client; pentru a putea functiona in conditii de grup, unii
clienti necesita ajutor individual;

» rolul consilierului in situatia de grup este mai difuz in raport cu cea individual,

» dinamica de grup poate distrage sau impiedica exprimarea anumitor preocupari ale
clientului;

» anumiti clienti pot intdmpina probleme in a dobandi incredere in membrii grupului, ceea
ce conduce la blocarea comunicarii;

» incélcarea principiului confidentialitatii poate pune in pericol clientul;

» clientul are probleme majore in sfera relatilor interpersonale, ajungdnd péana la
imposibilitatea de a comunica;

» clientul se apara de trairile si comportamentele sale;

» clientul este dependent, iar situatia de grup, prin distributivitatea sa, nu ii oferd mediul
propice.

Intre consilierea individuald si cea de grup regisim atat asemindri, cat si deosebiri.
Referitor la elementele comune constatim ca responsabilitdtile consilierului sunt relativ
aceleasi: clarificarea sentimentelor; reflectii aupra naturii sentimentelor; reformularea
continuturilor exprimate de client; acceptarea neconditionatd a clientului; restucturarea
atitudinala. Elementele specifice care diferentieazd consilierea de grup fatd cea individuala
sunt date de:

» mutarea de accent de pe atitudinea suportivd a consilierului pe dinamica relatiilor
interpersonale din interiorul grupului;

» situatia de grup pune accentul pe gradul de adecvare a relatiilor interpersonale;

» in cadrul grupului se fac cunoscute sisteme de valori si stiluri de viatd ce pot deveni
alternative fara a fi impuse din exterior;

» ofera consiliatului posibilitatea de a ajuta la randul sau membrii grupului.
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CAPITOLUL IV
METODE GENERALE DE LUCRU

IV.1. Metode generale
IV.1.1.Exercitiul

Metoda de inviatare, conform I. Cerghit (2001) bazatd pe efectuarea unor actiuni reale
(operatii i actiuni mentale, motrice) in vederea achizitionarii sau consolidarii unor cunostinte
si abilitati. Termenul de ,exercitiu” provine din limba latind (,exercitium”) si are
semnificatia de ,,practica”, ,,activitate”, ,,actiune” explica S. Cristea (1988). Exercitiul implica
automatizarea unor actiuni cu caracter exact Si repetitiv. Etapele organizarii si aplicarii
exercitiului descrise de C. Moise si Elena Seghedin (2009) sunt: familiarizarea participantilor
cu actiunea care urmeaza a fi interiorizatd si automatizatd; antrenarea operatiilor necesare
pentru realizarea actiunii propuse; integrarea operatiilor antrenate In structura actiunii;
sistematizarea actiunii in functie de scopul general si specific al activitdtii; integrarea
automatismului 1n activitatea de formare; perfectionarea actiunii automatizate in contexte
variate, In vederea asigurarii evolutiei sale in termeni de stabilitate si de flexibilitate.

Eficienta aplicarii exercitiului este conditionatd de urmatoarele elemente: atitudinea si
interesul consiliatilor pentru sarcina de lucru, intelegerea scopului pentru care se realizeaza
exercitiul, realizarea figelor de exercitii, varietatea exercitiilor, aplicarea progresiva in functie
de nivelul complexitatii.

In procesul de consiliere privind cariera, prin exercitiu se realizeazi consolidarea
deprinderilor, dezvoltarea, reactualizarea unor deprinderi/abilititi deja formate. In anumite

contexte educationale, exercitiul este utilizat pentru a genera noi modalitati de actiune, atunci
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cand este integrat in activitati care urmiresc rezolvarea unor situatii-problema. In acest caz,
participantul la consiliere va aplica exercitiul prin folosirea unor elemente specifice sarcinii
de invatare intr-un alt context semnificativ in plan personal, profesional, social. Exercitiile de
invatare utilizate in procesul consilierii reprezintd cea mai eficientd modalitate de dobandire
dirijatd a experientei personale de naturd preponderent educationald. Aceastd experientd
personald poate fi de naturd: cognitivd (informatii, modalitati de prelucrare a informatiilor,
gandire pozitiva, activa, creatoare); afectivd (noi modalititi de relationare afectiva, de
modelare a emotiilor si sentimentelor, cresterea gradului de constientizare a calitatilor si
defectelor proprii sau ale celorlalti; comportamentala (noi deprinderi de a reactiona in diferite
contexte, vestimentatie, organizarea modului de viatd, de studiu, de distractie, etc); volitiv-
caracteriala (invatarea unor noi modalitati de a lua decizii, de a se automotiva, de a-si forma
noi atitudini flexibile, deschise si responsabile). Dirijarea si orientarea subiectului educational
in relatia de consiliere consta 1n antrenarea acestuia in procesul de formulare a intrebarilor cu
privire la: ,,ce?” informatii 1i sunt utile; ,,cum?” poate obtine aceste informatii; ,,unde?”
gaseste aceste informatii; modalititi de selectie ale acestor informatii; tehnici de retinere ale
acestor informatii; formularea problemelor care il preocupa: definirea problemei,
identificarea cauzelor posibile, conturarea solutiilor probabile, proiectarea rezolvarii lor

(alternative, avantaje, dezavantaje) identificarea unor mecanisme comune de rezolvare a unor

probleme diferite (atitudini, gandire, afecte).

Tipuri de exercitii care pot fi utilizate: dinamizare; demarare a activitatii, intrare in
sarcind; pentru explorarea propriului univers; pentru stabilirea obiectivelor si a unui plan de
actiune.

Exercitiile de dinamizare
» sunt utilizate pentru cresterea nivelului de activare si deconectarea fatd de situatia-

problema;

» au caracter ludic si sunt adesea percepute ca momente distractive, relaxante,
deconectante;

» nu au legatura cu subiectul/tema sedintei de consiliere;

» se folosesc la inceputul unei activitati/sedinte, dar pot fi utilizate oricand consilierul
considerd cd nivelul de implicare a elevului in rezolvarea problemelor a scazut, a
intervenit plictiseala sau nerabdarea;

» creativitatea consilierului poate conduce la elaborarea de noi variante ale exercitiilor
cunoscute sau chiar de noi exercitii;

Exercitiile de demarare a activitatii, intrare in sarcind
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» 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 participantii sa
comunice $i sa inter-actioneze;

» sunt asemanatoare cu exercitiile de dinamizare, dar sunt orientate nu atat pe crearea unei
atmosfere relaxante, cét pe initierea discutiilor si stabilirea unor relatii informale (intre
consilier si client, intre participantii unui grup etc.);

Exercitiile pentru explorarea propriului univers:

» 1n functie de scopul si tematica unei sedinte de consiliere, pot fi de mai multe tipuri: de
autocunoastere, de comunicare, pentru dezvoltarea abilitatilor de relationare etc.;

» scopul este de a clarifica abilitatilor individului, cresterea stimei si increderii in sine,
abordarea unor modalitati de comunicare asertiva, achizitionarea unor modalititi de
rezolvare a conflictelor;

» sunt realizate in primele sedinte de consiliere, pentru clarificarea situatiei, din acel
moment, a elevului;

» este necesara utilizarea acestora doar atunci cand problema cu care a venit individul nu e
clar definita, cand acesta nu este constient de potentialul de care dispune si are o scazuta
incredere in sine;

Exercitiile pentru stabilirea obiectivelor si a unui plan de actiune in ceea ce priveste
cariera

» sunt utilizate spre finalul demersului de consiliere;

» 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, elevii care se adreseaza
consilierului doresc o solutionare rapida a problemei; uneori acest lucru este posibil prin
simpla oferire a unei informatii - insd de cele mai multe ori procesul trebuie sa se incheie
cu stabilirea clard a unui plan de actiune, concret si detaliat pe care individul sa il
urmareasca dupa ce va parasi cabinetul de consiliere; se considerd cd o sesiune de
consiliere gi-a atins obiectivele numai daca acest plan de actiune va fi dus la bun sfarsit de

catre client;

IV.1.2.Studiul de caz
Metoda de invatare utilizatd in cadrul activitatilor de consiliere care se bazeaza pe analiza

unui context real, care identificad anumite stari specifice activitatii dintr-un anumit domeniu
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de activitate care se pot transforma in teme de reflectie, ori determina participantii sa ia o
decizie. Metoda constd in analiza unor situatii din viata reald, mijlocindu-se astfel
confruntarea directa cu viata autentica considera I. Cerghit (2006, p.233).

Anumite situatii problematice sunt supuse atentiei individului, cautandu-se solutii pentru
iesirea din impas, explica S. Cristea (1998, p.425). Avantajul unei astfel de metode consta in
faptul ca solicitd capacitatea de analizd a variantelor alternative si gdsirea de modalitati
pentru depasirea obstacolelor fara implicatii personale din partea elevului, dar pregatindu-1 pe
acesta pentru eventuale situatii similare.

Selectia continuturilor pentru studiul de caz poate sa aiba in vedere urmétoarele situatii: un
eveniment care genereaza o problema semnificativa, derularea unei situatii intr-un anumit
interval de tip, situatia dificila a unei persoane, un moment dificil in plan profesional. Sursele
de identificare a continuturilor pentru studiile de caz pot fi: colectii de studii de caz, relatari
care prezintd evenimente sau probleme profesionale (confesiuni, lucrari autobiografice etc.),
analiza documentelor din arhive, interviuri cu specialisti din diferite domenii de activitate.
Valoarea aplicativa a metodei are in vedere: familiarizarea participantilor cu problematica
reald dintr-un domeniu dat, dezvoltarea unei atitudini responsabile fatd de cazul respectiv,
exersarea capacitatilor organizatorice, de conducere, de evaluare precizeaza autorii volumului
Ghidul trainerului (2005, p.137). Este o metoda activd de muncd individuald sau in grup.
Cele mai utilizate variante ale acestei metode considerd Neacsu (2001) sunt: metoda situatiei
(case-study): presupune prezentarea completa a cazului si informatiilor necesare solutiondrii
acestuia; studiul analitic al cazului (incidence): se descrie cazul in Intregime si se ofera o
parte a informatiilor pentru rezolvarea sa; atit cazul, cat si datele necesare solutionarii sunt
partiale, accentul punandu-se pe efortul personal al clientului de descoperire euristica a
solutiilor.

Studiul de caz are mai multe forme 1n functie de utilizarea intr-un anumit context. Poate fi
construit pe baza unui subiect, poate fi lansat in jurul unei situatii considerate sursa de
conflict, poate fi aplicat cu functie demonstrativa sau poate fi destinat familiarizarii cu situatii
si comportamente tipice unui anumit context dat, explica M. lonescu si V. Chis (1992, p.96).
O variantd poate fi si cand un studiu de caz descrie pe scurt o situatie unde existd o dilema.
Aceasta dilema constituie baza discutiei. Se poate discuta in grupuri mici ce strategie se poate
aborda. Aceastd modalitate de lucru se foloseste pentru: discutarea problemelor comune intr-
o situatie data, promovarea discutiilor de grup, rezolvarea problemelor si schimbul de opinii
in grup, dezvoltarea abilitatilor de rezolvare a diverselor probleme. Specialistul trebuie sa tina

seama de urmadtoarele aspecte: cazul selectat trebuie sa fie aproape de experienta
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participantilor; nu exista Intotdeauna o singura solutie corectd; problemele sunt de obicei
complexe si au mai multe fatete; orice comentariu al participantilor legat de caz este o
reflectie a propriilor puncte de vedere, valori, credinte. Consilierul poate porni in formularea
sarcinii de la situatii problematice reale, situatii problematice probabile (deductibile,
previzibile) si de la situatii problematice posibile (care se pot intui si presupune pe baza
rationamentului logic). Eficienta aplicarii studiului de caz, afirma Crenguta Oprea (2009,
p.229) este asigurata prin: formularea precisa a obiectivelor de urmarit; incurajarea exprimarii
libere a participantilor; surprinderea datelor esentiale ale cazului; elaborarea de solutii
multiple; rigurozitatea argumentdrii; utilizarea de criterii obiective in selectarea solutiei
optime.

Etapele de desfasurare a unui studiu de caz sunt: faza preliminara, de prezentare a situatiei;
faza Intai 1n care participantii isi exprimd punctele de vedere in raport cu tema (individual sau
in grup); faza a doua, de analizd a argumentelor bazate pe date concrete si de cautare a
solutiei (in grupe de 5-6 membri); faza a treia in care este aleasd solutia optima pentru
rezolvarea problemei, pe baza expunerii acestora de citre fiecare grup de lucru.

Valoarea metodei in contextul de consiliere este datd de: acumularea de cunostinte
specifice unui domeniu, dezvoltarea abilitatilor de rezolvare de probleme, dezvoltarea
abilitatilor de elaborare de decizii, promovarea studiului individual, dezvoltarea
competentelor de comunicare in cazul lucrului in grup (argumentare, toleranta, ajutor
reciproc), evaluarea cunostintelor asimilate. De exemplu in cazul procesului de consiliere o
manifestare comportamentald frecventd, cum ar fi intarzierea sistematicd la ore poate
constitui obiectul unui studiu de caz, dar nu si o simpla intarziere la ore care este doar un
incident. Acest aspect poate fi privit din perspectiva unui viitor comportament in plan
profesional. In procesul consilierii de exemplu identificarea unui subiect pentru un studiu de
caz presupune elaborarea raspunsurilor la urmatoarele intrebari: ce fapte am observat?; sunt
ele semnificative pentru persoana respectiva?; sunt repetabile?; cand se produc?. Descrierea
unui caz real sau modelarea unui caz ipotetic nu este suficientd. Aspectele strict tehnice in
utilizarea unei metode sunt importante, dar este necesar sa fie completate de un stil d elucru
corespunzator si o ,.filosofie de predare” considerd Simona Sava (2007, p.173). Aceasta
metoda are un caracter analitic, deoarece solicita stabilirea cauzelor posibile, a relatiilor in

care este implicat cazul respectiv.
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IV.1.3.Jocul de rol

Metoda de consiliere care permite simularea unor situatii de viatad reale/ipotetice in cadrul
unor activitati de grup, explica 1. Cerghit (2006, p.264). Utilizarea jocului de rol confera
activitatii de consiliere un transfer de energie si de motivatie functionald (dedusa din
trebuinte intrinseci), afirma Leslie Rae (2001). Jocul de rol vizeaza punerea "in scend" de
catre doud sau mai multe persoane a unor elemente referitoare la o anumitd temd a
programului de consiliere. Se bazeaza pe ideea cd se poate Invata nu numai din experienta
directd ci si din cea simulatd. Aceastd metoda dezvolta 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 §i strategiilor de actiune intr-o situatie datd. Simularea prin joc de rol
duce la cresterea gradului de adaptabilitate si la ameliorarea relatiilor dintre persoane,
dezvoltand in acelasi timp gandirea critica, capacitatea de exprimare §i pe cea empatica,
precizeaza Elena Danciu (2002).

Aceasta tehnica este utilizata pentru a: schimba o atitudine; oferi participantilor ocazia de
a ,,se pune in pielea altcuiva” (sd exploreze cum se pote simfi si actiona dacé este in situatia
altcuiva); permite participantilor sd constientizeze consecintele anumitor comportamente
asupra celorlalti; explora abordari alternative ale unor situatii reale; oferd un cadru sigur in
care participantii pot explora problemele pe care nu le pot aborda in viata de zi cu zi;
experimenteaza atitudini i valori diferite de cele personale.

Aspecte de care trebuie sa se tind seama: este spontan (nu trebuie urmat neaparat un
scenariu); specialistul trebuie sa aiba foarte bine stabilit scopul care se urmareste prin jocul de
rol; observatorii sunt instruiti sa adreseze intrebari personajelor si nu actorilor; ,,actorii” pot fi
captivati de rol (devin emotionati, se implicd personal, gandesc in stereotipuri) sau nu reusesc
sa intre in rol; este foarte importantd pregatirea si familiarizarea participantilor cu tehnica
jocului de rol pentru ca aceasta sa aiba impact; este important ca specialistul sa se asigure ca
persoana ,,a iesit din rol” si apoi discutia se poate concentra asupra problemelor din sceneta;

In prima etapa a aplicarii metodei, consilierul indica responsabilititile consiliatilor care se
implicd activ si le explicd motivul pentru care au fost numiti sd indeplineascd sarcina de
lucru. Acest proces se realizeaza in timpul pregatirii pentru rolurile asumate, fara ca ceilalti
membri ai grupului sd cunoascd aspectele particulare rolurilor interpretate. Totodata,
consilierul pregateste participantii sa inteleaga care le sunt rolurile si care este situatia pe care

o vor interpreta. Urmatoarea etapa are in vedere desemnarea observatorilor pentru jocul de rol
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- de obicei toti ceilalti membri ai grupului, In vederea implicarii lor in ceea ce se va intampla
si pentru a evita postura de participanti pasivi sau sentimentul cd nu sunt valorizati.
Observatorii nu iau parte la scenariu, dar asista la discutiile finale, ei fiind cei care furnizeaza
frecvent informatiile relevante. Pregatirea lor are in vedere intelegerea situatiei la care vor
asista, iar consilierul le poate pune la dispozitie unele sugestii referitoare la ceea ce trebuie sa
observe pe parcursul activitatii sau unele fige de lucru pe care sa le completeze. Indicatorii de
urmdrit au in vedere anumite comportamente ale "actorilor" care pot fi observate direct si
care sunt relevante pentru situatia ce urmeaza sa fie "jucata". Pregétirea celor doua tipuri de
participanti se realizeazd separat, astfel incat ei sd nu cunoascd recomadarile primite de
ceilalti. Dupa ce jocul propriu-zis este realizat, urmitoarea etapd incepe cu intervievarea
actorilor, care sunt intrebati cum s-au simtit in contextul creat de joc, cum au reactionat etc.
Observatorii intervin in acest moment, prezintd insemndrile pe care le-au realizat si discuta in
grup diferite aspecte consemnate. Consilierul conduce analiza inspre scopul temei abordate,
noteaza ideile evidentiate in analiza de grup a activitatii, formuleaza concluzii si sugestii de
actiune pentru tofi participantii care sa poata fi utilizate in diferite contexte de lucru in care
acestia se vor afla ulterior, atat in plan profesional cat si personal.

Obiectivele acestei metode vizeazd dezvoltarea capacititii de interrelationare,
constientizarea propriilor atitudini si comportamente in contexte diferite, exersarea capacitatii
empatice si a flexibilitdtii atitudinale, stimularea cresterii stimei de sine, evidentierea unor
optiuni variate de a rezolva diferite situatii dificile.

Printre avantajele jocului de rol se remarca incurajarea participdrii active a celui care
invata si concentrarea atentiei asupra aplicatiilor specifice conceptelor sau deprinderilor luate
in considerare; posibilitatea de redirectionare pe parcursul activitdtii §i manifestarea
comportamentului dorit concomitent cu practicarea lui; facilitarea schimbarilor de
comportament si de atitudine si structurarea relatiilor interpersonale; cultivarea spriritului
critic si a deprinderilor de prevenire si solutionare a conflictelor. Este o metoda in care
participantii adoptd pozitii diferite sub aspectul motivatiei, rolului pe care il Indeplinesc si
pregatirii educationale pe care o au. Acest lucru le permite familiarizarea lor cu alte

perspective asupra situatiei puse in discutie.

IV.1.4.Auto-caracterizarea
Reprezintd un act de auto-investigatie si auto-reflectie prin care elevul emite anumite
judecati de valoare despre propria personalitate. Metoda poate fi aplicatd in diferite etape

pentru surprinderea modificarilor survenite asupra imaginii de sine, asupra procesului de
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clarificare a valorilor sau altor aspecte ce {in de personalitatea individului. Avantajul consta
in faptul cd ofera accesul la informatii inaccesibile altor metode. Este asemdnatoare cu
autobiografia, deosebindu-le faptul cd prima este o autoinvestigatie transversald, o modalitate
de autopatrundere 1n realitatea personald. Irina Macsinga (2010, pp 42-47) explica ca este o
metoda indirectd de evaluare a persoanei, bazatd pe o grild de constructe (repertorii)
personale care faciliteazd intelegerea unui individ prin cunoasterea modului In care acesta
percepe lumea, respectiv a manierei de a lua decizii si a face alegeri. Pentru a sprijini
persoana sa obtind o schimbare in planul vietii personale, consilierul are nevoie sa inteleaga
modul in care acesta 1si construieste propria imagine despre viata.

O alta abordare pe care se fundamenteaza autocaracterizarea ca metoda de autoexplorare
este Teoria Perceptiei Sinelui — Self-Perception Theory. Aceasta se referd la cunoasterea de
sine care rezultd in urma observarii propriului comportament, fara a trdi vreo stare de
disonantd cognitiva. Perceptia sinelui se exprima prin autoevaluare obiectivd in anumite
situatii bine precizate, aspect prezentat de By Klein si Helen Altman (1995). Se considera ca
aceasta autoevaluare este similard unei autocaracterizari.

Rodica Psait (1978, p.93) prezinta autocaracterizarea ca pe o metodd de cunoastere care
solicitd colaborarea persoanei pentru obtinerea de informatii. Specificul metodei consta in
faptul ca se aduc informatii despre individualitatea psihca, incercand o decriptare a formulei
personale. Caracteristicile autocaracterizarii sunt date de urmatoarele aspecte:

» caracter apreciativ: subiectul face judecati de valoare in relatarea sa despre propriile
continuturi psihice, acordand calificative propriilor capacitati;

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

» autoinvestigatie transversala: subiectul prezintd informatiile detaliate despre propria
personalitate;

R. Gibson §i Marianne Mitchell (1981) o prezintd drept o metoda care implica participarea
clientului si asigurd consilierului informatii cu privire la imaginea de sine si o includ in
categoria tehnicilor nestandardizate de evaluare, supusa subiectivitatii si interpretarii
informatiilor. Poate fi considerata ca fiind o metoda narativa prin intermediul careia individul
isi descrie evenimentele de viata intr-o structurd unica si creeaza teme care dau semnificatie
acestei structuri.

Se recomanda a fi folosita n primele sedinte ale demersului de consiliere, insa poate fi
folositd si ulterior in alte etape ale consilierii, astfel obtindndu-se un raport al evolutiei

clientului pe parcursul implicarii sale in procesul de consiliere. Fiind o metoda ce presupune
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0 anumita capacitate de analiza, este mai potrivitd adolescentilor. Aceastd metoda se bazeaza
pe autocunoastere si presupune, implicit capacitate de analizd, o bund imagine de sine,
realism, interiorizarea si utilizarea corectd pentru sine a criteriilor de evaluare,
responsabilitate precizeaza M. Jigau (2001). In utilizare trebuie respectate citeva conditii:
stabilirea unei relatii de incredere intre consilier si consiliat; asigurarea clientului ca
informatiile oferite vor fi utilizate corect; crearea unei atmosfere securizante, de incredere si
acceptare, care sa favorizeze autodezvaluirea; disponibilitatea de autoanalizad a consiliatului;
consilierul sa fie capabil sa stabileasca o ierarhie intre date si sd distingd intre informatia

nesemnificativa si cea relevanta.

IV.1.5.Analiza datelor biografice

Metoda consta in colectarea intr-un interval de timp a datelor de interes despre individul
care solicita asistentd in domeniul consilierii carierei. Prin discutii cu familia elevului,
consilierul va avea acces la informatii care permit cunoasterea evolutiei si explicarea unor
fenomene care nu puteau fi descifrate prin analizd transversala. ,,Biografia” conform Stela
Teodorescu si T. Pruna (1986, p.295) ,, poate s pund in lumind specificul unei persoane,
orientarile sale, sensurile particulare pe care le capatd diverse moment ale existentei sale”.
Autorul I. Holban (1978, p.249) considera ,,ca a cunoaste persoana prin analiza istoriei sale
inseamnad a o privi in interrelatia sa cu factorii exteriori si a aprecia fondul de caracterisitici
(psihologice, morale sau cultural) ca fiind o expresie a conditiilor de mediu in care s-a
dezvoltat si a atitudinilor sale fatd de aceste conditii”. Din aceastd perspectiva considerdm ca

utilizarea acestei metode necesitd experientd din partea consilierului.

IV.1.6.Autoevaluarea

Consta 1n procesul de reflectie asupra comportamentelor proprii si a rezultatelor obtinute
cu scopul monitorizarii progresului in atingerea unui obiectiv stabilit sau ca suport al
procesului de autocunoastere. V. Pavelcu (1972, p.245) precizeaza ca ,autoobservatia
reflexiva este mediata si are doud orientari bine distincte si in aparentd opuse: fixarea asupra
subiectivului, interiorului si detasarea de sine, de subiectiv’. Este o metodd de
autocunoastere, care determina elevii sd reflecteze asupra propriilor comportamente,
identificand astfel caracteristici personale, dupa cum prezinta T. Suteu (1978, p.85).

In cazul autoevaluirii se pot utiliza: chestionare, reflectarea asupra produselor proprii,
exercitii de autocunoastere etc. Rezultatele autoevaluarii se discutd in grup doar in masura in
care elevul are nevoie de suportul colegilor sau daci el este de acord sa impartiseasca si

altora reflectiile sale.
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IV.1.7.Conversatia

Etimologia este relevantd pentru specificul acestei metode: termenii latinesti ”con”(cu) si
“versus” (Intoarcere) sugereaza ideea cercetarii analitice a unei probleme prin intoarcerea
permanentd la obiect si la cunostintele noastre asupra obiectului; grecescul “evriskein” (a
afla, a gasi, a descoperi) sugereaza ca dialogul trebuie si-1 conduca pe elev la “descoperirea”
a ceva nou pentru el. Este denumitd si “metodad socraticd”, deoarece se considerd ca la
originea acestei metode se afla “maieutica” socraticd, adica acea “artd” prin care adevarul
este scos la lumind cu ajutorul intrebarilor bine formulate. Utilizarea metodei stimuleaza
comunicarea eficienta dintre consilier si elev, prin angajarea intr-o activitate comuna de
descoperire, valorificind experienta de cunoastere anterioara si facand apel la gandirea
critica. Prin metoda conversatiei euristice, consilierul determina elevul/elevii sa depuna efort
personal in analiza unei probleme pentru géasirea unor noi adevaruri pe baza experientelor
deja acumulate. Din punctul de vedere al consilierului, cel mai important moment il
constituie elaborarea intrebdrilor care vor canaliza si directiona efortul elevului spre gasirea
unor raspunsuri si solutii corecte. Tocmai din acest motiv 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 modalitatile de
intarire pozitiva sau negativa a raspunsurilor.

In procesul de consiliere se considerd ci fiecare raspuns pe care elevul il oferd contine o
modalitate proprie de explorare a realitdtii si, ca atare nu poate fi evaluat ca fiind
corect/gresit. Este mai potrivit s se vorbeasca despre modalitatile de analiza a raspunsurilor.
Se utilizeaza intrebari care determind participantii sa realizeze analize §i sinteze, interpretari,
aprecieri critice, sd devind activi. Aplicarea eficientd a acestei metode presupune: utilizarea
limitata a intrebarilor care fac apel la memorie; respectarea potentialului de reflectie si a
experientei fiecdruia; construirea de situatii generatoare de intrebari din partea subiectilor,
care sa vind In intdmpinarea expectantelor acestora; acordarea unui interval de timp necesar
formuldrii raspunsurilor. Daca prin observatie constataim faptele (gesturi, privire, mimica,
limbaj) prin convorbire confruntdim aceste fapte cu relatarile personale ale clientului, ale
subiectului educational, identificdim motive, aspiratii, trairi afective, interese.

T. Suteu (1978, p.112) si Ana Gugiuman (1978, p.98) prezintd metoda sub denumirea de
»convorbire”. Dintre toate tipurile de convorbire discutia libera, interviul semistructurat ca si
reflectarea sunt cele mai adecvate variante pentru activitatea de consiliere, deoarece pot fi

adaptate la specificul acesteia. Desi nu impune o schema fixa de desfasurare, convorbirea
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pentru a fi eficientd trebuie sa indeplineascd anumite conditii generale, dar si unele specifice
procesului de consiliere. Conditiile generale de eficienta se refera la: asigurarea unui climat
de deschidere, incredere si empatie; notarea raspunsurilor semnificative imediat dupa
incheierea sedintei de consiliere. Dintre conditiile specifice amintim: tipul de intrebari
folosite: inchise, deschise, justificative, ipotetice, deschise. S-a constatat ca cele mai eficiente
intrebari sunt cele deschise, in care clientul poate sa completeze ,,spatiile libere”, cu propriile
sale probleme (mecanismul proiectiei) si solutii (caracterul euristic). Intrebirile inchise sunt
acele intrebari care conduc de cele mai multe ori la raspunsuri prin da sau nu. Intrebarile
justificative (de ce?) sunt intrebari riscante in consiliere deoarece au o conotatic de
culpabilizare care este negativa si contraproductiva. In loc de a folosi interogatia ,,de ce?” se
recomanda folosirea intrebarilor deschise de tipul: “Ai putea sd-mi descrii situatia X? “Ce s-
a Intamplat”? Aceastd intrebare de ce? conduce la o analizd care nu este de competenta
consilierii, trimite subiectul 1n trecut in loc sd-1 orienteze spre prezent si genereaza de cele
mai multe ori atitudini defensive. Intrebarile ipotetice sunt utile pentru constientizarea
consecintelor pozitive sau negative ale unor actiuni si pentru propulsarea subiectului
educational in prezent si mai ales in viitor. De exemplu: “Cum ai vrea sa fii peste 4 ani”?
Aceste intrebari asigura subiectului o stare de confort psihic prin abordarea indirectd a unor
probleme dificile, focalizand consilierea pe solutia acestora. Intrebirile deschise sunt cele mai
adecvate primelor etape ale consilierii atat din punctul de vedere al consilierului cat si al
elevului. Consilierul deschide spatiul de comunicare, transmite interlocutorului sdu interesul
pentru toate manifestdrile sale. Subiectul este stimulat sd-si exprime sentimentele, atitudinile,
valorile cu privire la problema abordati. intrebarile deschise faciliteazd comunicarea si pot fi
formulate astfel: “Ai putea sd-mi spui mai multe despre....... ”? “Poti sa descrii situatia X”’?

Recomandari privind utilizarea intrebarilor in procesul de consiliere: frecvent intrebari
deschise; inchise atunci cand consilierul are nevoie de o precizare, de o lamurire pe care nu o
poate obtine altfel; intrebdrile inchise sa fie formulate astfel incat sa nu culpabilizeze;
intrebarile ce sunt orientate catre fapte; intrebarile cine sunt orientate catre persoane;
intrebarile ,,4r putea..”, ,,Poate” oferd cea mai mare flexibilitate de raspuns; intrebarile de
ce? provoaca adesea sentimente defensive;

Conversatia in procesul consilierii este euristicd dacd: consilierul isi propune in mod
explicit sd ,,descopere” impreund cu elevul ,problema” care face subiectul consilierii;
consilierul orienteazd, ghideaza, sustine elevul iIn procesul consilierii; strategia consilierii
individualizata este elaboratd pentru subiectul respectiv, situatia respectiva si problema

respectivd; solutia adaptata este originala, acceptata si triita personal de elev.
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IV.1.8.Dezbaterea in grupuri/perechi

Dezbaterea este o forma complexa si eficientd de conversatie, care se caracterizeaza prin:
anuntarea temei de dezbatere de cétre coordonatorul dezbaterii; organizarea grupului sau a
perechilor de dezbatere; desfasurarea propriu-zisa sau schimbul de pareri intre membrii
grupului; stabilirea concluziilor. Aceastd metodad constd in prezentarea argumentelor pro si
contra unei idei. Metoda este utilizatd Indeosebi in cazul consilierii de grup si poate fi
inteleasa ca o discutare pe larg a unei probleme controversate, urmarindu-se influentarea
atitudinilor si convingerilor participantilor. Se poate folosi si in cadrul discutiilor cu intreaga
clasa pe o tema specifica. Elevii pot fi impartiti in doud grupe sau pot sd lucreze in perechi
pentru a prezenta i a argumenta pozitiile lor diferite fatd de o anumita problema.

Conditii necesare pentru derularea dezbaterii sa fie eficienta: parerile enuntate sa fie
insotite de argumente; atunci cand unul dintre membrii grupului 1si expune punctul de vedere
ceilalti asculta in mod activ; formularea unor concluzii clare si semnificative. Consilierul va
exercita rolul de moderator si va interveni cand unii membri acapareaza discutia, au tendinta
de a-si impune parerea sau de a se retrage din discutie, a fi pasivi, a se izola. In acelasi timp
consilierul poate directiona discutia spre tema initiald (in caz de divagatii) si va avea in
vedere faptul ca toti participantii sa-si expuna punctul de vedere.

Metoda presupune o pregatire prealabild a consilierului (cunoasterea grupului, tehnicilor
de moderare, familiarizarea cu diferitele aspecte ale situatiei-controversa pusa in discutie) si a
spatiului 1n care se va desfasura discutia.

Avantajele metodei constau in intensificarea inter-comunicdrii si a relatiilor din cadrul
grupului, dezvoltarea spontaneitatii, a spiritului asertiv §i participarii / implicarii active.

Variante ale metodei: discutia-dialog; discutia de grup, dezbaterea de tip ,,masa rotunda”;
brainstorming-ul (asaltul de idei), discutia dirijata; discutia libera. Dintre alte clasificari ale
metodei, I. Strichinaru (1986, p.51) propune dezbaterea de orientare si atitudine pe calea
schimbului de opinii, date si cunostinte care ,,urmareste exprimarea si precizarea pozitiei intr-

o anumita problema de interes cultural-filosofic, social sau professional”.

IV.1.9.Interviul

Interviul reprezintd una dintre cele mai utilizate metode. Aceastd metodd permite
culegerea datelor initiale despre individ, conturarea situatiei problematice pentru care
individul solicitd asistentd si pe baza carora se vor planifica sesiunile de consiliere si
obiectivele corespunzatoare. Este o metoda care constd intr-o listd de intrebari formulate

pentru a obtine informatii cu privire la atitudinile, cunostintele si opiniile unei persoane fata
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de anumite probleme, dupa cum sustine R. Atkinson (2006). Valoarea metodei este data de
faptul ca prin intrebarile utilizate consilierul poate conduce dicutia In directii diferite care ,,se
vor finalize cu imagini diferite asupra situatiei clientului $i cu obiective si solutii diferite”
explica I. Dafinoiu (2013, p.87).

Exista diferite clasificari a tipurilor de interviuri utilizate in activitatea curenta: interviul
structurat (unde toate intrebarile care vor fi adresate de intervievator sunt dinainte stabilite;
interviul semi-structurat (unde intervievatorul poate adresa si alte intrebari decat cele
stabilite); interviul nestructurat (unde intervievatorul are o lista de probleme pe care le va
aborda 1n conversatie, fard a avea intrebari clar stabilite de la inceput).

Interviul poate fi directiv (tot ceea ce urmeaza sa se intdmple 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).

Interviul este influentat de mai multe curente teoretice: curentul diagnostic-prescriptie,
curentul centrat pe persoand, curentul dezvoltarii vocationale, curentul consilierii, abordarea
paradoxald, perspectiva sistemica si interviul de relatare a vietii.

Curentul diagnostic-prescriptie: se bazeaza pe o conceptie cognitivista si rationald a
demersului de orientare, se sprijind pe teoria corelarii dintre individ si profesiune si utilizeaza
notiunile de aptitudini, trasaturi si factori. Interviul urmareste obtinerea unui numar maxim de
informatii pentru a obtine identificarea unei solutii.

Curentul centrat pe persoand: sunt non-directive si urmaresc, in mod special, dezvoltarea
atitudinii de comunicare (congruenta, empatia, acceptarea neconditionatd) utilizand diferite
tehnici de ascultare, de reformulare si de interventie. Finalitatea este de a-1 face pe partener sa
se Inteleaga pe sine si sa-si utilizeze propriile resurse.

Curentul dezvoltarii vocationale: corespunde mai multor practici iIn domeniul orientarii
care sunt, in general, structurate. De exemplu, unele dintre acestea sunt semi-directive si
urmaresc restituirea rezultatelor la teste/chestionare, completarea unei fise de bilant sau
utilizeaza liste de meserii.

Curentul consilierii: implicd o colaborare intre consilier si cel consiliat si se desfasoara
intr-o perspectiva de schimbare

Abordarea paradoxala: are in vedere explorarea concreta si riguroasd a unei situatii n
care cele doua persoane sunt implicate social si afectiv. Este o tehnica de investigatie, care se
caracterizeaza prin faptul ca subiectul este, in acelasi timp, cel care cere, produce §i caruia i

este destinata cunoasterea realizata in cadrul acestei comunicari.
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Perspectiva sistemica: oferd un cadru de observare a orientdrii in mijlocul familiei.
Orientarea constituie expresia unei faze de tranzitie de la adolescentd spre varsta adulta si
presupune o redefinire a rolurilor in cadrul familiei. Consilierul isi indreaptd atentia mai mult
catre relatii, decat catre continut.

Interviurile de relatare a vietii: relatarea autobiografiilor. Proiectele de viitor de care se
intereseazd consilierii de orientare se Inscriu in mod cét se poate de firesc intr-o istorie
sociala si familiala. Ca mijloc de dobéandire a unei identitati sociale si familiale, o astfel de
analiza permite aprofundarea identitatii personale. Ea poate facilita o mobilizare a persoanei
catre obiective noi de formare si insertie.

Interviul de informare: considerat atdit moment de initiere a schimbului de informatii intre

consilier si client, cat si o metoda de evaluare.

IV.1.10.Brainstorming-ul

Metoda de stimulare a creativitatii care poate fi utilizata in activitatea de consiliere atunci
cand se urmareste dezvoltarea abilitatii clientului de a identifica noi alternative de actiune.
Termenul este preluat din limba engleza (brain - creier, storming - furtuna, asalt) si inseamna
»inteligentd in asalt” sau ,,asaltul ideilor”. Metoda a fost initiatd de psihologul american A.F.
Osborn, profesor la Universitatea din Buffalo, ea fiind dezvoltatd in lucrarea ,,Aplied
imagination” (Imaginatie aplicatd). Metoda are drept caracteristicd separarea procesului de
producere a ideilor de procesul de valorizare a acestora (care are loc ulterior), de aici si
denumirea de metoda a evaluarii intarziate, deoarece pe moment se retine orice idee, conform
J.G. Rawlinson (1998, p.87). Consilierul are responsabilitdti legate de lansarea problemei
supusa discutiei in vederea activizarii tuturor membrilor grupului, stimularii participantilor in
vederea emiterii cdt mai multor idei, consemnarii tuturor sugestiilor emise, neutralizarii
blocajului gandirii. In ultima perioada, au inceput si se afirme variante noi ale acestei metode
adaptate activitatilor de educatie pentru carierd, cum ar fi brainstorming-ul personal si
brainstorming-ul cu atribuiri de roluri, dupa cum precizeaza autorii Gabriela Lemeni si
M.Miclea (2008, p.15). Prima varianta adapteaza la nivel individual regulile brainstorming-
ului de grup, valorificdnd avantajele asociatiilor libere in contextul rezolvarii problemelor
personale. Brainstorming-ul cu atribuiri de roluri: se distribuie roluri diferite elevilor pentru
a produce idei din mai multe perspective.

Conditiile esentiale ale acestei metode pot fi cu succes adaptate procesului de consiliere.
Grupul brainstorming este alcatuit din 3-12 membri, avand o structurd optima intre 5 si 8

membri. Principiul brainstormingului este ,,amanarea criticii” care este inhibitoare, blocand
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procesul de elaborare a ideilor si solutiilor. in mod concret se di o tema de analizi, care poate
fi constituitd de preocuparilor privind aniticiparea viitorului mod de viata, personal si
professional. In acest timp membrii grupului reflecteaza asupra acestei probleme. Se porneste
de la doua principii fundamentale: orice persoana este capabild sa produca solutii; cantitatea
de informatii va duce la conturarea unor posibile scenario de viata. Intalnirea propriu-zisi se
desfasoara intr-un spatiu placut si intr-un climat permisiv. Membrii grupului se cunosc intre
ei, se simpatizeaza si se apreciaza reciproc. In timpul sedintei de brainstorming care dureaza
45'-1 h fiecare membru al grupului poate spune tot ceea ce considera potrivit in raport cu
tema de discutie. De asemenea fiecare membru al grupului poate prelua o idee de la colegi si
sa o dezvolte dintr-o altd perspectiva. Scopul sedintei brainstorming este cantitativ, de a
elabora cat mai multe solutii. De asemenea specific procesului de consiliere este si catharsis-
ul sau eliberarea de starea conflictuald negativa pe care o implica problema respectiva. In
functie de marimea grupului, se alege un observator care va inregistra ideile si pe cei care le-

au elaborat.

IV.1.11.Acvariul

Denumirea tehnicii este sugeratd de modul in care participantii sunt grupati in spatiul
de lucru. Acestia sunt impartiti in doua echipe, aranjate sub forma a doud cercuri concentrice.
Cei din cercul interior vor analiza subiectul pus in discutie, iar cei din cercul exterior vor fi
observatori. Faptul ca observatorii din cercul exterior pot auzi discutiile si pot vizualiza ce se
intdmpla in cercul interior, sugereaza denumirea metaforica de acvariu, deoarece putem privi
induntru §i putem auzi ce se Intdmplad (ca atunci cdnd privim ca fac pestii intr-un acvariu
real).Tehnica are ca fundament facilitarea dicutiilor intre membrii grupului de participanti la
activitatea de formare, dezvoltarea capacitatii de a construi argumente si contrargumente pe
marginea unui subiect controversat supus analizei. Se urmareste crearea unui context in care
acestia pot sa exerseze deprinderea de a observa, cu scopul de a contribui la dezvoltarea
spiritului critic. Participantii la activitatea de grup vor avea de indeplinit, alternativ, doua
roluri: cel de persoane active care se implicd 1n dezbatere si cel de observatori ai
interactiunilor care au loc in timpul discutiilor. Consilierul trebuie sd identifice cu atentie
subiectul pus in discutie. Este necesara organizarea spatiului de lucru prin aranjarea scaunelor
din incapere sub forma a doud cercuri concentrice, stabilirea unor reguli privind derularea
discutiilor, formulare pentru inregistrarea observatiilor efectuate de catre membrii grupului,
din cercul exterior, care au rolul de observatori. Acestia vor fi instruiti asupra aspectelor

relevante de urmadrit referitoare la: relatiile dintre cei care dezbat problema pusa in discutie;
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modul de abordare a problemei; contributia fiecaruia la analiza problemei; atitudinea celor

care discutd; modul de a ajunge la un consens asupra rezultatului final; microclimatul in

cadrul subgrupului.

Etapele derularii metodei sunt:

v’ impdrtirea participantilor in doud grupuri care vor fi asezate sub forma a doud cercuri
concentrice;

anuntarea temei discutiei;

v' invitarea grupului din interior s discute;

v' invitarea grupului din exterior sd observe interactiunile care au loc intre membrii grupului
din interior;

v' grupul exterior prezintd grupului interior observatiile in legatura cu ceea ce s-a petrecut in
timpul discutiilor;

v' schimbarea locurilor intre participanti, cei din cercul exterior vor trece in cercul interior si
invers;

V" toti membrii grupului formeaza un singur cerc de discutii cu scopul de a concluziona.

Timpul alocat pentru discutii in cadrul cercului interior este de 8-10 minute. Rolul

consilierului poate fi foarte variat: observator, participant, consultant, suporter, arbitru etc.

Totodatd, consilierul acordd feed-back participantilor. Promovarea discutiilor in grupe,

desfasurate alternativ, reprezintd o modalitate de a responsabiliza si implica activ toti

participantii la procesul de formare. In paralel se realizeazi un transfer de experiente concrete

intre participanti datoritd faptului ca acestia au posibilitatea de a comunica din diferite

ipostaze: participanti activi, caind se afla in cercul interior sau de pe o pozitie neutra, cind

exerseaza rolul de observator.

IV.1.12.Frisco

Denumirea tehnicii vine de la numele unui grup de cercetare creativa ,,Four boys of
Frisco’” (cei patru baieti din San Francisco). Este o modalitate de lucru care impune
implicarea tuturor membrilor grupului de participanti/consiliati. Se bazeaza pe interactiunea
dintre acestia si are ca finalitate dezvoltarea abilitdtilor de a analiza o situatie prezentatd din
mai multe puncte de vedere si de a identifica o strategie de interventie sau chiar mai multe
variante de interventie. Urmareste identificarea de solutii inovative atunci cand vechile
strategii de rezolvare nu mai au eficientd. Consiliatii sunt invatati sa abordeze analiza unei
situatii din multiple perspective 1nainte de a lua o decizie finald. Autorii recomanda patru

modalitati de analizd diferite: o pozitie conservatoare, o pozitie exuberantd, o pozitie
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pesimista si o pozitie optimista. Pozifia conservatoare pune accent pe ceea ce se cunoaste
deja, pe actiuni si comportamente aplicate si recunoscute. Pozitia exuberantd este axatda pe
entuziasm si dorinta de a incerca si alte modalitati de lucru, creative, inovative cu scopul de a
avea mai multe alternative de a actiona intr-un anumit context. Pozifia pesimista este axata pe
identificarea si analiza efectelor dezavantajelor posibile care pot fi generate de strategiile de
lucru noi in detrimetrul avantajelor. Pozitia optimistd este axatd pe identificarea
oportunitatilor oferite de noile strategii de interventie pentru situatia datd si maximizarea
efectelor acestora. Astfel consiliatii vor aborda situatia supusd analizei de pe o anumita
pozitie, in functie de indicatiile primite. Ei vor trebui sd gandeasca si sd se comporte ca o
persoana care prezintd niste trasaturi de personalitate specifice unor indivizi caracterizati
drept conservatori, exuberanti, pesimisti, optimisti. Consilieurul trebuie sa identifice o situatie
cat mai apropiata de contextul real sau chiar una reald pentru a putea fi discutata in grup, sa
faciliteze derularea discutiilor la nivelul grupului, sa creeze o atmosfera stimulativa de lucru,
sa valorizeze implicarea consiliatilor in rezolvarea sarcinii primite si sd creeze un context de
lucru favorabil deschiderii spre comunicare, motivant astfel incat participantii sd dea frau
liber imaginatiei si sa intre in pielea personajului pe care il reprezintd. Etapele de aplicare a
tehnicii Frisco sunt:
v' identificarea situatiei care va fi supusa analizei;
v’ organizarea grupului de participanti (distribuirea rolurilor, care pot realizate individual
sau in echipa);
v' dezbaterea colectiva cand fiecare se comporta si isi sustine punctul de vedere in acord cu
pozitia pe care trebuia sa o adopte;
v’ sistematizarea ideilor emise si formularea concluziilor.
Analizata 1n acest mod de lucru, situatia prezentatd va fi abordata de la Inceput din mai multe
puncte de vedere, ideile emise vor fi mai numeroase si mai bine sistematizate. Avantajele
aplicarii tehnicii in contextul activitatii de consiliere au in vedere facilitarea interactiunii in
cadrul grupului, dezvoltarea gandirii critice, formarea obignuitei de a analiza o situatie din
mai multe perspective, dezvoltarea capacitatii de a lua decizii, dezvoltarea abilitatii de a
formula argumente si contraargumente, dezvoltarea abilitatilor de ascultare activa, acceptarea

unor puncte de vedere diferite etc.
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IV.2. Proceduri de lucru utilizate in cadrul programelor de dezvoltare personala

IV.2.1. Proceduri de achizitie a comportamentelor

Scopul lor este de a oferi informatii clientului despre comportamentele de achizitionat:

>

prezentarea consemnelor: clientului 1i sunt prezentate informatii privitoare la principiile
de bazad ale comportamentelor de achizitionat. Prezentarea se poate face sub forma de
curs, lecturd, explicatii, film, etc.

modelare (invatare prin imitarea unui model): clientul observd un comportament si il

invata, achizitionand imagini si reprezentari verbale sau cognitive.

IV.2.2. Proceduri de repetare a comportamentelor

Scopul lor este ca subiectul sa se acomodeze cu noile comportamente si sa le reproduca:

>

Jjocul de rol real: clientul isi joacd propriul rol, utilizdind informatiile date si repetdnd
scena de mai multe ori;

jocul de rol inversat: clientul joaca $i rolul interlocutorului, ceea ce 1i permite analiza
pozitiei celuilalt;

Jjocul de rol imaginar: clientul is1 imagineaza cd joacd un rol, pornind de la informatiile
pe care le-a primit;

repetarea reald: consilierul ii solicitd clientului sd facd in realitate un exercitiu de

expunere la 0 anumita situatie care implica folosirea comportamentului invatat.

IV.2.3. Proceduri de modelare a comportamentului

Scopul lor este de a perfectiona comportamentele nou invatate

>

informarea sau feed-back-ul: consta in faptul oferirea de catre consilier a unei informatii
clare, specifice si descriptive despre comportamentul observat la client. Informatia
lamureste clientul asupra efectului pe care comportamentul lui il are asupra persoanei cu
care interactioneaza. Feed-back-ul poate fi pozitiv sau negativ. Clientul isi oferd si el un
feed-back, descriind comportamentul propriu, fara a emite judecati de valoare, invatand
sd se autoobserve. De asemenea, feed-back-ul poate fi oferit de alte persoane din anturajul
clientului dispuse sa faca acest lucru;

intarirea: este folosita in forma aprobarilor sau a felicitarilor, oferite de consilier atunci
cand clientul isi amelioreaza comportamentul, sau sub forma autoincurajarilor;

., sufleurul”: consilierul faciliteaza dezvoltarea comportamentului clientului, conducandu-
1 cu ajutorul sugestiilor emise cu voce scazutd, ajutandu-l1 sd-si optimizeze

comprotamentul;

061



> supervizorul: consilierul intervine direct la nivelul comportamentelor nonverbale ale

clientului si le modifica pentru a se obtine un rezultat mai bun.

1V.2.4. Proceduri de mentinere si generalizare a raspunsului
Scopul lor este de a fixa si consolida comportamentele nou achizitionate:
> restructurarea cognitiva: uneori clientii au convingeri irafionale centrate pe ceea ce cred
altii despre ei. Consilierul ajutd clientul sa distingd gandurile automate negative si sd le
modifice apoi potrivit realitatii. Clientii vor experimenta modificarea starilor neplacute,
pe masura modificarii modului lor de a gandi;
> tehnica rezolvarii problemelor: procedura rezolvarii problemelor il ajutd pe client sa
devind propriul indrumator, s mentind si chiar sd generalizeze comportamentele
achizitionate;
> trasarea unor sarcini: orice interventie comportamentald presupune trasarea unor sarcini,
care sunt exercitii de rezolvat acasi, intre doud sedinte. Sarcinile trasate sunt foarte
importante si nu trebuie neglijate.Exista mai multe tipuri de sarcini:
v’ observarea anumitor comportamente, a gandurilor si comportamentelor care le
insotesc si a consecintelor materiale si relationale;

v’ analizarea pozitiei celuilalt in diferite situatii;

\

modificarea gandurilor si emotiilor intr-o situatie data;
v" jocuri de rol, insotite de observarea consecintelor concrete si relationale, ca si
a emotiilor si gandurilor.
> tehnici specifice de interventie: de exemplu, dacd clientul manifestd stiri de anxietate se
poate recurge la tehnici specifice de tratament al acesteia (tehnici de respiratie, tehnici de
relaxare - Schultz, Jacobson, manevra Valsava - de actiune asupra sistemului nervos
vegetativ, desensibilizarea sistematica Wolpe, etc.) in functie de competentele pe care le

detine consilierul.

1V.2.5. Metoda intrebarilor potrivite

Pentru a utiliza metoda intrebarilor, este necesara o coala de hartie si un pix cu care iti
place sa scrii. Mai jos se regéaseste o listd cu 50 de intrebari ale caror raspunsuri pot ajuta o
persoand sa-si clarifice unele aspecte ale vietii personale. Nu e nevoie sa existe un raspuns la
fiecare, dar este nevoie sa fie parcurse toate $i sd se observe la care dintre ele raspunsul este
formulat imediat.

Pasul I:
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1. Ce domeniu al vietii tale are nevoie de imbunatatire?

2. Care este primul lucru pe care 1-ai schimba in acel domeniu?

3. Ce accepti in momentul de fata?

4. Ce vrei mai mult decat ai deja?

5. Ce vrei mai putin decat ceea ce ai?

6. Care sunt 3 obiceiuri pe care le ai si care nu te ajuta?

7. Cum ai putea sa masori ceea ce iti doresti?

8. Ce ai cagstiga daca ai obtine ceea ce ti-ai propus?

9. Ce ai face chiar acum daca ai sti ca n-ai cum sa dai gres?

10. Ce iubesti? De fapt care este lucrul pe care ti-] doresti cel mai mult in viata asta?

13. Vrei asta pentru tine sau pentru a evita altceva?

14. Care crezi ca este momentul potrivit pentru a-ti asuma responsabilitatea n acest sens?

15. Ce motive ai sd amani?

16. Ai mai rezolvat probleme de genul asta?

17. De cand te gandesti la asta?

18. Care este primul pas pe care il poti face?

19. Ce-ti spune intuitia despre asta?

20. Unde poti cauta informatii care sa te ajute in acest prim pas?

21. Cu cine crezi ca poti vorbi care sa iti dea noi idei?

22. Cine face deja ceea ce vrei tu si cum poti ajunge mai aproape de acea persoana?

23. Care sunt 3 lucruri pe care le poti face sdptaimana asta pentru a incepe schimbarea?

24. Cat te entuziasmeaza aceste 3 lucruri pe o scara de la 1 la 10?

25. Ce-ai putea face sa cresti acest scor? (cum ai putea stabili pasi mai siguri si depdsi
frica) .

26. Daci nu ti-ar fi fricd ce ai face?

27. Ce anume ar putea avea loc dacd n-ai face nimic pentru a schimba lucrurile de acum?

28. Ce poti sa inveti din ceea ce se intdmpla acum?

29. Folosesti asta ca sd cresti sau ca sa te victimizezi?

30. Ce e bine acum 1n viata ta?

31. Pentru ce ai recunostinta?

32. Cine are recunostintd pentru faptul cé te are in viata sa?

33. Ce rol are felul in care privesti lucrurile? (atitudinea ta)

34. Cum iti sabotezi propriile planuri?

35. Ce te faci ca nu vezi?
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36. Ce ai spune daci ai vedea pe altcineva facand aceleasi lucruri?
37. Care sunt cele mai mari atuuri ale tale? (fa o listd de 3 la numar)
38. Ce astepti cu nerabdare?

39. Pentru ce ti-ar placea sa te tind minte lumea?

40. Cum s-ar schimba viata ta daca ai face schimbarea?

41. De ce conteaza pentru tine?

42. Asta e problema sau solutia?

43. Cat conteaza ce spun ceilalti despre tine?

44. In ce masuri ai controlat cursul vietii tale?

45. Cine stie deja ce iti doresti?

46. Cu cine ai de gand sa impartasesti toate astea?

47. Ce alegi sa faci din tot ceea ce ai scris aici?

48. In loc de varianta X sau Y existd o cale de mijloc?

49. La ce renunti pentru a putea incepe?

50. Cand totul va fi spus si facut, vei fi facut mai mult decat ai spus?

Pasul II: gruparea intrebarilor

Prin grupare se are in vedere selectia lor in asa fel astfel incat sa dispard sentimentul de
confuzie si sa poti avea de-acum finainte un set de intrebari potrivite pentru fiecare tip de
problema pe care o poti intdmpina:
A.Intrebari legate de prosperitate
Prosperitatea inseamna altceva pentru fiecare dintre noi. Ea include bineinteles si partea
financiard, dar e departe de a se rezuma exclusiv la bani. Prosperitatea este o stare de
bunastare $i armonie pe toate planurile vietii. Pentru a gasi propria semnificatie a prosper itatii
e nevoie sa raspunzi la 3 intrebari (raspunsurile se afla codate printre raspunsurile pe care le-
ai dat deja mai sus, din acest motiv este important ca primul set de intrebari sa fie parcurs.
» Cine vreau sa fiu?
» Ce vreau sa fac?
» Ce vreau sa am?
B. Intrebdri legate de actiune
La acest nivel mental este deja conturatd o viziune. E nevoie de pasi pentru a stabili cum
ajungi acolo, iar acestia pot fi gasiti in rdspunsurile la 5 intrebari:
» Ce ar trebui sa fac intr-o masura mai mica decat acum?

» Ce ar trebui sd fac mai mult decat fac acum?

064



» Ce ar trebui sa fac in continuare pentru ca fac bine?
» Ce ar trebui sa Incetez s fac?
» Ce ar trebui sa incep sa fac?
C. Intrebari legate de concordantd
Inainte de a incepe orice lucru nou si de a face vreo schimbare in viata ta, € nevoie sa te
asiguri cd ceea ce urmeaza sa faci corespunde cu viziunea ta de la punctul A. Chiar si in
momentul de fatd sunt o multime de lucruri pe care le faci si care n-au nici o legaturd cu
dorintele si obiectivele tale, ba chiar te indeparteaza de ele. Asa ca verifica daca actiunile sunt
aliniate cu viziunea prin urmatoarea intrebare: Ma aduce ceea ce am de gand sa fac mai
aproape de ceea ce-mi doresc? Daca raspunsul nu este ,,Da”, atunci gandeste-te pentru cine
si de ce actionezi, iar apoi ia o decizie in functie de implicatii si cat de important este pentru
tine sa satisfaci dorintele celorlalti.
D. Intrebari legate de solutii
Asta este partea cea mai importanta pentru ca pana la urma tot ceea ce facem este pentru a
gasi o solutie la dorintele si frdmantdrile noastre. Noi nu urmdrim rezultatele in sine, ci
emotiile pe care ni le-ar putea produce acele rezultate. lar indeplinirea unei dorinte sau
eliberarea de sub presiunea unei framantari presupune emotii ce variaza de la pace si liniste
pana la extaz si fericire. Orice emotie este precedatd de o actiune si orice actiune are la bazd o
viziune (sau asa ar trebui sa fie, pentru ca de multe ori actionam fara sa avem o viziune a ceea
ce dorim sa obtinem). Prin urmare, cele 5 intrebari ale caror raspunsuri conduc la solutii sunt:
» Ce vreau cu adevarat sa obtin?
» De ce anume am nevoie pentru a ajunge acolo? (sustinere, persoane implicate, actiuni,
resurse de orice fel)
» Daca nu am la indemana ceea ce am scris mai sus, cum pot sa beneficiez acum sau cum
pot gasi alternative la care sa am acces?
» Cum voi sti ca sunt pe drumul cel bun?

» Cum voi sti cd am obtinut ceea ce mi-am propus? Cum ma voi simti?

IV.2.6. Metoda ,,Dictare”
Tehnica se bazeaza pe realizarea unui exercitiu de reflectie individual, dupa urmatoarele

etape:

» saiei o foaie de hartie si sa scrii obiectivul sau provocarea la care vrei sa obtii un raspuns;
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> sa te asiguri ca stai confortabil, ¢d nu te va intrerupe nimeni $i ¢ poti scrie lejer pentru cd
in continuare, timp de 15-20 de minute urmeaza sa scrii fard oprire tot ceea ce-ti vine in
minte;

» sd Incepi prin a te intreba cum se poate gasi o solutie; noteaza fiecare gand, oricat de
nesemnificativ ti s-ar parea; dacd auzi un sunet, dacd un alt gand iti intrerupe ideea, scrie-1

» si contorizezi cele 20 de minute, dar asta nu inseamnd e nevoie si te opresti dacd gandurile
inca apar; opreste-te abia cand gandurile s-au oprit, insd in niciun caz Inainte de termen
pentru ca e nevoie de cel putin 10 minute pentru ca gandurile de suprafata si superficiale sa se
spulbere pentru a face loc celor semnificative;

» dupa ce ai terminat, lasa deoparte ceea ce ai scris pentru cel putin citeva ore; asigurandu-te de
asemenea ca nu te intrerupe nimeni, citeste gandurile scrise.

S-ar putea sa te uimeasca ceea ce vei citi pentru ca, desi gandurile ni se repetd in procent de 80%

zilnic, rar se intdmpla sa le constientizdm. Observa ce revelatii ai avut si ce noi idei de a rezolva

situatia ai gasit. Dacd ai o persoand de incredere si care te sustine, poti sd-i spui cum vezi acum

lucrurile, iar dacd nu existd acea persoand analizeaza cum poti testa cat mai repede ceea ce ai

aflat. Nu lasa sa se piarda ideile obtinute pentru ca ele au ajuns cu scop la acest moment in viata

ta. Daca ti se pare cd ai scris haotic §i n-ai aflat nimic care sa-ti fie de folos in continuare, lasa

totul referitor la acel obiectiv sau provocare; deoparte pentru cateva zile si revino in momentul in

care ai mintea limpede si relaxatd. Din cea mai mare dezordine a géindurilor tale va reiesi

claritatea de care ai nevoie.

1V.2.7. Metoda ,,Busola interioara”

Uneori fiecare persoand se gindeste la foarte multe lucruri, are intrebari la care cauta
raspunsuri fard sa-si fi programat in mod special acele momente de reflectie. De cele mai multe
ori nu sunt intrebarile necesare pentru acel moment si in plus genereaza raspunsuri care nu ajuta
deloc. Sunt acele momente in care simti cd esti intr-un blocaj, desi idei sunt multe, iar idei-solutii
niciuna.

Orice persoana are capacitatea de a rezolva problemele pe care le are si a obtine ceea ce-si
doreste, doar ca putini scot la suprafatd acea capacitate. Acea capacitate are adesea la baza asa -
numita intuitie, al saselea simt pe care toti il avem, dar despre care nu scrie nimic in niciun
manual scolar. Intuitia este cea care ofera sentimentul de “Aha! Stiam eu cd asa e”, fard sa avem
vreo explicatie logica. Atunci cand constientizezi ca stii deja ce 1ti este necesar si ce ai de facut e
ca si cum ai avea o busola interioard. Atunci vei inceta sd mai cauti in exterior solutiile.

Etape:
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inchide ochii si incearca sa vizualizezi ceea ce iti doresti sd atingi ca obiectiv: ,,Cum o sd ma
simt dacd aleg sd fac ...7” (ceea ce-ti doresti de mult timp sa faci pentru a schimba ceva in
viata ta de acum);

identifica emotiile care consideri cd le vei trai daca obtii ceea ce ti-ai propus;

ia o foaie de hartie $i scrie toate temerile care ti-au venit in minte imaginandu-ti cum ai putea
sa te simfi facand schimbarea pe care ti-ai imaginat-o;

pe o alta foaie de hartie scrie cu cealaltd mana (ména stdnga daca de obicei scrii cu dreapta,
respectiv mana dreaptd daca scrii cu stanga in mod normal) de ce crezi ca ai fiecare dintre
temerile respective; o sd-mi spui ¢ nu poti scrie asa (este normal si faci lucrurile asa cum te-
ai obisnuit). Scrie cel putin un cuvant care sd simbolizeze solutia pe care o intrevezi in
situatia 1n care nu poti scrie fraze Intregi;

citeste ceea ce ai scris; de cele mai multe ori, recitind te vor uimi ideile care apar si ceea ce a

iesit la suprafatd. Vei gasi portite care sa-ti spuna ce sa faci in continuare.
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CAPITOLUL V
PROGRAM DE DEZVOLTARE PERSONALA. MODEL DE
INTERVENTIE

V.1. Aspecte generale in elaborarea unui program de interventie

Dezvoltarea personala inseamna sa devii constient de abilitatile pe care le ai, pentru a reusi
sa iti realizezi propriile obiective. In prezent, dezvoltarea personald nu mai este considerati o
optiune, ci 0 necesitate.

Cu ce i ajuta pe copii un program de dezvoltare personala? In primul rand, marele avantaj
este oferit de metodele alternative de invatare, non-formale, informale $i experimentale.
Relatia care se stabileste intre participanti este una de colaborare, si nu una de competitie.
Programele de consiliere privind dezvoltarea personald vin sa completeze programele scolare
si sd adauge abilitati suplimentare care sd sprijine copiii in atingerea succesului personal,
social si profesional. Ele se adreseazd copiilor interesati de dezvoltarea abilitatilor de a
comunica, deprinderea atitudinii, comportamentului si limbajului potrivit varstei lor si
parintilor interesati sd optimizeze toate resursele copilului pentru o dezvoltare armonioasa.

Metodologia elabordrii unui plan de dezvoltare se poate contura pe baza ariilor principale
ale dezvoltarii personale ale copilului:

Acceptare de sine si incredere

v' cunoasterea de catre copil a propriilor calitati si formarea capacitatii de a le exprima
cu incredere;

v’ atitudine toleranta in fata esecului si curajul de a nu renunta;
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construirea unei imagini de sine pozitive;
autoexplorare, cunoasterea si descoperirea propriei persoane;

acceptarea §i respectul de sine, precum si fata de ceilalti;

AR NEENERN

identificarea si formarea de valori personale, standarde morale de conduita, convigeri
spirituale, atitudini pozitive etc.;

Emotii si motivatie

v' identificarea propriilor emotii, asumarea lor i exprimarea lor intr-un mod creativ,
non agresiv;

controlarea impulsurilor;

flexibilitate emotionala;

dezvoltarea emotiilor pozitive;

D N N NI N

emotia: ajutor sau obstacol? — Copilul va invata sa identifice sursa posibilelor stari de
emotivitate si gestionarea acestora;
v’ exprimarea spontand, libera si lipsita de inhibitii a copilului;

!”

v formarea unei atitudini de viata: ,,Eu pot sa reusesc!” etc.;
Gdndire si atentie (dezvoltarea de capacitati cognitive)
v’ stimularea mecanismelor cognitive (gandire, limbaj, memorie, imaginatie, atentie);
v’ rezolvarea de probleme;
v' identificarea unor moduri de gandire gresite si schimbarea lor cu un mod de gandire
sanatos;
v' intelegerea perspectivei altora,
v’ intelegerea normelor de comportament,
v’ libertatea $i asumarea de responsabilitafi potrivite varstei;
v' dezvoltarea creativitatii etc.;
Relatii sociale si atitudine
v' dezvoltarea empatiei la copil;
v’ antrenarea comportamentelor prosociale si de socializare;
v’ autoexplorare, cunoasterea si descoperirea propriei persoane si a resurselor proprii;
v dezvoltarea capacitatii de a rezolva conflicte prin comunicare asertiva,
negociere si conciliere;

v’ dezvoltarea abilitatii de a fi placut si de a avea influenta etc.;

Dintr-o alta perspectiva fara a incerca o delimitare clara a unor domenii de interventie, in

privinta dezvoltarii personale, putem enumera o parte dintre abordarile de interes general
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pentru majoritatea celor interesati de aceastd problematica sau care se

necesitatea unei schimbari/dezvoltari in plan personal:

V V V V V V V V VYV V V V V V V VYV V V V V V

Metodologia activitatilor privind dezvoltarea personala in cadrul activitatilor de grup

Consolidarea identitatii de sine: identitatea personald, sexuala si sociala;
Cresterea stimei de sine si imbunatatirea imaginii de sine;
Autocunoasterea,

Valori, aptitudini, arii de interese,

Cunoasterea tipului de personalitate;

Puncte tari, puncte vulnerabile;

Identificarea vocatiei (17 — 18 ani);

Valori interioare $i nevoi personale;

Motivatia de a invata;

Optimizarea exprimarii emotionale;

Identificarea propriilor emotii si exprimarea lor adecvata;

Gestionarea emotiilor negative si a impulsurilor;

confrunta

Imbunatatirea si optimizarea capacitatii de relationare si comunicare interpersonala;

Empatia:

Comunicarea asertiva;
Activarea resurselor creative;
Gindirea laterala;

Restructurarea modelelor conceptuale de gandire;

Comportamentele adictive — dependenta de internet, consumul de alcool, tutun, droguri;

Constientizarea efectelor pe termen scurt i pe termen lung,

Responsabilitatea, alegerea $i angajamentul etc.

Etape:

cu

O prima discutie evaluativa participant-consilier inainte de constituirea grupului, intr-o

asa zisa etapa de selectie si formare a grupului;

Formarea aliantei de lucru §i stabilirea obiectivelor grupului de dezvoltare personala

incepe la acea intalnire preliminara de constituire a grupului:

a doua parte a acestei etape are loc la prima intalnire a grupului: se stabileste contractul

acestei activitati, se discutd regulile de confidentialitate si de colaborare din perspectiva

codului etic si deontologic al acestei activitati de dezvoltare personal;
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v' modalitatile efective de desfasurare a intregului program (ritmicitatea $i durata
intalnirilor, anumite reguli ce tin de specificul metodei in implicarea beneficiarului,
drepturile si obligatiile ambelor parti);

v’ precizarea obiectivelor din perspectiva consilierului si din perspectiva participantului;
Derularea programului de analiza si dezvoltare personald include cativa pasi
semnificativi, prezentati de lolanda Mitrofan (2000, 2008) dupa cum urmeaza:

v' reconstituirea experientelor importante din viata, prin propunerea si derularea exercitiului,
utilizand modalitdti simbolice de expresie si dramaterapeutice. Participantii sunt angajati
in experiente ,,aici si acum” de focalizare, autoobservare, traire si autodescoperire.

v’ explorarea $i analiza clarificatoare a emotiilor $i sentimentelor, a gandurilor $i
comportamentelor asociate experientelor;

v' integrarea treptatd, din perspectiva prezentului, a experientelor perceptuale, afective si
cognitive anterioare;

v’ deblocarea si activarea spontand a resurselor personale, creative;

v implementare a strategiei de a lucra cu sine, in experienta vietii de zi cu zi, in
contextul social. Acest exercitiu incepe prin validarea noilor alegeri si strategii in
cadrul grupului.

Implementarea modificarilor personale §i validarea lor in realitatea vietii cotidiene.

Participantii isi exerseaza si valideaza propriile constientizari, corectii, redimensionari din

toate sferele personalitatii, atitudini si comportamente in contexul noilor strategii de viata

pe care le-a gasit.

V.2. Planul de dezvoltare personala

PDP (planul de dezvoltare personald) include de obicei o declaratie de viziune, puncte tari
sau competentele individului, precum si etapele sau pasii care indicd modul in care planul
urmeazi sa fie realizat. Initierea si aplicarea unui plan personal de performantd poate ajuta
orice individ in dezvoltarea personal si poate avea trei etape generale:

> constientizarea faptului ca i poti depasi limitele;

> actiunea de a te cunoste mai bine;

> identificarea unui scop personal referitor la dezvoltarea competentelor.

Expresia - Planificarea pentu dezvoltarea personald (PDP) este utilizatd pentru a descrie

un proces structurat prin care tinerii pot: reflecta asupra experientelor de viatd, construi un

plan de actiune cu scopul de a se dezvolta personal si/sau profesional si a monitoriza propria
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lor dezvoltare. Este utilizat si pentru a sublinia faptul ca acesta este un proces de invatare
activa intreprins de citre indivizi pentru ei Ingisi.

Scopul principal al unui PDP (Planul de dezvoltare personald) este de a imbunatati
capacitatea unui individ de a Intelege ce si cum Invata, sa ofere oportunitatea unui proces
planificat de invatare si sa isi asume responsabilitatea procesului de invatare individual.
Intentia este de a ajuta tinerii s:
invete intr-o gama mai larga de moduri si contexte decat cele clasice;

sd devind mai independenti, eficienti si increzatori in procesul de Invatare autodidact;

sd Tnteleaga ce si cum invata si sd 1l relationeze la un context mai larg;

YV V V V

sd recunoascd §i sd fie Tn masurd sa identifice elementele invatate §i prin urmare,

progresele pe care le fac;

v

utilizeze cunostinte Invatate pentru atingerea obiectivelor specifice planificate;

A\

revizuiascd, planifice si sa isi asume responsabilitatea pentru propriul proces de invatare;

» sa articuleze obiective personale si sa isi evalueze propriul progres realizat pentru
atingerea acestora;

» incurajeze o atitudine pozitiva asupra procesului de invatare pe toata durata vietii;

» recunoasci si sd defineasca nevoile de Invatare.

Finaliatea unui plan de dezvoltare personala este sa:

defineasca obiectivele personale pe termen scurt si pe termen lung;

decida ce este de facut pentru atingerea acestor obiective;

identifice, sd analizeze si sa inteleaga propriile punctele tale tari si punctele slabe;

reflecteze asupra si sd ia parte activ in planificarea si dezvoltarea abilitatilor personale;

vV V V V V

ii faca mai eficienti in indeplinirea sarcinilor.

Unele dintre beneficii pentru tineri sunt:

» saiiajute sa isi stabileascd incotro doresc sd se Indrepte si de ce au nevoie pentru a ajunge
acolo;

sa-si eficientizeze monitorizarea si progresul propriului proces de Invétare;

sd ofere oportunitatea de a discuta oportunitatile de dezvoltare intr-un cadru professional;

pentru a putea primi suport si feedback;

Y V V VYV

sa redea incredrea in ideea ca ,,orice este posibil, si ca obiectivele nu sunt de neatins daca
sunt abordate pas cu pas”;
» sa determine punctele de Invatare si sa identifice oprtunitatile pentru acestea;

Planul de dezvoltare personala are doud rezultate:
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Primul este imbunatatirea auto-constientizarii punctelor personale tari si a punctelor
slabe si directiilor necesare pentru schimbare.
Procesul este destinat pentru a ajuta persoanele sa inteleagd valoarea adaugatd pe care o
aduce procesul de invatare, pentru ca relationeaza intreaga persoana in procesul de invatare.
Cel de al doilea rezultat este cresterea responsabilizarii individuale vis-a-vis de propriul
proces de invdgare prin mentinerea unui jurnal al experientelor de Invatare si realizarilor a
reflectiilor personale si planurile de auto-dezvoltare, care furnizeaza o resursa unica

pentru fiecare individ.

V.3. Modele de planificare personala
Exista doud modele de planificare personala: cea pornind de la prezent spre viitor §i cea
pornind de la viitor spre prezent.Unii autori sustin ca atunci cand planificim cele doua

modele de fapt se impletesc si cd procesul nostru de gandire foloseste ambele strategii.

Planificare spre viitor

Atunci cand stii unde esti si unde vrei sa ajungi tot ce ai nevoie este o hartd care sa ifi arate
directia. Procesul de planificare spre viitor incepe din locul in care te afli, te uiti spre orizont
si 1ti stabilesti un punct unde vrei sa ajungi. O data ajuns acolo, iti stabilesti o noua tintd spre
care sa te indrepti. Iti scrii obiectivele in ordinea prioritatilor si aplici planul de actiune.

Trebuie sa te intrebi constant: Care e cel mai important obiectiv §i care e ceea mai bund
actiune pe care pot sa o intreprind chiar acum?

Atunci cand ne planificam viitorul fiecare dintre noi are un orizont de implementare
diferit. Atat de diferit cd pentru unii pot fi zile, iar pentru altii pot fi luni, ani. E important

atunci cand ne decidem sa planificadm sa stabilim ce inseamnd pentru noi personal termen

scurt, mediu §i lung.

Stabilirea obiectivelor vd va maximiza increderea cd puteti reusi §i va va consolida
deprinderea de a alege ceea mai bund cale de fiecare datd. Totodata, cu fiecare experienta
reusitd, se va mai adduga o caramida la obiceiul de actiona proactiv, de a stii ce vrei de la

viata si de a identifica si utiliza oportuntatile cand acestea apar.

Planificarea dinspre viitor
In cadrul acestui tip de planificare, fragmentati cele mai importante vise pe care le aveti in

obiective si apoi pe acestea in pasi de actiune. Incepeti prin a nota toate acele vise pe care le
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considerati importante Tn acest moment in viata voastra. Visele sunt aspiratii pentru care nu
aveti in acest moment un plan clar de actiune care sa va duca la realizarea lor. Nu judecati sau
subestimati nici un vis, ele sunt reale si importante pentru voi. Cu timpul se vor transforma in
obiective pe care le puteti defini Tn mod specific si le puteti asocia cu un plan de actiune.
Planificarea dinspre viitor este utila, pentru ca de cele mai multe ori obiectivele sunt
stabilite impulsiv, conjunctural §i apoi sunt abandonate la primul obstacol. Planificarea
dinspre viitor, evita aceastd capcand, pentru cd ea va da timpul necesar sa stabilifi daca
obiectivul propus este cel de care aveti nevoie pentru a va atinge visul. O data ce ati stabilit
ca, acel obiectiv va va ajuta sd va Tmpliniti potentialul el va va inspira si va trimfa in fata
obstacolelor. Alteori, va planificati atingerea uni vis, iar pe parcurs veti descoperi cd nu este
exact ceea ce va doreati. Ce faceti? 1l abandonati sau in replanificati pentru mai tarziu. Prin
planificarea dinspre viitor evitati sa va pierdeti timpul incercand si esuand, planuri care nu au

fost gandite suficient.

Exercitiu

Tu esti cel care te cunosti cel mai bine, e important sa stii care vor fi motivele pentru care
ai putea abandona procesul de planificare.

De aceea am pregitit o lista de motive, cele mai frecvente pe care le-am auzit:

v" Nu pot sa gasesc nici macar un motiv rezonabil pentru care m-as apuca de planificare

personala
Nu vad cum planificarea personala m-ar putea ajuta
Nu am timp de asta!

Planificare personald pare un proces mult prea complicat pentru mine

N XX

Imi e teama cd nu imi va atinge obiectivele
v Nu sunt prea serios in aceasta privinta
Pentru oricare casuta bifata, te invit sa faci un exercitiu invers, i sa scrii opusul ei si
cateva argumente care si o sustina.

1.
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V.4. Repere practice in structurarea unui program de dezvoltare personali

Planul de dezvoltare personald este un document personal care sunt de o importanta
deosebita si nu trebuie, sub nici o forma, sa imprumute elemente de la alte persoane. Este
esential ca acesta sa inceapa de la particularitatile fiecdrui individ in parte, de la
caracteristicile situatiei in care se afla si a punctului in care doreste sd ajunga.
Planul de dezvoltare personald este un instrument personal, ce intampind individul intr-un
moment unic din viata lui, $i care-1 conduce pe un drum unic spre visele sale. A ,,imprumuta”
un alt Plan de dezvoltare personala nu garanteazd obtinerea rezultatelor asteptate. Este
instrumentul indispensabil pentru succesul individual.

Schita elaborare plan dezvoltare personala

2-

Analiza personala SWOT

O evaluare detaliatd si onesta a situatiei personale cat si a optiunilor de viitor poate fi data
printro analiza a caracteristicilor de personalitate, a modului de a fi al fiecaruia dintre noi ca
indivizi. Aceasta etapd reprezintd o ocazie de a identifica si valorifica ,,punctele tari” si de
asumare a ,,punctelor slabe”. Pot fi identificate provocarile cu care o persoand se poate

confrunta, precum si oportunitdfile care i-ar putea schimba situatia. Se recomanda ca pe
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masurd ce se completeazd inventarul abilitdtilor, si se identifica si cum se pot transforma

punctele tari in oportunitati.

Viziunea

Este pasul important al procesului care va indica directia de urmat. in aceasti etapa se va
crea o imagine detaliata a succesului personal pe care si-1 doreste fiecare persoana. Viziunea
va descrie cum va arita aceasta etapa din viatd, printr-un process de reflectare invers de la

viitor catre prezent.

Directii strategice
Acest pas are rolul de a determina directii de actiune clare si realiste si realizarea lui

depinde de etapele anterioare.

Planul de actiune

O data stabilite directiile de actiune, pasul urmator este stabilirea unei liste de actiuni
necesare fiecarui obiectiv pentru a fi dus la indeplinire. Este important sa planifici traseul de
urmat de la inceput pana la final, iar fiecare activitate are rolul ei In implementare si fiecare
activitate are sarcinile ei de indeplinit. Rezultatele care pot fi obtinute depind de mediu,
actiuni si timp. Astfel pentru atingerea unui obiectiv, dupa ce acesta este fixat, este necesara
implicarea — acsiune care presupune eforturi constante in sensul respectiv.

In literatura de specialitate regdsim diferite modele de structurare a unui plan de dezvoltare
personald, majoritatea urmarind aproximativ aceleasi repere, organizate diferit. Redam in
continuare cateva astfel de variante, fiecare avand libertatea de a selecta o varianta potrivita si

pe care ulterior o poate adapta la nevoile proprii.

Prezentare comparativa — modele PDP

Model 1 PDP

Model 2 PDP

Model 3 PDP

Etape (care necesita sa fie
identificate si dezvoltate):
1.Congstientizarea situatiei,
2.Reflectarea asupra
situatiei;
3.Stabilirea scopurilor;

4.Stabilirea unui plan de

Etape (care necesitd sa fie
identificate si dezvoltate):
1.Scopul personal: Cine sunt?
Incotro ma indrept? Pentru ce
traiesc?

Raspunsurile la aceste intrebari pot reflecta
stilul de viatd si iti pot da indicii despre:

v’ care ai vrea si fie efectele in dezvoltarea

Etape (care necesita sa fie
identificate si dezvoltate):
1.Valori personale — identificarea
acestora, deoarece acestea sunt
cele care ghideazd deciziile si
modul de a fi al unei personae.

2.Analiza SWOT personala si
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actiune pentru dezvoltare
personald in contextul fie a
carierei, a educatie, sau de

dezvoltare personala.

personala;
v/ cum ai putea evolua in viat si cariera.

2.0biectivul ~ personal: Ce

rezultate (masurabile) doresc sa
obtin pe termen scurt?
3.Performanta: Cum as putea sa
masor propriile rezultate?

4. Actiuni de imbunatatire: Cum
pot sd obtin performante?

Ceea ce trebuie sa faci se reflecta:

v’ inviata personald - prin identificarea
mediului $i a pasilor pe care ii ai de
parcurs pana la dezvoltarea personal;

v’ in viata profesionald - printr-o bund
cunoastere a organizatiei din care
faci/doresti sa te integrezi;

5. Competente specifice. Ce

aptitudini §i ce comportament
trebuie sd am pentru a ajunge la

dezvoltarea personala?

strategia ce urmeaza a fi urmata in
acest sens.
3.Identificarea rolurilor
personale, a obiectivelor pe
roluri/directii de activitate,
organizare, planificare.
4.0rganizarea  activitatii  de

reinnoire si dezvoltare continue.

Planificarea dezvoltarii personale

In fiecare zi facem cate ceva. Intrebarea pe care trebuie sa ne-o adresam cat mai des pe

parcursul unei zile este daca ceea ce facem ne indreapta catre realizarea lucrurilor la care ne

gandim si pe care ni le dorim, daca da - in ce masura, sau daca ne duce intr-o alta directie.

Activitatile zilnice pot fi impartite in doud categorii:

> activitati productive;

» activitati neproductive;

Un lucru deosebit de semnificativ pentru a ne da seama de ponderea fiecarei categorii de

activitati pe parcursul unei zile si pentru a Intelege si impactul fiecireia este si enumeram

activitdtile zilnice si sa le grupam pe categorii, eventual sa trecem in dreptul fiecireia si

durata pe care - in mod obisnuit — i-o alocam. In general activitatile productive necesitd mai

mult efort decat cele neproductive, nu neaparat $i mai mult timp. Pentru majoritatea

persoanelor, activitatile pentru care se aloca perioade importante de timp pe parcursul unei

zile sunt mai putin productive si mai mult placute. Este recomandat sa alocam un timp de 15-
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30 de minute, dacd nu zilnic, micar o datd la o sdptimand, in care si constientizim
consecintele a ceea ce facem.

Ne propunem sa obtinem ceva pe parcursul unei zile sau nu?

Care sunt activitatile obisnuite ale unei zile?

In ce categorie se include fiecare?

Carei categorii 1i apartin activitatile preponderente de pe parcursul zilei?

Ce rezultate obtinem intr-o zi obisnuita?

Ce rezultate vom obtine daca vom continua asa? ...un an... 4 - 5 ani... 10 ani...

Sunt aceste rezultate ceea ce ne dorim de la viati sau nu?

V V V V V V VYV V

Ce trebuie sa facem pentru a schimba directia catre ceea ce ne dorim, catre obiectivele

noastre?

» Sau, in cazul in care directia in care ne indreptam este bund, ce trebuie sa facem pentru a
grabi demersul nostru, pentru a ne mari eficienta?

Urmatoarea analiza a activitatilor desfasurate de o persoana poate fi un reper in organizarea $i

elaborarea unui plan referitor actiunile pe care le derulam.

Acest model de analiza a activitatilor genereaza o categorie noud de activitati care sa fie
in acelasi timp si productive si placute. Se presupune ca, dacd rezultatele ne fac placere, va fi
mai probabil ca si activitatile sd fie placute. Acest aspect va influenta modul de a ne concepe
modul de organizare al activitatilor cotidiene, in sensul cd vom ajunge la intrebarea esentiald
(s1 implicit la demersul de solutionare a ei): ,,Cum voi putea trdi — ce ocupatie voi avea, ce
nivel de trai, ce stil de viatd etc. - din activitatile pe care imi place sa le fac astfel incat
sa obtin rezultatele pe care mi le doresc (acele activitati incluse in cea de-a treia categorie)?”

Referitor la acest aspect - multe persoane sunt nefericite pentru ca isi pun problema de a
avea o ocupatie care sd le aduca un loc de munca sigur si un venit - si abia in al doilea rand

de a mai face si ceea ce le aduce o implinire. Existenta unui plan de dezvoltare se va
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concretiza in existenta unui instrument va face diferenta dintre indivizi atat in mod direct cat
st In mod indirect:
» in mod direct: la angajari $1 promovari, in situatii de competitie, vor fi preferati cei
care au asemenea planuri.
» 1n mod indirect: prin randamentul in activitate (indiferent daca planul personal nu este
facut cunoscut, cel ce actioneazd conform unui asemenea instrument va ajunge mult
mai departe si mult mai repede acolo unde si-a propus decat o persoand care lasa

lucrurile la Intamplare).

Exercitiu

Inainte de a incepe completarea propriului plan de dezvoltare personald as vrea si te
gandesti cateva minute la viata ta si la momentul in care te afli acum. De ce ai avea nevoie sa
iti stabilesti plan de dezvoltare personala?

Am nevoie sd imi stabilesc un PDP pentru ca

Exercitiu
Mai jos vei gasi 10 aspecte ale vietii de zi cu zi. Evalueazé-le de la 1 la 10, in functie de
importanta pe care o acorzi fiecarui domeniu in relatie cu tine.
v Familie
Cariera
Finante
Sanatate
Timp liber
Prietenie
Comunitate

Spatiu-Timp personal

AN NN N N W N N

Spiritual
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v" Camin

Alege 2, cele mai importante pe care le vei folosi in planificarea personala care urmeaza.

Distorsiuni in perceptia obiectivului

Nu numai modul in care percepem un obiectiv anume este important — se intelege aici o
anumitd atitudine, un anumit mod in care ne raportam la el, dar si distanta pe care o percepem
pana la el. Pentru ca, in functie de cat de indepartat ori de apropiat il ,,vedem”, ne facem un
plan mai mai strict sau mai mai relaxat (din punct de vedere al intervalului de timp alocat).

Exista cateva situatii pe care le putem analiza din aceastd perspectiva. Pentru ca

problema sa fie mai usor de analizat ne vom referi la obiective realizabile $1 vom studia cinci
tipuri de situatii, ale unor persoane care si-au propus acelasi obiectiv. Vom considera
obiectivul ca fiind un eveniment dorit care ar putea surveni la un moment dat daca o serie de
factori care tin de individ interactioneazd de o anumitd manierd cu o serie de factori care tin
de mediu.

O persoana, orice persoana, poate fi inclusa intr-una din urmatoarele categorii:

Persoana poate percepe un obiectiv ca fiind mai indepartat decdt este el in realitate.

Este posibil nici sa nu-1 ,,vada” prea bine; obiectivul poate sa apard in acest caz destul de vag.
Probabil ca ea va fi mai putin motivatd (sau poate tocmai din acest motiv il vede asa de
departat) si va planifica etapele necesare pentru atingerea lui intr-un mod mai leje. Avantajul
ar putea sa fie doar o flexibilitate temporara (pana cand isi va da seama cd evenimentul pe
care 1l doreste §1 pentru care trebuia sa parcurgd anumite etape pentru a-1 atinge era — de fapt
— mult mai apropiat). Este probabil ca nici procesul necesar Implinirii obiectivului sa nu fie
prea clar. Persoana fiind nepregititd, are toate sansele sd rateze obiectivul pentru ca — la
momentul oportun — nu sunt intruniti acei factori individuali de care depindea implinirea
evenimentului respectiv. Singura sansa ar putea fi ca evenimentul respectiv sa depinda in
exclusivitate de factorii de mediu si acestia sa fie intruniti. De multe ori insa, factorii de

mediu mai depind si ei de individ; trebuie chiar create conditii potrivite de mediu.

Persoana ,,vede” obiectivul la distanta corectd si momentul potrivit
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Motivatia atinge un nivel mai inalt decat in cazul precedent; poate fi chiar optim. Probabil ca
persoana intelege bine care sunt factorii de care depinde aducerea la realizare a obiectivului si
are toate sansele ca, parcurgand etapele necesare, evenimentul dorit s3 se deruleze. Reusim sd
realizam scopurile pe care ni le-am propus cand suntem pregatiti (atdt din punct de vedere al
gandirii ct si in ce priveste actiunea) si cand existd/ne -am creat conditiile de mediu necesare.
Claritatea 1n perceptia obiectivului nu este insa si o garantie ca evenimentul dorit va deveni
realitate ci doar o premisa 1n acest sens. Persoana nu se afla in criza, are timpul necesar sa-si
gaseasca instrumentele si cdile potrivite de actiune si sa parcurga etapele intermediare, chiar

si sa corecteze eventualele devieri.

Persoana percepe evenimentul vizat mai apropiat decdt are acesta sansele optime de a

deveni realitate.

Motivatia are cote inalte, imaginea dorintei realizate este vie, coloratd, mare si apropiata, iar
persoana ,traieste senzatia satisfactiei” atingerii obiectivului. Dacd nerdbdarea este prea
mare, ar putea fi chiar o piedica pentru ca ar duce la precipitarea pasilor, la nerespectarea unei
anumite sintaxe in ce priveste actiunea. In conditiile in care persoana este inzestrati cu
calmul necesar, are toate sansele sa-si pregateasca bine conditiile si sa faca tot ce tine de ea
pentru a realiza obiectivul. Poate ca pregatirile sunt gata cu mult inainte ca evenimentul sa
apard. Este si potrivit, dar si nepotrivit. Uneori este bine sa fii pregitit inainte, alteori — daca
ai terminat prea devreme — s-ar putea ca la momentul necesar sd nu mai fii indeajuns de

concentrate/motvat.

Persoana percepe obiectivul mai departat decat ar putea acesta sa survind, dar imaginea
este ,,mare si vie”, ceea ce-i poate da si o anume claritate in perceptia proceselor si — deci

— sansa de a-si corecta perceptta si de a atinge obiectivul.

Motivatia are cote bune si constituie un impuls serios pentru depasirea unor eventuale crize.
Elementul ,,factor individual” are sanse mai mari sa fie indeplinit decat in situatiile prezentate

anterior.

Persoana vede obiectivul la momentul si distanta la care acesta ar putea sa apard in

realitate dar imaginea este (foarte) ,,mare”.
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Este cazul supramotivatilor. Tensiunile pot sa fie un impuls, dar pot si bloca; este dificil de
controlat modul in care se combina factorii interni si externi individului. Daca persoana nu
este Indeajuns de stabila, se poate bloca, iar dacd este stabild va atinge obiectivul dar cu

eforturi mai mari decat ar fi fost necesar, ceea ce-i va afecta urmatoarele etape.

Tipuri de obiective

Cand se stabilesc obiective, ar fi de dorit sa tii cont de toate cele trei tipuri de obiective.
Exista trei tipuri de obiective:
» obiectivul curent

v' este un element dintr-o lista de teluri pe care vrei sa le atingi: daca cineva ti-ar cere la
un moment dat sd faci o lista cu 10 sau 20 de obiective importante pentru tine,
probabil ca ai fi capabil sa o scrii destul de rapid;

v majoritatea oamenilor stiu ce vor, problema este ca nu au o ordine de prioritati bine
definita;

» obiectivul major

v' este cel mai important rezultat dorit de obtinut pe termen mediu, care te poate ajuta si
sa iti indeplinesti celelalte aspiratii;

v’ este acel obiectiv care are cel mai mare impact in performanta ta imediatd: de
exemplu, pentru o persoana care nu s-a ingrijit de sanatate niciodata, scopul major ar
putea fi sa faca exercitiu fizic de 5 ori pe saptimana. Impactul ar putea fi colosal atat
pentru claritate mentala, cat si in privinta stimei de sine si a capacitatii de a lega relatii
noi;

» obiectivul suprem

v’ este misiunea in viatd a unei persoane generata de talent, abilitati, pasiune;

v’ este considerat ,,locul in care poti contribui cel mai mult” in cadrul societatii in care
traiesti;

v’ obiectivul suprem poate parea banal in ochii celorlalti, dar asta este mai putin
relevant - pentru o anumitd persoand obiectivul suprem poate fi sd devind un parinte
exemplar, iar pentru altcineva ar putea fi sa conducd o mare corporatie, in vreme
cepentru altcineva ar putea fi bucuria de a deveni un bucatar foarte bun;

v un indiciu cd ai identificat obiectivul suprem este faptul ca esti dispus sa depui mult
efort si pasiune pentru realizarea lui; in plus, el se manifesta altruist, prin contributia

ta catre ceilalti.
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Cele trei tipuri de obiective (curent, major si suprem) pot fi puse in legatura cu termenele
de realizare: scurt, mediu si lung. Obiectivele curente sunt cele din lista ta de prioritati si sunt
lucrurile carora probabil le dai zilnic atentie. Termenele lor de realizare se situeaza in
intervalul o lund — un an. Obiectivul major este prioritatea numarul unu. De reguld este un
obiectiv pe termen mediu — lung (cateva luni — doi ani). Obiectivul suprem este un ,,obiectiv-
umbreld” mai important decét toate celelalte si orientat pe termen lung si foarte lung. Este
vorba de viata intreagd si chiar mai mult.

Se recomanda ca atunci cand se identifica obiectivele:
> sa te gandesti mai intai care este obiectivul suprem. Chiar daca nu este identificat
perfect, probabil ca exista o idee formata despre lucrurile care genereaza o pasiune,
pentru care exista abilitati i de care cei din jur au nevoie/sau le apreciaza.
» sarealizezi o listd cu obiectivele curente
Urmatoarea etapa vizeaza identificarea raspunsului la doua intrebari, considerate repere
important pentru faza urmatoare:
» Care din obiectivele din listd, odata realizat, va avea cel mai mare impact in realizarea
scopului meu major in viata ?
» Care din obiectivele din listd, odata realizat, are cel mai mare impact pozitiv asupra
realizarii tuturor celorlalte obiective.

Astfel se poate obtine ordinea prioritatilor (primele doud) in lista de obiective.

Ghid practic de realizare a unui obiectiv, in 7 etape

Este un proces in sapte pasi, in care punem accentul pe motivatia din spatele obiectivului, pe

asumarea sa $i pe transpunerea lui in realitate prin munca.

1. Ce vrei?
Inainte de toate, ce vrei si obtii? Poti si-ti dai seama de asta formuland totul clar, specific si

cu un numar minim de cuvinte? Daca l-ai spune unui copil de zece ani, ar intelege el?
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2. De ce?

Acum vine a doua parte: de ce anume vrei sa realizezi acest ceva? E ceva care inseamna mult
pentru tine sau e un moft de moment? Pentru ca, daca e sa-1 si realizezi, va trebui sa muncesti
pentru asta si nu o sa meargad daca nu ai o motivatie interioard (sau intrinseca). Adica sa
existe un “de ce” intern (intrinsec), care sa nu aiba neaparat legaturd cu lumea exterioara. Ci
mai degraba cu satisfactia ta si in mai putind masura cu recompensele exterioare pe care le
vei primi ca urmare a realizarii obiectivului (motivatie extrinsecd). Asta te va ajuta sa ramai
increzator si 1n cazurile in care recompensa finala nu va veni in forma in care ai visat-o
initial. Nu Tnseamnd ca motivatia extrinsecd nu este bund, ci doar sa fi atent la raportul

intrinsec vs. extrinsec.

3. Scrie totul pe hartie

Scrisul pe hartie al obiectivelor le da o prima forma fizica. Astfel ele trec din spatiul mental,
al gandurilor noastre, in cel fizic. Le vedem, scrise negru pe alb. Ca urmare, urmatorul pas
este de a pune pe hartie obiectivul. Clar, specific, orientat spre ceva concret si palpabil.
Folosind numarul minim de cuvinte necesare. Eu prefer sa nu fac asta pe telefon, nici pe

tableta ori PC. Ci cu creionul pe hartie.

4. Care sunt pasii intermediari citre obiectiv?
Acum e momentul sd schitezi un plan de actiune. Pentru asta, gdndeste-te care sunt pasii pe
care trebui sa-i faci ca sa-ti atingi obiectivul? De exemplu, am vrut sa alerg un maraton. Asa
cd mi-am propus:

v sd ies in parc si sd alerg de 2-3 ori pe saptamana (orice distanta)
dupa ce realizez asta, sa alerg de 1-2 ori pe saptamana ture de un kilometru
apoi ture de doi kilometri

apoi trei, patru si in final cinci kilometri

SN NN

sd alerg la un cros (cinci kilometri) ca sa “oficializez” faptul ca pot alerga ture de

cinci kilometri

v/ sd termin un semimaraton (app. 21 kilometri). Pentru asta am alergat sapte, noud, apoi
zece kilometri. Au urmat 12, 15 etc. Cate 500 de metri suplimentari in fiecare
saptamana. In primavara am terminat un semimaraton.

v/ urmeaza un maraton anul viitor, pentru care voi incepe antrenamentul la inceputul

anului. Pas cu pas.
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Un alt exemplu. Sd presupunem ca vrei sd renunti la unele obiceiuri negative si s le
inlocuiesti cu altele mai bune. Mai concret vrei sd ai o alimentatie sdndtoasa. Posibili pasi
intermediari ar putea fi:

v sd vezi cum mananci acum. Incepe un jurnal alimentar, unde si notezi tot ce mananci
si ora.
sd vezi ce Inseamna sa mananci sanatos.
sa gasesti comunitati de unde poti invata mai multe despre subiect

sd renunti la alimentele nesandtoase, inlocuindu-le treptat cu altele mai sanatoase

N N NN

sa scrii despre problemele pe care le intdmpini in comunititile pe care le-ai gasit ,
pentru ca altii sa le evite etc

La final vei avea in fatd un plan de actiune.

5. Vizualizeaza obiectivul odata realizat
Reprezintad totul: deseneaza obiectivul tau final, gata realizat. Dacd nu esti extraordinar la
desen — cazul meu — gaseste o imagine care s reprezinte ce vrei tu sa atingi. Poti eventual

modifica poza ca sa apari si tu 1n ea.

6. Identifica scuzele

Ce scuze 1ti creezi pe parcurs? Cum le poti depasi, ca sa nu te mai sabotezi singur? Nu ignora

acest pas, te poate ajuta sa scapi de balastul inutil.

7. Trecerea la actiune, cu primul pas

Iar acum cel mai important lucru: fa primul pas. Apoi al doilea. Altfel, e doar lectura.

Factori care pot influenta evolutia si dezvoltarea personala

Putem afirma ca acestea reprezinta tipare care ingreuneaza dezvoltarea personala si care
de obicei scapa controlului, provocand dificultati daca nu sunt abordate. In sine, ele nu sunt
complicate. Prima si cea mai comund greseala de dezvoltare personala este cd cei interesati

de dezvoltarea lor personala:
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1. Incep prea multe lucruri deodatd

Cantitatea de informatii existenta despre dezvoltare personald este consistentd. Asa ca
apare tentatia de a deveni si un bun comunicator, de a te organiza mai bine, de a-ti dezvolta
inteligenta emotionald sau de a te mentine motivat. Si peste, vrei sd ai si relatii mai bune.
Intentii laudabile, dar le vrei toate deodatd, de maine daca se poate. Problema este cd, exact
ca oriunde altundeva, cand faci prea multe lucruri deodata la final nu faci nimic. Devii prea
universal. Iar cand devenim universali, nu suntem nici-nici.

Solutia: realizarea lucrurilor in ordinea cronologica a aparitiei lor.

2. Parcurg prea multe informatii

Datoritd cantitatii mari de informatii (si a lipsei unei directii sau a cuiva mai
experimentat de la care si primeasca sfaturi bune), oamenii parcurg cantitati imensede
informatii. Astfel vor afla despre tehnicile EFT, despre inteligenta sociald, networking si
altele. Cautd informatii suplimentare pe Google, gisesc si mai mult, afld lucruri noi despre
care cautd suplimentar pe Google s.a.m.d.

Solutia: la fel ca la punctul precedent, limiteaza-ti interesele de moment.

3. Nu aplica ceea ce au invatat

Un principiu sdnatos ar fi ca 25% din timp s citim si 75% sa aplicim. Altfel spus, ai
citit ceva care ti se pare ca are sens? Super, acum aplica-1. Testeaza-1, experimenteaza-1.
Solutia: Ti se potriveste ceva? Functioneazd? Daca ai probleme, cauta informatii

suplimentare si aplici-le si pe acestea. Pune 1n actiune ce inveti.

Retine insa ca doar un sfert din timp sa-l dedici studiului dezvoltarii personale, iar trei

Sferturi aplicarii propriu-zise.
Altfel ei doar

4. Asteapta solutii magice care sa rezolve automat problemele
Tehnici verificate....., cu 3 propozitii care te vor face de indatd mai bun ... ce lipseste aici?
Partea cu ceea ce vei face tu insuti, efortul pe care TU il vei depune ca sa fi mai bun.

Solutia: inveti, aplici ce ai invatat,

Si atunci, ei
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5. Amdna mereu

..... este o situatie frecvent intdlnitd, fiind una dintre primele probleme care trebuie depasite
pe calea dezvoltdrii personale. Pe scurt, e amanarea eternd a unei schimbari sau actiuni. De
fiecare data existd motive intemeiate: acum am o perioada incdrcatd, parintii au nevoie de
mine, nu ma simt bine, e rece afara, etc.

Solutia: Incepe cu schimbari mici, cate una pe rand. la ceva banal pentru inceput.

6. Le lipseste o directie de dezvoltare

Asta si pentru ci se disipa in prea multe directii, idei si concepte. Incep prea multe
lucruri deodatd si ca urmare rata de renuntare e foarte mare. Suplimentar, nu au un plan
stabilit: ce sa faca, pana cand, cum? Ce alte abilitati si-ar putea dezvolta, dar nu e momentul?
Solutia: Un plan de dezvoltare personald pune pe hartie raspunsul la astfel de intrebari. Ce
abilitati ai nevoie si-ti dezvolti? In ce ordine iti sunt ele necesare?
Pe langd lipsa unor directii de dezvoltare si evolutie personald, de multe ori se cade in

capcane ale comoditatii. E comod sa nu fac eforturi pentru ca...

Angajamentele personale

Un bun plan de dezvoltare personald sau de obiective se bazeazd pe citeva elemente
esentiale. Printre ele sunt rolurile, valorile proprii si sarcinile din care decurg angajamente
luate. De multe ori suntem implicati in diverse angajamente care ne consuma timp fara a ne
pune vreodatd intrebarea daca si catd valoare ne aduc inapoi. De exemplu ne luam
angajamente astfel:

v Acasi — curatenie, reparatii,

In familie — timp in familie, iesiri, joacd cu copii,
La lucru — timp la lucru, sedinte, delegatii, cine cu colegi,

Hobby-uri — fotbal, tenis, pictura,

D N N NN

Sociale — iesiri la cafea, bere, excursii, distractie
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Angajamentele unui copil (vezi imaginea) pot fi relativ simple: scoald, teme, joaca,

responsabilitatile in casd etc. Pe masura ce inainteazd in varstd lista angajamentelor va creste.

Ce poti face:

1. Identifica

Primul pas — si cel mai evident — pentru a-{i organiza angajamentele personale este si
constientizezi ce angajamente ai. Existd doua tipuri de angajamente:
v Cele constiente — angajamente pe care ti le-ai asumat in mod voit,
v Cele de care nu esti constient - lucruri pe care te-ai angajat sa le faci ca urmare a
situatiilor In care esti implicat, a asteptdrilor celorlalti, a rutinei.

Cele constiente sunt destul de simplu de identificat, celelalte nu neaparat. De multe ori
facem repetat lucruri care devin obisnuinta, fard a ne pune intrebarea dacd sunt necesare.
Poate au fost candva importante pentru noi, dar acum nu mai e cazul. Dupa ce ti-ai definit
rolurile si valorile personale uitd-te peste ele. Angajamentele personale sunt legate mai ales
de rolurile pe care le joci. Multe dintre ele vin ca urmare a responsabilitatilor pe care aceste
roluri ti le dau si nu sunt neaparat in concordanta cu valorile tale personale.

In aceasta fazi, scrie o listd cu angajamentele pe care le ai. In special cele de care nu esti
constient. Poate nu vei constientiza acum toate angajamentele tale, dar nu asta e scopul
deocamdata. O prima lista, incompleta chiar e perfecta.

Tot ce ai nevoie acum este o foaic de hartie si un creion Scrie pe hdrtie toate

angajamentele pe care le ai.
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2. Organizeaza §i grupeaza

Dupa ce ai creat o listd cu angajamentele pe care le ai, urmatorul pas este sa le grupezi in
diverse categorii. Eu le grupez in functie de rolurile pe care mi le asum anual. Astfel imi este
mai usor si le gestionez si se leagd usor de planul anual, cel pe termen lung sau scurt. iti faci
o idee clara a implicatiilor si responsabilitatilor pe care ti le asumi in fiecare parte a vietii: la
fiecare rol atasezi lista angajamentelor care-i corespund. In final ai obtinut o listi cu rolurile
tale si angajamentele care li se potrivesc.

Pe langa acestea e posibil sd mai ai angajamente care nu se potrivesc niciunui rol. Aici ar
trebui sa te intrebi: Chiar trebuie sa fac acest lucru? Daca raspunsul este “Nu” atunci treci la
etapa 3 si elimina-le. Daca trebuie sa le faci, incearca sa le scazi din intensitate. Sau poate ai
nevoie de un nou rol care si le includi. Iti recomand s nu alegi mai mult de 4-5 categorii

pentru angajamente. Astfel iti va fi usor sd le procesezi si urmaresti.

3. Simplifica si elimina

Pe masura ce Thaintam in viata, procesul de maturizare ne aduce mai multe roluri. Acestea
vin la randul lor cu noi angajamente. Care vor scadea timpul liber, petrecut cu cei dragi. In
aceastd etapd vom simplifica si elimina tot ce nu e necesar. Sau macar sd scidem nivelul de

efort, energie si bani investit intr-unele. Examineaza acum modul in care-ti folosesti timpul in
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fiecare angajament. Lista cu rolurile personale si mai ales valorile tale personale iti va fi de

folos.Poti avea doua abordéri acum:

v Elimini ce nu 1iti este necesar. La fel cum un balon cu aer cald are nevoie sa arunce
balastul suplimentar pentru a se indlta, tot asa avem fiecare nevoie sd renuntdm la
angajamentele care nu mai conteaza. Elimina lucrurile care nu-ti sunt importante.

v Scazi din intensitatea lor. Intr-unele cazuri ai angajamente care nu te mai reprezinta.
Candva poate au fost importante, acum nu-ti mai sunt. ,,Simti” ca nu vrei sa te mai implici
in ele. Dar nici nu poti si renunti la ele de méine. In aceste situatii incearca sa scazi din
intensitatea lor. Le poti face mai rar sau poti sa delegi o parte din responsabilitati altcuiva,
mai potrivit. Scazi timpul, efortul sau energia pe care le implici in acestea. Ulterior, poate

vei gasi poate o cale sa le elimini complet.
Exemple:

v Nu e nevoie si stai pe Messenger cateva ore pe zi. O poti face mai rar.

v Nu e nevoie sa dai Tweet sau sa actualizezi statusul de pe Facebook de 5 ori zilnic. O
poti face mai rar sau poti renunta la una dintre cele doua.

v Daca mergi la intalniri unde nu-ti face placere sa mergi, elimina-le sau sari peste

cateva. Nu mai merge la fiecare intalnire, mergi lunar in loc de sdptamanal.

Acum vei avea de sacrificat unele angajamente. Probabil ca vei incerca sa ,,aperi” unele
dintre ele si sd gasesti motive pentru care trebuie pastrate. Cel mai simplu ar fi s le dai o
prioritate in functie de rolurile si valorile tale. In functie de planurile tale de viitor (poate nu-
ti place in mod special sa faci ceva, dar iti va fi de folos in viitor).

In paralel cu prioritizarea lor, di-le o prioritate si conform cu ceea ce “simti” despre ele.
Simti ca are sens sa le faci sau nu? Combina prioritizarea dupa importanta cu cea dupa cum

,,simti” si ia decizii. Fa-ti o lista cu cit mai putine angajamente.

4. Decide ce poti face legat de angajamente

Angajamentele rimase pot fi realizate? In unele cazuri efectiv nu este posibil sa tii pasul

cu ele. Decide acum pe care dintre ele le poti realiza si care nu. In cazul primelor treci la
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urmitoarea etapa si defineste un sistem ca sd le poti realiza. In cazul ultimelor amane -le

pentru cand le vei putea realiza.

5. Sistemul de organizare

Nu tine in minte angajamentele, ca si taskurile In general. Creazd-ti un sistem care sa-ti

usureze realizarea lor:

» Foloseste cutii de taskuri si angajamente. Stabileste unde o sd-ti pastrezi scrise
angajamentele. Nu le pastra iTn memorie.

» Foloseste o tavitd de plastic pe birou ca sa pastrezi toate listele to-do, notitele, drafturile,
documentele in lucru.

» Foloseste un calendar tiparit sau online ca sd-ti notezi sarcinile si angajamentele.
Elibereaza-ti mintea de lista cu ceea ce ai de facut.

> Incearci si ai la tine ceva pe care si-ti notezi idei. O poti face intr-o notitd pe telefon sau
pe-o foaie de hartie. Din nou: nu incerca sa le memorezi, ci scrie-le. Elibereaza-ti mintea.

> Poti folosi orice alte ,,containere” pentru angajamente, sarcini, idei.

6. Revizuieste-le periodic

Orice angajament poate sa-si piarda utilitatea la un moment dat. Viata este o succesiune
de cicluri §i etape, iar mai devreme sau mai tarziu fiecare angajament si obiectiv trebuie
revazut. Ca sa te asiguri ca obiectivele tale sunt de actualitate, vei avea nevoie sa le revezi
peioridic si sd le actualizezi. Iti recomand ca la o anumiti perioada (lunar sau semestrial) sa-ti

revezi angajamentele si sa refaci pasul 3 — ,,Elimina si simplifica” (vezi mai sus).

7. Creaza o strategie generald

Cateva sugestii de actiune finale:
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> Alege-ti cu grija angajamentele. Cu cat te implici in mai multe lucruri si-ti iei mai
multe angajamente, cu atat vei avea mai putin timp liber. Gandeste inainte de a-ti lua
un angajament.

> Pe langa faptul ca vei avea mai putin timp liber, timpul ocupat iti va fi ,,furat” de catre
activitati care de fapt nu conteaza pentru tine. $i nici nu-ti creaza un viitor mai bun.

> Fii pragmatic — se spune ca trebuie sa tintesti luna si poate vei atinge o stea. Exista si
reversul: ludndu-ti angajamente prea dificile, vei consuma mult timp, energie si bani
ca sa le realizezi. Doar ca sa-ti dai seama la final ca nu aveai nevoie de ele.

> Pune totul pe hartie. Elibereaza-ti mintea de taskuri si obligatii. Las-o sa devina astfel

mai creativa.

Angajamentele sunt de obicei un aspect destul de neglijat. Devine rutind sa continudm cu
aceleasi angajamente fara a ne pune intrebarea daca ne sunt necesare si ne aduc valoare in

viata.

Cum stabilesti ce valori personale te definesc

Valorile personale sunt principii pe care iti bazezi deciziile si care ghideaza ceea ce faci.
Lucrurile pe care le gasim valoroase pentru noi sunt cele care ne vom ghida restul vietii.
Uneori insd descoperim ca am pierdut din vedere valorile noastre si actionam pe baza unor
valori care nu ne mai reprezintd. Ludm decizii atunci conform valorilor altora sau a unor
valori de grup, culturale, de societate, etc.

Cel mai simplu (51 practicat) mod de a-ti alege valorile personale este prin selectarea
lor dintr-o listd. Poti vedea ce valori au altii si care dintre ele rezoneaza cu tine.

Printre cele mai obisnuite valori se intalnesc: Adevar
Armonie interioara, Atractie, Autocunoastere, Aventurd, Bani, Bucurie, Libertate,
Corectitudine, Altruism etc.

Usor subiectiv, un astfel de sistem ofera avantajul de a prelua din valorile altora pe
cele cu care rezondm noi insine. Dar de multe ori e posibil sd preludim valori pe care le
admiram sau care doar ni se par interesante. Insa nu neapirat ne si reprezinta.

O tehnica extrem de simpla ce permite alegerea unor valori interne, bazate pe ceea ce suntem

noi i nu pe un model exterior este urmatoarea. Astfel:
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1. Scrie 2-3 evenimente importante pentru tine.

2. Exploreaza (in scris) detaliile acestor evenimente. La fiecare lucru nou descoperit pune-ti

intrebari suplimentare:

v De ce crezi ca...?

v Ce sentimente iti genereazd asta? Asigurd-te ca-ti genereaza sentimente pozitive pe
termen lung.

v Ce temeri iti genereaza? Ce provocari ar putea aparea?

v Ce Inseamna toate aceste lucruri pentru tine?

Este un proces minutios, care trebuie facut pe indelete.

3. Intr-un final, centralizeazd in cdteva cuvinte ce a insemnat experienta pentru tine. Ai putea
sd notezi:

Respect fata de tine insuti,

Relatii de calitate,

Recunostinta,

Sanatate,

Sa ma simt apreciat,

Asumarea responsabilitatilor,

Integritate,

Maturitate,

SR NE NEEE N O N T SR

Pace interioara.

Apoi fa acelasi lucru pentru celelalte experiente. Vei observa cd treptat apar modele ce se
repetd. Anumite valori personale sintetizate intr-o experientd, se repetd in alta. Intr-un final
aduna-le pe toate acestea intr-o noud listd. Valorile tale sunt punctele din aceasta lista care-ti
sunt necesare ca sd trdiesti. Fara ele nu poti. Pe ele vrei sa le exprimi in fiecare zi, in orice
comportament al tau. Revezi intreaga listd — nu exista nimic corect $i gresit aici. Dar care
dintre ele sunt cu adevarat importante pentru tine. Vei observa ca de-a lungul anilor valorile
se schimba. Apar alte valori personale importante pentru tine, iar valori mai vechi tind sa-si
piardd din importantd. E normal sd fie asa, personalitatea se maturizeaza si evolueazi

continuu. Traind insa in concordanta cu ceea ce e important pentru tine, vei deveni congruent
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cu propriile valori personale. Asta te va ajuta sd te dezvolti usor pe orice plan de dezvoltare
personala. E usor sa trdiesti o viatd in care faci lucruri importante pentru tine, lucruri in care

crezi. In care traiesti conform cu valorile tale personale.

Rolurile pe care le jucam

Inchipuie-ti ca joci o piesd de teatru, unde nu existd suficienti actori. Asa cd ai primit mai
multe roluri: la inceputul piesei esti administratorul de bloc, mai incolo apari din nou drept
politistul venit sa dea amenda, iar la finalul piesei interpretezi rolul unui taran venit si-si
vanda marfa la piatd. Trei roluri, fiecare distinct, fiecare cu jocul sau. Diferite, dar totusi ele

se leaga intr-o aceeasi piesa.

In tot ce faci zilnic, azi, maine sau peste 10 ani, joci diverse roluri. La fel o face toata
lumea. Esti angajat, sd zicem agent de vanzari sau poate barman. Esti tatd sau fiu. Sotie sau

bunica. Intrega viata iti este impartitd intr-un numar de roluri.

Spre exemplu ai putea fi: instructor, prieten, mama/tatd, bunic/bunica, fiu/fiica, scriitor,
gospodind, bucitar, membru al familiei, sef/subaltern, antreprenor, barbat/femeie, student,

colectionar de..., fubit/iubiti etc

De ce si iti stabilesti rolurile

Unele dintre aceste roluri sunt mai importante decét altele. Sau iti plac mai mult. Poate
cariera profesionala ti-ar putea aduce mai multe satisfactii dacd i-ai acorda mai multa atentie
(rolul de angajat sau de agent vanzari). Definindu-ti rolurile pe care le ai, iti asumi

responsabilitatea pentru ele si le poti prioritiza. Atat rolurile, cdt si obiectivele fiecarui rol.

-

Cum sa folosesti rolurile si sa-ti prioritizezi obiectivele
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Stabileste ce roluri ai in viatd. Iti recomand sa le scrii pe toate, oricate ar fi, iar apoi sa le
comasezi la mazim 8.
Cét de satisfacut esti de fiecare rol? Fa-ti un bilant global al rolurilor tale si marcheaza

de la 1 la 10 daca rezultatele pe fiecare dintre ele sunt satisfacatoare sau nu.
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Anexa 1

L

ETAPE — PLAN DEZVOLTARE PERSONALA

Dezvoltarea personala

6\

- devii constient de abilitatile si competentele pe care le ai pentru a reusi sa
realizezi propriile obiective
- aplicarea unui plan personal

Formula de succes in dezvoltarea personala are trei etape:

1. constientizeaza ca iti poti depasi limitele;
2. incearca sd te cunosti mai bine;
3. treci de la scopul personal la dezvoltarea competentelor

N

1. Scopul personal: Cine sunt? Incotro ma indrept? Pentru ce
traiesc?

5. Competente specifice: Ce aptitudini si ce comportament trebuie s am pentru a ajunge la

dezvoltarea personala?
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ANEXA 2

STRUCTURA PLAN DEZVOLTARE PERSONALA

- Plan de actiune individual -

Autoevaluare:
» autocunoastere
Obiectiv:
> ambitie, tel, aspiratie, stabilirea prioritatilor, obiectivele majore
Rezultat dorit:
» care sunt criteriile personale pentru success
» cum recunosti ca ti-ai atins obiectivul
Plan de actiune:
» pasi de urmat pentru atingerea obiectivului
» incadrare in timp
Primul pas:
» claborarea listei scurte a sarcinilor
Implicatii:
» resurse
» cost
Comunicare:
> ,.cine mai trebuie si Stie”
» identificarea persoanelor care trebuie sd cunoascd planul personal
dezvoltare
Evalaure/autoevaluare
» monitorizare
» evaluare riscuri posibile

» Iinregistrarea succesului

de
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ANEXA 3

STRUCTURA PROGRAM CONSILIERE DEZVOLTARE PERSONALA

- Utilizat in activitatile de grup destinate copiilor-

. Argument

>

>

>

. Analiza de nevoi. Instrumente utilizate

)

)

>

. Metode de lucru propuse

>

>

)

Design program de consiliere
» module propuse

Structura modul

» material informativ referitor la tematica modulului
» concepte cheie/baza care vor constitui baza activitatilor realizate

» exemple de aplicatii care vor fi utilizate

» structura aplicatiilor:
v" denumire activitate
obiective

metodologia de lucru
observatii pentru consilier

RS

descriere mod de implementare
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ANEXA 4
GHID METODOLOGIC — PROGRAM DEZVOLTARE PERSONALA

- Utilizat 1n activitatile de grup destinate copiilor-

Obiectiv:

Exercitii suport pentru atingerea obiectivului
» denumire exercitiu nr. 1

v’ scop exercitiu

v’ tehnica utilizata

v’ descrierea exercitiului

v’ efectele obtinute in urma exercitiului
» denumire exercitiu nr. 2

v’ scop exercitiu

v' tehnica utilizata

v" descrierea exercitiului

v efectele obtinute in urma exercitiului
» denumire exercitiu nr. 3

v’ scop exercitiu
tehnica utilizata
descrierea exercitiului
efectele obtinute in urma exercitiului

ARV
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Anexa 5

ROATA VIETII

Indicatii de lucru:

luati centrul rotii ca nivelul 0 si marginea rotii ca nivel 10, fiind idealul pentru fiecare
zond. Evaluati gradul de satisfactie pentru fiecare zona, desenand un arc de cerc la nivelul
respectiv. Noul perimetru va reprezenta Roata Vietii. Cat de bine si de repede s-ar
deplasa aceasta roatd dacd ar fi reala? Haideti sd ne uitdm la zonele in care dorim sa
imbunatatim gradul de satisfactie si ganditi-va ce trebuie sa faceti pentru a realiza acest
lucru. In functie de interesele si afinititile pe care le aveti, puteti si va creati propriile
zone de evaluare.

putem de asemenea sa realizam Roata Carierei, Roata Dezvoltérii Personale.

pentru ca o roatd sa se miste, este bine ca sectoarele ei sa fie in echilibru, iar pentru a se
misca repede este bine ca sectoarele sa fie cat mai mari. Dezechilibrele mari intre zone

duc la frustari mari.

Obiective si angajament
umatorul pas in folosirea rotii este sd extrag obiectivele care ma vor ajuta fiu mulfumit si
fericit.
pentru fiecare zona care va intereseaza stabiliti 2 obiective.
existd o mare diferentd Intre angajament si obiective.
v angajamentul nu este masurabil. ,,Ma angajez sa comunic deschis cu prietenii
mei.” este un angajament.
v" un obiectiv este concret si are termen.

v’ este bine si ne stabilim si angajamente, dar s le transpunem si in obiective.

Rutine

rutinele sunt actiunile constructive pe care le fac cu regularitate si care imi dau
sentimentul de Tmplinire si dezvoltare. Aceste rutine zilnice formeaza fundatia pentru
schimbarile majore care vor avea loc.

uitati-va la roata vietii si obiectivele importante si ganditi-va la practici si deprinderi care
va vor ajuta s Tnaintati spre ce va doriti. Ce actiune, daca este facuta cu regularitate va

influenta semnificativ una din zonele rotii?
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acestea practici pot avea legatura cu viata profesionald/personald. Faceti si lucrurile care
va fac mare placere si va alimenteaza cu energie ca: o alergare de 30 de minute la 2 zile, o
intalnire cu prietenii, o ora de joaca cu copii.

identificati rutinele zilnice, sdptimanale etc. Ar fi interesant sa avem 7 +/- 2 rutine, adica

maxim 9 rutine.

Cand folosim
Roata vietii poata fi folosita:
la sfarsitul fiecarui an
in momentele de mari schimbari in viata
in momentele in care vedem ca suntem blocati, nemultumiti

in momentele de confuzie
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Cele mai importante obiective

L. ODIECTIVUL INEU €STE....uiiiiiiiiieeeieeeiee ettt ettt e e e e e e ettt e e e e s eseeaaaeeeeessssesaaeeeaees saes

2. ODIECEIVUL TNEU ESTE .eeeeeiiieiieeieeeeeeeeee et eeeeeeeeeeeeeeeeereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeeeeeaaeeeaes

L. ODIECTIVUL INEU ESTE....uviiiiiieieiieeeeee ettt ettt e e e e e et e e e e e e e eaaeeeeeessssaaaeeeeeesssssaaaeeas

2. ODIECEIVUL TNEU ESTE .eeeeeieeiieeiieeieeeeeee ettt eee et eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaaeeaees

L. ODIECHIVUL INEU ESTE....eviiiiiiiieeieieeee ettt ettt e e e e e e a et e e e s e e e eaaaeeeeessssnaaaaeeeasseas

2. ODIECHIVUL INEU ESTE ..t eeeeeeee e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeereeees

1. ODIECHIVUL TNEU ESTE...ceeiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e

2. ODIECHIVUL INEU ©STE .ttt et e e e e e et eeeeeeeeeeeeeeeeseesseeeeeeeesaaanns

J RS ) o) 1<Te15 AT 01 50 0 151 o £ TR

2. ODIECEIVUL TTIEU ©STE .vvvveeeieeeeeeeeeeeeeeee et eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeeeeeeeeees

1. ODIECHIVUL TNEU ESTE.c.ceeieeieiieeiieeeeeeeeee e ettt e e e e e eeeeaees

2. ODIECEIVUL TNEU ESTE .eeeeeieiiieiieeeeeeeeeee et eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeeeeeeeeeeees

Nu uitati:

v Obiectivele trebuie sd fie SMARRT: Specifice, Masurabile, Posibil de Atins, Realiste,
Recompensante (motivante) , Termen

v Obiectivele scrise: econimisesc timp, te ajutd si masori progresul, motiveaza, reduc
conflictulele interne, sunt o baza de actiune, stimuleaza vizualizarea, 1i diferenticaza

pe oamenii de succes de cei mediocrii.
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Anexa 6
EXERCITIU DESPRE SINE

Faceti urmatorul exercitiu de reflectie:
pe o coald alba, scrieti zece trasaturi care descriu ce fel de persoana sunteti realmente.
alcatuiti apoi o a doua lista de zece trasaturi care descriu ce fel de persoand ar trebui sa
fiti, caracteristici pe care ar trebui sa le aveti pentru a va multumi simtul datoriei si pentru
a face fata obligatiilor si raspunderilor ce va revin.
alcatuiti a treia lista, care descrie idealul vostru, modul in care v-ar pldcea sa fiti, incor-

porand sperantele, dorintele si visele cele mai tainuite.

Veti avea trei liste, care descriu Eul vostru actual, pe cel normativ sau dorit de catre ceilalti

si Eul ideal.

¢ prima lista defineste conceptul Sinelui;
¢ celelalte doua definesc standardele voastre personale sau reperele orientative ale Sinelui

(self-guides).

In masura in care nu corespundeti acestor standarde, veti avea un respect de sine scazut, o

stare afectiva negativa si, in cel mai rau caz, tulburari afective.

Daca exista discrepante intre Sinele vostru actual si cel impus de expectatiile celorlalti, va
simtiti vinovati, rusinati si resentimentari; puteti avea chiar tulburari anxioase si temeri

excesive.

Daca se ivesc discrepante intre Sinele vostru actual si cel ideal, va simftiti frustrati, tristi,

dezamagiti si nelmpliniti; in cazuri extreme, se poate ajunge la depresie.
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