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ADNOTARE
Zubenschi Mariana. Ancorele carierei ca factor de asigurare a echilibrului profesional.
Teza de doctor in psihologie (511.03 — Psihologie sociali). Chisinau, 2021

Structura tezei include: adnotare (in limbile roméana, rusa, engleza), introducere, trei
capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografie din 295 de titluri, 21 de anexe, 148 de
pagini text de baza, 12 tabele, 32 de figuri si lista abrevierilor.

Cuvinte-cheie: echilibru profesional, ancorele carierei, axele ancorelor carierei, ancorele
carierei axate pe talent, ancorele carierei axate pe nevoie, ancorele carierei axate pe valori,
niveluri ale modelului 01rcu1ar al ancorelor carierei, axe ale echilibrului profesional: ,,Eu-Eu”,
»Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”.

Domeniul de studiu: Psihologia organizationala si a carierei.

Scopul cercetarii: rezida in studierea relatiilor dintre ancorele carierei (axe si niveluri), a
relatiilor acestora cu aspectele de baza ale echilibrul profesional la adulti, precum si in validarea
unui program complex de interventie experimentald pe axele echilibrului profesional ,,Eu-Eu”,
»EBu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”.

Obiectivele cercetarii: studierea si analiza ancorelor carierei si a factorilor psihosociali ce
pot intensifica sau reduce starea de echilibru profesional; modelarea axelor echilibrului
profesional; profilarea relatiilor dintre nivelurile modelului circular ale ancorelor carierei si axele
echilibrului  profesional; identificarea marjei psihologice dintre echilibrul/dezechilibrul
profesional si elaborarea modelului relativitatii  echilibrului  profesional; elaborarea,
experimentarea si evaluarea rezultatelor programului de interventie experimentala ,,Ancorarea in
starea de echilibru profesional” in mediul profesional al profesorilor, asistentilor sociali si
medicilor.

Noutatea si originalitatea stiintifica: rezidd in proiectarea, edificarea si lansarea unei
platforme epistemico-experimentale inedite cu referire la relatia existenta intre ancorele carierei
si echilibrul profesional. Oferind un model original de analizd a echilibrului profesional,
cercetarea de fatd constituie expresia unui studiu interdisciplinar in care, pentru Intdia data in
conditiile spatlulul stiintific autohton, sunt prezentate premisele si metodele de asigurarea a
tipului vizat de echilibru prin m1]10c1rea unor programe de dezvoltare si consolidare profesionala
axate pe nivelurile modelului circular ale ancorelor carierei.

Problema stiintificaA importanta solutionatid a constat in formularea raspunsului la
urmdtoarea intrebare: cum pot fi fundamentati teoretic si identificati empiric factorii care
contribuie la formarea sau/si consolidarea echilibrului profesional pe nivelurile modelului
circular al ancorelor carierei caracteristice pentru profesiile aflate in serviciul umanitatii
(medicind, educatie si asistentd sociald)?

Semnificatia teoretici: vizeaza relatiile dintre ancorele carierei si echilibrul profesional in
determinarea modelului relativitatii echilibrului profesional, elaborarea si definirea axelor
echilibrului profesional si a programului de interventie experimentald ,,Ancorarea in starea de
echilibru profesional”, precum si definirea relatnlor dintre nivelurile ancorelor carierei ale
modelului circular si axele echilibrului profes10nal

Valoarea apllcatlva a lucrarii: constd in posibilitatea utilizarii rezultatelor ei pe
dimensiunile care vizeaza dezvoltarea personala si profesionald a angajatilor din domeniul
asistentei sociale, cel medical si educational. In plus, aceleasi rezultate ar putea fi de folos in
contextul unor teze — de licentd, masterat sau/si doctorat - centrate fie pe problematica
echilibrului profesional, fie pe cea a ancorelor carierei, fie pe ambele problematici concomitent.
In aceeasi ordine de idei, putem vorbi si despre posibilitatea valorificarii rezultatelor cercetarii in
contextul elaboraru/perfectlonaru s predarn cursurilor universitare de specmhtate (nivel de baza,
optional, facultativ) in cadrul facultatllor care pregatesc specialisti Tn domeniul educatiei,
medicinii sau/si asistentei sociale.

Implementarea rezultatelor stiintifice: rezultatele au fost implementate in cadrul
proiectelor internationale si nationale, in colaborare cu suportul Open Society Foundations,
Fundatia Orange, LED Liechtenstein Development Service, Agentia Statelor Unite pentru
Dezvoltare Internationala, Institutul de Cercetari Avansate al Academiei de Studii Economice
din Bucuresti, Centrul de Informatii Universitare, Centrul National de Inovatii Digitale in
Educatie ,,Clasa Viitorului”, UPS ,Ion Creangd” si ULIM, al programelor educationale si de
dezvoltare personald si profesionald ,, Sprijinirea cercetarii de excelenta”, ,, Tehnologii inovative
in formarea-dezvoltarea personala”, ,, Psihosociologia organizationala”, ,, Tehnici si strategii
de gestionare a bugetului propriu”, ,,Managementul resurselor umane”, ,, Tehnici §i negociere
in afaceri” si ,, Women Digital Center”.
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AHHOTAIIUA
3yoenckn MapuaHna. SIkopsi kKapbepsl Kak GpakTop odecneyeHus NPodheccHOHATBLHOI0
paBHoBecHs. JlokTopckasi AuccepTanus Mo MCUX0JI0THH
(511.03 — CounanbHas ncuxoJorus). Knmmués, 2021

CTpykTypa padoThl BKJIOYAET: aHHOTALIUIO %Ha PYMBIHCKOM, EgCCKOM, AHTIIUIICKOM),
BBEJICHUE, TPU TJIaBbl, BBIBOALI U PEKOMEHIAUUM, Oubmuorpapuro us 295 Haummenosanui, 21
puIoXKeHui, 148 cTpaHuil OCHOBHOTO TeKcTa, 12 Tabmwil, 32 pUCYHKOB U CITUCOK COKpAICHUH.

KutoueBble cioBa: npodeccuoHaIbHOE pPaBHOBECHE, KapbepHbIE SIKOPS, KapbepHBIC
SKOPHBIE OPUEHTHUPBI, KAPbEPHBIC SKOPS OPUEHTHUPOBAHHBIC HA TAJIAHTBHI, KAPbEPHBIC SKOPS
OPUEHTUPOBAHHBIE HA IOTPEOHOCTH, KAPHEPHBIE AKOPS OPUEHTUPOBAHHBIE HA LIEHHOCTH, YPOBHU
KPYrOBOM MOJIENIN KapbepHBIX SKOpeH, ocu mpodeccruoHanbHOro paBHoBecHs: «S-S», «SI-

podeccusi» u «SI-Oxpysxaromas cpena.

O06s1acTh UCCIEI0BAHMSI: OPIaHU3AIMOHHAS TICUXOJIOTHS U Kapbepa.

Heap mccienoBaHus COCPENOTOYEHA B M3YUYEHUU B3aUMOCBSA3EH MEXIY KapbepHBIMU
AKOpSIMU (OCSIMM M WX YPOBHSIMHU), UX B3aMMOCBSI3M C Pa3IUYHBIMU AaclEeKTaMH Kapbepbl,
KOTOPBIE ONPENETAIOT MPO(YECCHOHAILHOE PAaBHOBECHE Y B3POCIbBIX, a TAKKE B BalMJalUH
KOMIUIEKCHOU AKCIEPUMEHTATbHON MHTEPBEHIIMOHHOM POrPaMMBI o 0CSIM
npodeccuoHabHOTO paBHOBecHsI: «S-A», «S-TIIpodeccus» n «A-Okpyxaromas cpenay.

3agauu MccieJ0BaHUs: M3yYeHUE U aHAIM3 KapbepHBIX SKOPEH M IMCHUXOCOLHUATbHBIX
(GakTOpOB, KOTOpbIE MOTrYT YCHJIUTh WJIH YMEHBIIMTH COCTOSHUE HPO(ECCHOHATHEHOTO
PAaBHOBECHS, ~ MOJEIMPOBAHUE _OCEH  NPOPECCHOHANBHOIO — PABHOBECHS;,  NPOQaIHHT
B3alMOCBSA3€M YpOBHEHW KpPYroBOM MOJENM KapbepHBIX SKOpPEH M ocell MpodecCHOHAIBHOTO
paBHOBECHS;  BBIABJIEHHE  IICUXOJIOTMUECKOTO  pasphlBa  MEXAY  IpO(ecCHOHATBHBIM
paBHOBecueM/ucOaancoM M pa3paboTKa MOJENIN OTHOCHTEIBHOCTH TPO(ECCHOHATBHOTO
paBHOBECHS; pa3pabOTKa, HKCIIEPUMEHTUPOBAHUE U OLIEHKA PE3YNbTaTOB IKCIHEPUMEHTATbHON
MHTEPBEHLIMOHHOW IporpamMmsl «SIKOpeHHe B COCTOSIHMM IPO(ECCHOHAIBHOTO PaBHOBECHS» B
po(heCCHOHATILHOM Cpejie yUuTelel, COMaTbHBIX pAOOTHUKOB M BpadCH.

Hayunas 3agauya, pemaemasi B JUCCEPTallMU: 3aKI04anachk B (HOPMYIHPOBAHUH
OTBETA Ha CIHEAYIOIIMH BOIIPOC: KaK MOTYT ()aKTOPBI, CIIOCOOCTBYIOMUE ()OPMUPOBAHUIO U / HIIH
YKPEIUIEHUIO TIPO(ECCHOHANLHOTO PABHOBECHSA HAa YPOBHAX KPYTOBOM MOJIENH KapbhePHBIX
AKOPEH, XapakTepHbIX 1 mpodeccuii Ha Cyx0e YElOBEYeCTBa (MEAULMHA, 00pa3oBaHUue M
couuanbHOM cepe) ObITh TEOPETHUECKH 000CHOBAHHBIMU U UACHTH(PUITUPOBAHHBIMU ?

Hayuynasi HOBM3HA M OPHUTHMHAJIBHOCTb: 3aKIIOYAIOTCI B pa3pabdOTKe, CO3IaHUU H
pean3alyy yHUKaJIbHOM 3MHCTEMUKO-IKCIIEPUMEHTAIbHON IJIaTPOPMBI C YUETOM B3aUMOCBSI3U
MEXIY KapbepHBIMM SKOPAMH M MPOQECCHOHANbHBIM paBHOBeCcHeM. llpearas aHanu3
OpUTHMHAJILHOM MoJienu NpOQECCHOHAIBHOIO PAaBHOBECHUS, ATO HCCIEA0BAaHUE SBISETCS
BBIPQXEHUEM MEXIUCIUIUIMHAPHOIO HUCCIIEI0BaHUs, B KOTOPOM BIIEPBbIE B MECTHOM HAay4YHOM
IIPOCTPAHCTBE IMPEACTABIEHbI MPEANOCHIIKA U METO/Abl 00ECHEeUYEeHHUs JKEIaeMOro paBHOBECHS
TOCPEJICTBOM LIETIEHATIPABIEHHBIX NIPOrPaMM Pa3sBUTHUs ¥ KOHCOJMIAIMK HAa YPOBHSAX KPYTOBOM
MOJIEJIA KapbEePHBIX SKOPEH.

Teoperndeckoe 3Ha4eHHMe: JOKA3bIBAET HAIMYME B3aMMOCBS3M MEXAY KapbepHBIMU
AKOPSIMU U TPOGeCCHOHATBHBIM PaBHOBECHEM IPH OIpPENeIeHUH MOJETH OTHOCHUTEIHbHOCTH
npo¢eCcCHOHATBLHOIO PABHOBECHS, pa3pabdOTKe U OINpeneleHuu ocedl MpodecCHOHAIbHOTO
PaBHOBECHs M IKCIEPUMEHTAILHON HWHTEPBEHIIMOHHOM MPOrpaMMmbl «SIKOpeHHE B COCTOSHUM
po(hecCHOHANFHOTO PABHOBECHS», a TaK)KE B ONPEICICHUU B3aMMOCBA3EH MEXIY YpPOBHSIMHU
KPYTOoBOW MOJIETN KapbepHBIX SIKOpEN U ocell TpoeCCHOHAIBLHOTO PAaBHOBECHS.

IIpuknagHasi HEHHOCTb MCCJIeI0BAHUS: 3aKIIIOYAETCS B BOZMOXKHOCTH HCIIOJIb30BAHUS
JaHHBIX PE3YJILTATOB B Cepax, HANPABIEHHBIX HA JUYHOCTHOE U MPO(PECCHOHATLHOE PAa3BUTHE
COTPYJIHUKOB B 00JIACTH COLIMAIbHOW pabOThl, MEAUIMHBI U oOpa3oBaHuu. Kpome Toro, Te xe
pe3yNIbTaThl MOTYT OBITH MOJIE3HBI B KOHTEKCTE AUCCEpTaLUid - OaKkaJaBpOB, MAaruCTpOB U / WIH
JIOKTOPAHTOB - COCPEOTOYCHHBIX JIMOO Ha BOMPOCE n]goq)eccpIOHaanoro paBHOBecHs, TUOO Ha
KapbePHBIX SIKOPAX, MO0 Ha 000MX OJHOBpEMEHHO. B TOM e KIfoye Mbl MOXXEM TOBOPHUTH O
BO3MOXXHOCTH H3BJICYEHHS BBITOJBI U3 PE3YIbTaTOB HCCIEAOBAHUN B KOHTEKCTE pa3padOTKu /
COBEpILECHCTBOBAaHUSI U MPENOAAaBaHUs CHEHUAIM3UPOBAHHBIX YHUBEPCUTETCKUX KYpCOB
(0a30BbIX, CHEMUANU3HPOBAHBIX, (aKyIbTaTUBHBIX) Ha (aKylbTeTaX, KOTOPHIE TOTOBST
CIEINAIMCTOB B 00JIACTH 00pa30BaHUsI, MEAHUIIMHBI U / UITH COLUATBHON CEPHI.

BHeapenne HaAyYHBIX pPe3yJbTAaTOB: PE3Y/IbTaThl ObUIN BKIIQUEHBI B MEXKAYHAPOAHBIX U
HAlMOHAJILHBIX HEQGKTaX npu_noanepxkke @ougos Open Society Foundations, Orange
Foundation, LED Liechtenstein Development Service, ArentctBa CILIA no mexayHapogHOoMy
%aSBI/ITI/IIO, HNuctutyrom IlepcnektuBHbix HWccnenoBanuii npu AkageMun OKOHOMHYECKHUX

CCIIEIOBAHUM B ByxaﬁeCTe, H(OpMaMOHHBIM Y HUBepcuTeTcKUM Llentpom, HanuonansHom

eatpom L{udposeix MuuoBamnmin B O6paszoBanun «Clasa Viitorului», KT'ITY «lon Creanga» u

JINM, B pamkax oOpa3oBaTeIbHBIX MPOTPAMM JIMYHOTO W MPOPECCHOHAIBHOTO Pa3BUTHS:
«lloooepoicka HAYUHBIX UCCIE008AHULLY, ((HIBHO@aquHHble MexXHON02UU 8 JTUYHOM ODYyYeHUU U
pazeumuuy, «OpeaHu3ayuoHuas ncuxocoyuono2usy, «Memoovl u cmpameeuu ynpasieHus
cobcmeeHnbiM _ 0100dcemomy, «Ynpaenenue uenogeueckumu pecypcamuy, «Memoovl u
nepezosopwi 6 busnecey u «\Women Digital Center .

6



ANNOTATION
Zubenschi Mariana. Career anchors as a factor of professional balance ensuring,
PhD thesis in Psychology (511.03 — Social Psychology). Chisinau, 2021

Thesis Structure: annotation (in Romanian, English, Russian), introduction, three
chapters, general conclusions and recommendations, bibliography of 295 titles, 21 annexes, 148
pages of basic text, 12 tables, 32 figures and list of abbreviations.

Key-words: professional balance, career anchors, career anchor axes, talent-focused
career anchors, need-focused career anchors, value-oriented career anchors, levels of the circular
model of career anchors, axes of professional balance: “I-I”, “I-Profession” and “I-
Environment”.

Domain of Study: Organizational psychology and career.

The Purpose of Research are focused on studying the relationships between career
anchors (axes and their levels), their relationships with different career aspects that identify the
professional balance of adults, as well as in the validation of a complex intervention program on
the axes of the professional balance: “I-I”, “I-Profession” and “I-Environment”.

The Objectives of the Research the study and analysis of career anchors and
psychosocial factors that can intensify or reduce the state of professional balance; modelling the
axes of the professional balance; profiling the relationships between the levels of the circular
model of the career anchors and the axes of the professional balance; identification of the
psychological margin between professional balance/imbalance and elaboration of a model of the
relativity of the professional balance; elaboration, experimentation and evaluation of the results
of the experimental intervention program “Anchoring the professional balance state” in the
professional environment of teachers, social workers and doctors.

The Importance of solved Research Problem consisted in formulating the answer to
the following question: how can the factors that contribute to the formation and / or
consolidation of the professional balance on the levels of the circular model of career anchors
characteristic for the professions in the service of humanity (medicine, education and social
work) be theoretically substantiated and identified?

The Scientific Novelty and Uniqueness is dedicated to the designing, construction and
implementation of a unique epistemic-experimental platform with reference to the relationship
between career anchors and professional balance. Offering an original model of professional
balance analysis, this research is the expression of an interdisciplinary study in which, for the
first time in the local scientific space, are presented the premises and methods to ensure the
desired type of balance through development and consolidation programs focused on the levels
of the circular model of career anchors

The Theoretical Significance is dedicated to the relationships between career anchors
and professional balance, in determining the model of professional balance, elaborating and
defining the axes of professional balance, developing the experimental intervention program
“Anchoring the professional balance state”, as well as, in defining the relationships between the
levels of career anchors of the circular model and the axes of professional balance.

The Research Applicative Value consists in the possibility of using its results on the
dimensions aimed at the personal and professional development of the employees in the field of
social work, the medical and educational one. In addition, the same results could be useful in the
context of theses - bachelor's, master's and / or doctoral - focused either on the issue of
professional balance, or that of career anchors, or both at the same time. In the same vein, we can
talk about the possibility of capitalizing on research results in the context of elaboration /
improvement and teaching of specialized university courses (basic, specialized, optional) within
the faculties that train specialists in education, medicine and / or social work.

The Implementation of Scientific Results were achieved in international and national
projects in collaboration with the Open Society Foundations, Orange Foundation, LED
Liechtenstein Development Service, United States Agency for International Development,
Advanced Research Institute of the Academy of Economic Studies in Bucharest, University
Information Center, National Center for Digital Innovation in Education “Clasa Viitorului”’, UPS
“Ion Creanga” and FIUM, in educational programs of personal and professional development:
“Supporting research excellence”, “Innovative technologies in training-personal development”,
“Organizational psychosociology”, “Techniques and strategies for managing one's own budget
", “HRM” and “Business techniques and negotiation” and “Women Digital Center”.
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LISTA ABREVIERILOR

EDS — evaluarea ancorelor carierei dupa Edgar Schein

CF — ancora carierei competenta functional-tehnica

CM — ancora carierei competenta generald de gestionare
CA- ancora carierei creativitate antreprenoriala

SD —ancora carierei servire, sau dedicare pentru o cauza

PC — ancora carierei provocare pura

Al — ancora carierei autonomie si independenta

SSM — ancora carierei stabilitate si securitate in munca

SST —ancora carierei stabilitate si securitate geografica

ISV — ancora carierei integrarea stilului de viata

IO — ancora carierei identitate organizationala

OCV - ancora carierei orientarea carierei pe verticala

OCO — ancora carierei orientarea carierei pe orizontala

OCC — ancora carierei ghidare spre conditii

AV — ancorele carierei axate pe valori

AN — ancorele carierei axate pe nevoi

AT —ancorele carierei axate pe talente

INAS — inventarul nevoilor in obtinerea succesului profesional
APB — evaluarea arderii emotionale dupa metoda boiiko
COPSOQ - chestionarul Copenhaga al factorilor psihosociali
E — exigente si cerinte profesionale

A — factori psihosociali ce tin de activitatea profesionala

| — factori psihosociali ce tin de mediu si cultura profesionala
S — insecuritatea postului

B — satisfactia Tn munca (bunastare)

V — sanatate
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INTRODUCERE

Actualitatea si importanta temei abordate. Cercetarea datd pune in discutie relatiile
dintre ancorele carierei si echilibrul profesional. Echilibrul profesional este o stare
psihoemotionald de bine in cariera angajatului, fiind un subiect care vine sa valorifice conceptul
de ,,ancore ale carierei” din perspectiva diversitatii realitatilor socioculturale si organizationale.

Tema tezei este determinata de multitudinea particularitatilor gnostice si practice ce pot
influenta cariera angajatului in directia asigurarii echilibrului profesional. Echilibrul profesional
isi asuma Insusiri de naturd psihosociald ce evidentiaza natura calitativa a angajamentelor si
deciziilor profesionale, a antrenarii potentialului uman in organizatie si a nivelului de
performanta in cadrul activitdtilor profesionale realizate. Toate aceste particularitati, impreuna,
integreaza factori personali, profesionali si de mediu, care conditioneaza starea de echilibru
profesional 1n actualitatea activitatilor profesionale ordinare.

Exista mai multe subiecte, puse in discutie la nivel national si international, care abordeaza
facilitarea adaptarii unui comportament proactiv intr-o situatie neexperimentatd din partea
angajatului si a unui nivel mai inalt de deschidere (modelul circular al ancorelor carierei) fata de
provocdrile profesionale; lipsa unui model de realizare a potentialului individual care ar
armoniza relatia dintre cerintele profesionale si capacitatile sale, prin valorificarea si
conditionarea starii de echilibru profesional si asigurarea echilibrului profesional in raport cu
ancorele carierei, atunci cand, in situatii de suprasolicitare psihoemotionala la locul de munca, de
ritm accelerat de executare a sarcinilor profesionale si timp restrans de adaptare la noile conditii,
are loc actualizarea unor ancore ale carierei. Aceste ancore devin o fortd stabilizatoare a
personalitatii, care ghideaza si constrang alegerile viitoare cu privire la carierd, asigurand astfel
un echilibru de natura profesionala.

In aceasti lucrare, sunt studiate si analizate viziunile savantilor din tard si de peste hotare
asupra ancorelor carierei, in scopul identificarii de solutii fiabile pentru sistematizarea si
unificarea conceptelor si practicilor ce abordeaza din punct de vedere psihologic activitatea
profesionald, motivatiile, interesele, talentele, ancorele si teoriile carierei, echilibrul munca-viata
si viata-profesie, bunastarea, succesul, calitatea vietii si starea de bine si oferirii solutiilor
aplicate legate de acestea. Acest lucru este reflectat in cercetarile de peste hotare si nationale:
E.H. Schein [226], C. Maslach [172], D.E. Super [239], M.B. Arthur, D.T. Hall si B.S. Lawrence
[78], T.J. Barth [81], C. Cooper [97], D.C. Feldman si M.C. Bolino [109], J. Beck [83], M.
Vlasceanu [37; 38], R.S. Voss [250], A. Weiss [258], R.H. Bassett [82], J.A. Waumsley [251],
B. Lewis [168], M. Zlate [39; 40], F. Chantrel [281], C. Mengfei [90], Du Toit M-D. si M.
Coetzee [105], J. Komodromou [157], W. Patton si M. McMahon [176; 181], R. lordache [23],
E. Unbun [54-56], A. XKypasnes [52], A. Pean [65], 1O. llep6arteix [74], FO. Konowmeiines [59],

A. XKnanosuu [50; 51], M. Sleahtitchi [36]; N. Bucun [9-13], M. Bulgaru [14], D. Patrascu [28];
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M. Tarabeih si V. Gonta [243], M. Borozan [6], S. Rusnac [29; 30]; V. Mocanu si N. Sali [27],
L. Savca [31; 30], V. Andritchi [2; 3; 4], Z. Bolea si A. Nacu [6], T. Gribincea [20; 21]. Acesti
autori examineaza cu minutiozitate conceptele date in plan interdisciplinar, datoritd existentei
unui cadru experimental si practic in care s-au efectuat cercetdri in domeniul managementului
educational si al orientarii scolar-profesionale aplicate, insa cercetarile date in Republica
Moldova nu au fost realizate intr-un context transdisciplinar si nu sunt armonizate cu cerintele
actualitatili sau cu practicile internationale de azi. Numarul mare de cercetatori straini si de
savanti autohtoni care au abordat aceste concepte confirma ca subiectul dat este foarte important
in domeniul psihologiei organizationale. Utilitatea elaborarii unei interventii care va ancora
echilibrul profesional tine de fortificarea situatiei psihosociale a angajatului la locul de munca si
de preintampinarea factorilor ce pot influenta eficacitatea si productivitatea sa. Acest fapt se
poate realiza prin programe de interventie ce vor fortifica si schimba spre bine relatiile de
dependentd dintre factorii psihosociali antrenati in muncd (exigente si cerinte profesionale,
activitate profesionald, ritm alert de adoptare a deciziilor, delegare n exces, teama de pierdere,
presiunea termenilor, organizare informald, factori care conditioneazad adeseori bunastarea si
sanatatea angajatului). Cunoasterea naturii echilibrului profesional si a legitatilor de consolidare
a starii de bine la locul de munca vor contribui esential la tezaurul stiintific universal prin idei,
metode si tehnici de interventie psihosociald adaptate la imprejurarile de azi.

Scopul cercetarii rezida in studierea relatiilor dintre ancorele carierei (axe si niveluri), a
relatiilor acestora cu aspectele de baza ale echilibrul profesional la adulti, precum si in validarea
unui program complex de interventie experimentald pe axele echilibrului profesional ,,Eu-Eu”,
»Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”.

Obiectivele cercetarii au fost formulate in conformitate cu considerentele scopului inaintat,
determinate de urmatoarele aspecte:

1. Studiul si analiza surselor de specialitate axate pe examinarea ancorelor carierei si a
factorilor psihosociali ce pot intensifica sau reduce starea de echilibru profesional.

2. Evidentierea componentelor echilibrului profesional si modelarea axelor sale ,,Eu-Eu”,
»Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu” cu ajutorul tehnicii algoritmice de generare a variabilelor unitare
pentru aceste axe.

3. Stabilirea relatiilor dintre nivelurile modelului circular ale ancorelor carierei si axele
echilibrului profesional gratie generarii indicatorilor unici.

4. ldentificarea marjei diferentei psihologice dintre echilibrul si dezechilibrul profesional
si elaborarea unui model matematic al relativitatii echilibrului profesional.

5. Elaborarea, cvasi-experimentarea si evaluarea rezultatelor programului de interventie
»Ancorarea 1n starea de echilibru profesional” Tn mediul profesional al profesorilor, asistentilor

sociali s medicilor.
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Ipoteza de cercetare: exista o relatie de interdependenti specifica intre echilibrul
profesional si ancorele carierei, acest fapt insemnind ca un asemenea echilibru poate fi
asigurat prin mijlocirea unor programe de dezvoltare si consolidare profesionalia axate pe
nivelurile modelului circular ale ancorelor carierei.

Metodologia cercetirii. Prin caracterul sau transdisciplinar, lucrarea datd abordeaza
relatiile de reciprocitate dintre ancorele carierei, axele si nivelurile lor, la fel ca si alte relatii
profesionale existente elucidate in ipotezele de lucru (paginile 50 si 124): aplicand metoda de
corelatie liniard Pearson si analiza dispersionald (One-way ANOVA), identificarea si definirea
componentelor echilibrului profesional prin recurgerea la algoritmul de generare a variabilelor
unitare, modelarea criteriilor constituente, testarea valentei axelor echilibrului profesional,
raportate la nivelurile modelul circular al ancorelor carierei si efectul Cohen. Programul de
interventie experimentala a inclus tehnici cognitiv-comportamentale, de relaxare si rational-
emotive (care dispun de mecanisme ce pot fortifica, consolida resursele angajatului si inlatura
tensiunea, facilitind astfel 1insusirea propriilor competente (intelectuale, spirituale si
emotionale)). In cvasi-experimentul de fortificare ne-am axat pe complexitatea si coerenta
modelului echilibrului profesional, deoarece cu cat este mai complex efectul studiat, cu atat mai
mic este riscul ca el sa fie influentat de covariatii interferente si deci este mai probabil ca
interventia va manifesta un efect real. Aceste tehnici si mecanisme ne-au ajutat sa modelam si sa
asiguram stationarea constanta a echilibrului profesional pe cele trei niveluri ale ancorelor
carierei: transcendentd de sine, deschidere pentru schimbare si eficacitate de sine. Relevanta
continutului programului de interventie dat a fost argumentatd statistic cu ajutorul metodei
Cohen (practica de analizad statisticA unificatd atdt in experimentul clasic, cat si cvasi-
experimental, care interpreteaza dimensiunea efectelor interventiei la nivelul axelor echilibrului
profesional) si al corelatiilor Pearson, existente pana la interventie si dupa interventie, ale axelor
echilibrului profesional pe nivelurile ancorelor carierei.

In lucrare, au fost utilizate metode teoretice (analiza, sinteza, generalizarea literaturii si
metoda ipotetic-deductivd de interpretare si evaluare a datelor); empirice si statistico-
matematic, la etapele de constatare si de interventie cvasi-experimentald. Metodele empirice au
inclus cinci teste standardizate: Inventarul nevoilor in obtinerea succesului (INAS), Chestionarul
Thomas Elers de studiu al motivatiei obtinerii succesului (CSMOS), Metoda de diagnostic al
nivelului de ardere profesionala dupa Buxrop boiiko (APB), Ancorele carierei de Edgar Schein
(EDS) si Chestionarul de evaluare a factorilor psihosociali Copenhaga (COPSOQ). Metodele
statistico-matematice aplicate au fost: evaluarea fiabilitatii diferentelor dintre valorile a doua
medii, cand abaterile standard sunt egale (Testul t-Student), verificarea egalitatii dispersiilor a
doua variabile independente repartizate normal, testele neparametrice Mann-Whitney si
Wilcoxon, identificarea corelatiilor intre grupurile de indicatori, sau metoda de corelatie liniara
Pearson, analiza dispersionala (One-way ANOVA), algoritmul de generare a variabilei unitare,
testul Jonckheere-Terpstra, care este un test neparametric axat pe rang, cunoscut drept criteriu de
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predictibilitate S, sau de determinare a existentei diferentelor semnificative statistic intre doua
sau mai multe grupuri ale unei variabile independente fatd de una continua sau ordinala (utilizat
pentru a determina daca exista o tendintd semnificativa statistic intre o variabila independenta
ordinald si o variabild dependentd continud sau ordinald), si testul neparametric Kruskal-Wallis,
sau criteriul H (uneori denumit si One-way ANOVA pe rang).

Cercetarea experimentald a fost realizati in perioada 2014-2017. In experimentul de
constatare au participat 89 de medici, 90 de profesori si 108 asistenti sociali (287 de persoane).
Participantii la cercetare erau angajati cu sarcini deplind din 15 institutii. In total, esantionul de
cercetare a constituit 316 profesionisti, impreund cu cei din cvasi-experiment. Drept subiecti ai
interventiei au fost selectate 29 de persoane din cadrul esantionului de constatare, care au
participat la toate sesiunile etapei cvasi-experimentale (de fortificare). Esantionarea in cadrul
experimentului de constatare si de interventie s-a produs aleatoriu, justificarea acestor esantioane
tine de circumstantele reale ale mediilor profesionale selectate.

Problema stiintifici importantd solutionatd in domeniu: a constat in formularea
raspunsului la urmadtoarea intrebare: cum pot fi fundamentati teoretic si identificati empiric
factorii care contribuie la formarea sau/si consolidarea echilibrului profesional pe nivelurile
modelului circular al ancorelor carierei caracteristice pentru profesiile aflate in serviciul
umanitatii (medicind, educatie si asistentd sociald)? Ea a fost determinatd de necesitatea
identificarii factorilor care contribuie la formarea sau/si consolidarea echilibrului profesional pe
nivelurile modelului circular al ancorelor carierei, caracteristice pentru profesiile aflate in
serviciul umanitatii (medicind, educatie si asistentd sociald). Acest fapt a conditionat elaborarea
unui model original, denumit ,, Modelul echilibrului profesional”, ceea ce ne-a permis sa cream o
noud baza teoretica si ne-a orientat sd eluciddm particularitatile de asigurare a echilibrului
profesional.

Cercetarea este expusa pe 148 de pagini si cuprinde adnotarile, lista abrevierilor,
introducere, trei capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografie (295 de titluri), 21 de
anexe, rezumat, cuvinte-cheie, glosar. In text sunt inserate 32 de figuri si 12 tabele.

in INTRODUCERE sunt argumentate actualitatea si importanta temei de cercetare, sunt
prezentate scopul, obiectivele, ipoteza inaintata si metodologia cercetarii. Sunt expuse noutatea
si originalitatea stiintifica ale rezultatelor lucrarii, urmate de prezentarea rezultatelor
implementate, sunt prezentate publicatiile, sumarul, valoarea aplicativa a lucrarii si cuvintele-
cheie.

Capitolul 1. Abordari teoretice ale ancorelor carierei si rolul lor in asigurarea
echilibrului profesional prezinta o analiza a evolutiei conceptuale a ancorelor carierei, utilitatea
clasica a modelelor si teoriilor carierei din perspectiva psihologiei vocationale, organizationale si

a gestionarii resurselor umane. Aici sunt expuse ancorele carierei si elementele ce stau la baza
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ancorelor, in functie de aspiratii la locul de munca, valori fundamentale, motivati, decizii si
actualizarea de sine. De asemenea, sunt cercetate dimensiunile axelor ancorelor carierei, sunt
studiate modelul teoretic integrat al conceptului de ,,ancore ale carierei”, structura mutuala
inconsistentd, modelul teoretic subiectiv si obiectiv al ancorelor carierei, care sunt parte a teoriei
carierei, sunt exemplificate elementele trigonului spatial individ-cariera-organizatie, este
examinat modelul celor trei axe ale mobilitatii carierei. In continuare, au fost investigate
valentele psihologice ale echilibrului profesional, pornind de la teoria echilibrului, componentele
si particularitatile psihosociale ale starii de bine in plan profesional, prin prisma modelelor
sociocognitive ale persoanei in contextul factorilor ce afecteaza alegerea si comportamentul
profesional si a modelului general de asociere multipld dintre angajamente, identitati,
antecedente si rezultate profesionale. Partea finala generalizeazd concluziile si problemele
abordate supra.

Capitolul 2. Studiul ancorelor carierei ca factor de realizare a echilibrului
profesional in etapa de constatare propune spre analiza designul experimental al cercetarii,
rezultat din sinteza resurselor literaturii de profil si care abordeaza dimensiunea echilibrului
profesional si a ancorelor carierei. In urma expunerii cadrului metodologic, sunt descrise
rezultatele cercetarii experimentului de constatare, care a oferit temei de a modela trei axe ale
echilibrului profesional si de a identifica ipostazele echilibrului profesional in cadrul modelului
circular al ancorelor carierei. Sistematizand mai multe modele teoretice care integreaza
componente de natura profesionala si ale ancorelor carierei (E. Schein, R. Voss, O. Obi, A.
Karasek, M. Jackson, W. Pathon si M. McChon, R. Pryor si J. Bright, O. Scharmer, R. Conyne si
E. Cook, C. Van der Heijde si M. Coetzee), au fost evaluate 13 ancore ale carierei (dintre care
patru sunt orientdri ale carierei, iar celelalte noua formeaza trei axe paternale dintre valori, nevoi
si talente) si patru niveluri ale modelului circular al ancorelor carierei; au fost studiate 17 scale
de natura psihosociald profesionala (distinse in sapte categorii: exigente si cerinte profesionale,
factori psihosociali ce tin de activitatea profesionald, factori psihosociali ce tin de mediu si
cultura profesionald, insecuritate profesionald, bunastare (satisfactie in muncd), vitalitate
(sanatate) si stres); au fost examinate influenta motivatiei si nevoii de obtinere a succesului
profesional si manifestarea a cinci simptomatici ale arderii profesionale, ce nu pot constitui
componente ale echilibrului profesional, comparativ cu alte componente generatoare de succes
profesional. De asemenea, au fost generate si evaluate valentele a trei axe ce au constituit
echilibrul profesional: ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”. In acest context, a fost efectuata
analiza axelor ancorelor carierei pe dimensiunile: nevoie, valoare si talent; au fost inventariate
orientarile ancorelor carierei si nivelurile factorilor psihosociali: exigente si cerinte profesionale,
activitate profesionald, mediu si culturd profesionala, sandtate, insecuritatea postului, bunastare,

sau satisfactie in munca; au fost remarcate limitele dintre echilibrul profesional si dezechilibrul
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profesional prin modelarea variabilelor unitare a trei axe ale echilibrului profesional: ,,Eu-Eu”,
,»EU-Profesie” si ,,Eu-Mediu”.

Capitolul 3. Ancorarea in starea de echilibru profesional - interventie
experimentali prezintd designul formativ al programului de interventie ,,Ancorarea in starea de
echilibru profesional”. In baza particularitatilor identificate in etapa de constatare, a fost elaborat
programul de interventie experimentald ,,Ancorarea in starea de echilibru profesional”. Acest
program ne-a permis sa verticalizam interferenta axelor echilibrului profesional pe nivelurile
ancorelor carierei: transcendentd de sine, deschidere spre schimbare si eficacitate de sine per
domeniu profesional (educatie, medicind si asistentd sociald). In prima parte sunt prezentate
etapele formarii, continutul programului de interventie, mecanismele de transfer si asimilare a
instruirii, activitatile, tehnicile, finalitatile si feedbackul programului. In partea finald, cu scopul
de a evalua ancorarea in starea de echilibru profesional, au fost analizate rezultatele si
dimensiunile impactului programului de interventie asupra axelor echilibrului profesional, date
care ulterior au fost sistematizate exhaustiv, intr-un model de analiza statistica 3D pe nivelurile
modelului circular al ancorelor carierei si al axelor echilibrului profesional.

Concluziile generale si recomandirile sistematizeaza rezultatele cognitive de natura
teoreticd si aplicatd, inainteaza recomandari pentru psihologii organizationali, consilierii in
carierd, mentori si releva propuneri noi de cercetare.

Anexele constituie portofoliul statistic al variabilelor participative in experimentul de
constatare si formativ; ele includ instrumentele empirice aplicate in cadrul cercetarii, continutul
programului de interventie, scheme si tabele obtinute in urma analizei statistico-matematice in
cadrul limitelor de constatare si ale celor cvasi-experimentale.

Noutatea si originalitatea stiintifica a lucrarii rezidd in proiectarea, edificarea si lansarea
unei platforme epistemico-experimentale inedite cu referire la relatia existenta intre ancorele
carierei si echilibrul profesional. Oferind un model original de analiza a echilibrului profesional,
cercetarea de fatd constituie expresia unui studiu interdisciplinar in care, pentru intdia datd in
conditiile spatiului stiintific autohton, sunt prezentate premisele si metodele de asigurarea a
tipului vizat de echilibru prin mijlocirea unor programe de dezvoltare si consolidare profesionala
axate pe nivelurile modelului circular ale ancorelor carierei.

Valoarea aplicativi a lucrarii constd In posibilitatea utilizarii rezultatelor ei pe
dimensiunile care vizeazd dezvoltarea personala si profesionald a angajatilor din domeniul
asistentei sociale, cel medical si educational. In plus, aceleasi rezultate ar putea fi de folos in
contextul unor teze — de licenta, masterat sau/si doctorat - centrate fie pe problematica
echilibrului profesional, fie pe cea a ancorelor carierei, fie pe ambele problematici concomitent.
In aceeasi ordine de idei, putem vorbi si despre posibilitatea valorificarii rezultatelor cercetarii in
contextul elaborarii/perfectiondrii si predarii cursurilor universitare de specialitate (nivel de baza,
optional, facultativ) in cadrul facultatilor care pregatesc specialisti in domeniul educatieli,
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medicinii sau/si asistentei sociale. Aspectele pragmatice ale lucrdrii se manifesta: in elaborarea
modelului si a axelor echilibrului profesional, necesar pentru a cunoaste limitele echilibrului
profesional (vezi capitolul 2, paragraful 2.5, subcapitolul 2.5.1, paginile 96 - 99); in cunoasterea
particularitatilor fenomenologice care vin sd completeze aspectele echilibrului profesional in
relatia sa cu modelul circular al ancorelor carierei in trei domenii profesionale, ce au menirea de
a servi umanitatii (medicind, educatie si asistenta sociala) (vezi capitolul 2, paragraful 2.5,
subcapitolul 2.5.2, paginile 99 - 105); in elaborarea modelului de analiza statistica, prin
sistematizarea rezultatelor obtinute in urma experimentului de constatare si formativ, utild in
analiza statistica a altor fenomene psihosociale (vezi capitolul 2, paragraful 2.5, subparagraful
2.5.3., paginile 105-107 si capitolul 3, paragraful 3.2., paginile 125-139); in elaborarea si
validarea programului de interventie in grup, necesar domeniilor profesionale investigate, ce
poate fi o solutie utila in preintdmpinarea arderii profesionale, prin fortificarea axelor echilibrului
profesional si ancorarea starii de echilibru profesional, fiind antrenate resursele, abilitatile si
calitatile personale intelectuale, emotionale si spirituale (vezi capitolul 3, paragraful 3.1.,
paginile 110-124); in derularea programului de interventie in mediul profesional, unde exista o
incidentd majora a arderii emotionale si a stresului ocupational, utilizand tehnici cognitiv-
comportamentale si de relaxare, imbinari ale terapiilor rational-emotive si cognitiv-
comportamentale, care fac apel la reducerea tensiunii, inlaturarea factorilor de stres, consolidarea
resurselor si cresterea competentelor angajatului, ce poate fi preluat de psihologii din organizatii,
consilieri si traineri (vezi capitolul 3, paragraful 3.2., paginile 125-139); in crearea platformei
web de consultanta si ghidare profesionald destinatd persoanelor interesate ,,Ancorarea in starea
de echilibru  profesional”:  https://www.facebook.com/groups/1539116969472913/?ref=
bookmarks

Aprobarea rezultatelor cercetarii au fost reflectate in cadrul conferintelor internationale din
SUA, Romania, Turcia, Rusia, Azerbaidjan si Moldova, in 15 articole stiintifice, dintre care cinci
articole publicate in reviste internationale: Journal of Teaching and Education, International
Journal of Arts Multidisciplinary Though, Eastern European Journal for Regional Studies, doua
articole Thomson Reuters acreditate in cadrul conferintelor LUMEN, doua articole in revista de
specialitate Psihologie de categoria B, trei culegeri de articole si materiale la diverse conferinte si
trei abstracte. O parte din aspectele teoretice ale cercetarii si rezultatele practice au fost
prezentate si publicate Tn cadrul manifestarilor stiintifice nationale si internationale ce se
regasesc in CV.

Cuvinte-cheie: echilibru profesional, ancorele carierei, axele ancorelor carierei, ancorele
carierei axate pe talent, ancorele carierei axate pe nevoie, ancorele carierei axate pe valori,
niveluri ale modelului circular al ancorelor carierei, axe ale echilibrului profesional: ,,Eu-Eu”,
»EU-Profesie” si ,,Eu-Mediu”.
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1. ABORDARI TEORETICE ALE ANCORELOR CARIEREI SI ROLUL
LOR IN ASIGURAREA ECHILIBRULUI PROFESIONAL

In acest capitol, vom analiza aspectele teoretice ale ancorelor carierei, modelele ancorelor
carierei si teorii care stau la baza conceptelor de ,,ancora in carierd” si ,,echilibru profesional”.
Astfel, vom prezenta ce este o ancora in cariera, care sunt constituentele unei ancore in cariera,
ce particularitdti sunt caracteristice celor opt ancore in carierd, relatia lor de dominanta,
abordarea procesuald a ancorelor in carierd, teoria U, modele ale ancorelor 1n carierd (static,

bazat pe niveluri, mobil si circular) si teoria echilibrului.

1.1.  Ancorele carierei in contextul psihologiei vocationale

Edgar Schein a inventat termenul ancora a carierei pentru a descrie un construct perceput
de individ, la nivelul de conceptului de sine, centrat pe atitudini, valori, nevoi si talente. Acest
construct se dezvoltd in timp, iar atunci cand este dominant, ghideaza alegerea si directiile
profesionale. Ancorele carierei definesc succesul in cariera [216, p. 15].

Termenul ancora a carierei a fost dezvoltat pe parcursul unei cercetari longitudinale, de
13 ani, a 44 de absolventi ai programului de masterat MIT Sloan School in domeniul
managementului. La Tnceputul anilor 1970, in perioada profesionald timpurie (de alegere) si in
cea de mijloc, a fost elaborata o baterie de interviuri ale catorva sute de manageri, profesori si
membri ai mai multor sfere profesionale si ocupationale, cu scopul de a identifica utilitatea
conceptului de ,,ancora a carierei” [215, p. 3]. Interviurile si cercetarile adiacente, conduse de
catre Derr la inceputul anilor 1980, au demonstrat necesitatea de a investiga si alte categorii
profesionale [101, p. 416]. in felul acesta, termenul ancord a carierei a fost studiat cu scopul de
a constata cele mai esentiale aspecte prin intermediul cdrora angajatii se identifica in raport cu
activitatea lor [278].

Ancora carierei se actualizeaza de la cinci la zece ani, intr-un singur domeniu de
activitate. Autorul conceptului terminologic mentioneaza ca prin notiunea de ,ancore ale
carierei” se intelege o componentd formata din trei elemente: motivatii, atitudini si valori care
ghideaza si constrang cariera persoanei, la nivelul talentelor sale [227, p. 18].

Conceptul de sine al persoanei condenseaza si transfigureaza motivele, valorile,
aspiratiile, credintele si abilitatile proprii existentei sau dezvoltate in urma activitatii de munca
[38, p. 362].

Pentru a putea intelege clar modul in care valorile determind sau sunt determinate de

experientele carierei, E. Schein a dezvoltat o tipologie, sau o taxonomie, a traseului. Cariera
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poate fi perceputa ca un set de etape sau ca 0 cale de-a lungul timpului, care reflectda doua
lucruri:

1) nevoi individuale, motive si aspiratii in ceea ce priveste locul de munca,

2) asteptarile sociale ce tin de tipul activitatilor, recompenselor si statutului profesional.
Cu alte cuvinte, carierele reflecta atat definitii individuale, cat si sociale cu privire la ceea ce
reprezintd un set util de activitati ce pot fi urmarite de-a lungul unei vieti [217, p. 6].

Ancorele carierei reprezintd un concept evolutiv al sinelui, indicand la ce este buna
persoana in plan profesional, dirijatd de nevoi, motive si valori personale, in domeniul de
activitate exercitat. Omul nu dezvolta ancore ale carierei pana cand nu a lucrat timp de mai multi
ani si nu a avut un feedback relevant din aceste experiente. Ceea ce este sustinut de o ancora are
capacitatea de a se manifesta pe perioada a cinci ani. Odata ce o ancora a carierei evolueaza, ea
devine o fortd stabilizatoare a personalitdtii, care ghideaza si constringe alegerile viitoare cu
privire la cariera [215, p. 2]. In literatura de specialitate, termenul dat se referd la perceptia
sinelui, a talentelor relevante, a motivelor si valorilor individuale [41, p. 157]. Cercetarile
autorului cu privire la ancorele carierei au demonstrat ca, la intrarea pe traseul carierei, oamenii
au obiective si aspiratii foarte generale, care, treptat, devin tot mai clare si mai specifice, si obtin
un feedback doar la finalizarea primilor zece ani a carierei [108; 123, p. 7]. Conceptul de ,,ancore
ale carierei” este important pentru intelegerea procesului de ancorare (orientare) in cariera; prin
urmare, acesta prezinta o modalitate importantd de a conceptualiza cariera adultilor [38, p. 165].
Astfel, ancorele carierei asigura un subinteles al durabilitatii si stabilitatii in cariera.

Mielu Zlate mentioneaza cd ancorele se refera la imaginea de sine a omului, la sinele sau,
cum a fost construit odatd cu avansarea in practicarea carierei alese. Mediile organizationale,
indiferent dacd sunt simple sau complexe, banale sau sofisticate, cu standarde scazute sau inalte,
ofera omului posibilitatea de a raporta performantele sale si pe sine la cadrul valoric si cultural al
organizatiei (traditii, norme, mentalitati etc.), facilitind autoevaluarea sau grabind procesul de
constientizare a punctelor sale forte sau nevralgice. Ancora carierei este, asadar, un construct
psihologic care inglobeaza cele mai importante achizitii ale individului in plan atitudinal-valoric
si comportamental, la care acesta nu ar renunta niciodata [39, p. 362].

In cadrul tranzitiei, persoana simte necesitatea si se ancoreze mai profund in cariera sa,
acest fapt conferind sens identitatii sale si directiei in evolutia profesionala [181, p. 210]. De
altfel, in fiecare activitate aparte se vor regasi mai multe tipuri distincte de ancore ale carierei,
care, la randul lor, caracterizeaza cariera persoanei [107, p. 63].

La debutul cercetarii, E. Schein identifica doar cinci ancore in cariera: competente

functional-tehnice, competente manageriale, creativitate, autonomie/independentd si de
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securitate [Apud 76, p. 27]. Studiile ce au urmat dupa anii 1980 au identificat inca trei
constructe: daruire de sine/servicii pentru o cauza, provocare pura si stil de viata.

Tabelul 1.1. Elementele ancorelor carierei dupa Schein si structura mutuala inconsistenta a

ancorelor carierei, caracterizata de relatia dicotomica [226, p. 167; 183, p. 15]

ANCORA SCOPURIDE BAFA ASPIRATII VALORI
CARIEREI LA LOCUL DE MUNCA FUNDAMENTALE
CF De a exercita talentul sia huncd mcitantd ce testeard _ Bpecializare

Competenta arumula cunogtinge ntr-un talentele, abilithtile i Trwviitare continué g
funciional domeniu de expertizi. zptimdinile. dervoltarea specialititii
tehmich de bazi.
53 ze ridice la acele nivelurd | WNivel inalt de responeabilitate, Puter= 31 influentd,

CM organizaficnale, unds va fi Provocare, Avansare pe scara

Competenta rezponsabild de deciziils hunch variztd 51 integratoare, ierathicid.
zenerali de majore politice, 5i unds Oportunitat de leadership, ce
gestionare efortul personal va facs contribuie la succesul
diferenta dintre succes 51 organizatied.
ESRC.

AT De a fzce lucrurile in Drelineat clar, in tempoul Libertatza de a chtine =i
Autonomie si manisra proprie, mntr-un profesionel mirginit 2l ariei de | a demonstra competenta
independenti spatin perscnal, g1 contrar expertizi proprie, care permite propris.

stendardeler cuiva In 58 rezlizezs sarcind san obizctive

intervalul de timp propriu. intr-o manierd personals.
De & ze zitnd In sigurant g1 | Mandatst g1 securizat 1a loeul de Predictibilitate 5i
58 asigurat. muncd, remunerare pentru
Securitate si Plzn de pensionare sids durata la locnl de

stahilitate beneficii, MUMCE.
Fecompensare echilibrati,
Performante previzibile.
De a deschide o afacers Crportunitit provocEtoare de a | Puterea si libertatea de a
CA proprie de unul singur crea o afacere proprie, de a crea crea bunastare.
Creativitate De a dezvolta produse ned sau a inventa produse nol sau WVizibilitate personald
antreprenori- 51 servici noi servicil inaltd si recuncastere
ala De a eonzolida not publica.
organizatii.
De a face lumea mai bund, Oportunititi de 2 influenta Influents i libertate de a
sD de a imbuntEd socistatea organizatile care angzjeazi cpera independent,
Servire san intr-o oarecars manieri forta de munci sau peliticele urmérind valerila
dedicare De a servi wmanitidi sau sociale, in directa valoriler perscnale sau un scop al
pentru o canzi natiumii. perscnale. vistii inalt.
De a servi unui scop méret care
corespunde valorilor proprii.
Dz a depisi obhatacale Sareini gau sitnati care oferé o Puters g influenti de a
BPC imposibile varietate constantd da fi competitiv gl de a
Provocare purd |  De a solutiona probleme oportunitdy provocitoars pentm invinge.
nerezolvabile, san dz a a 32 evalua pe sine.
cistiza in fara extremelor
durs a oponenglor.
De a integra munea Respect pentru preceupérile Flexibilitate =i libertate
ISV perscnald san earlera la perzonale si familiale i de a balanza viata de
3til de viatd nevoile personale si deschiders de a rensgocia farpilie si munca.
familiale (de a balanza in contractul paiholegic I scopul
totalitzte stilul de viagd). alinierii nevoilor la stilul de
viatd in schimbare.

Edgar Schein, in editia lucrarii din anul 2013, descrie opt ancore ale carierei [225, p. 9]:
competenta functional-tehnica, competenta manageriald generald, autonomie si independentd,
securitate/stabilitate, servirea/dedicarea unei cauze, creativitate antreprenoriald, stil de viatd si
provocare purd. Aceste descrieri ale ancorelor carierei au fost analizate in stiinfa romaneasca

pentru prima data de catre Mihaela Vlasceanu in anul 2002, in cartea ,,Managementul carierei”
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[38, p. 3]. Pe langa descrierea generalda a celor opt ancore, cu elucidarea particularitatilor
ancorelor in raport cu scopul de baza, aspiratiile la locul de munca si valorile fundamentale,
Edgar Schein le clasifica dicotomic, in functie de aspectul conceptual general al ancorei
(Tabelul 1.1.) [Idem, p. 19; 43, p. 117]. Totodata, in literatura de specialitate se descriu trei

grupuri de ancore, axate pe trei dimensiuni: talente, valori si nevoi (Fig. 1.1. si 1.2.).

I Experiente ocuparionala |
I Experiente ce se referd la circumstantele I
ASPECTUL OBIECTIV/EXTERN AL | | medmului de profesional I
PROFESIEL L Premii si oportunititi profesionale I
ﬂ Identitare profesionali
Componanta centrali a conceptului de sine

i e Preferinte de termen lung si prefeninte
ASPECTUL SUBIECTIV / INTERN permanente cu referire la munca ¢ mediul

|
|
|
|
AL CARIEREL I profesional
|
|
|
|

Factori non-monetari si psithologici ce
influenteazd decizia cu privire la carier3,
precum g1 experientele subiective ce tin de
succes 51 satisfactie in munci
Forte stabilizatoare in intreaga personalitate,
1| care ghideazi si constrdng decizule de viitor

cu referire la carlerd

|
CF |CM| AT SETSD |CA|IS'\]CP| | -[
L "S-..-

ANCORELE CARIEREI]

_——_-——__——q_—

I e
|l h

Ancorele carierel Ancorele carierei Ancorele carierei

axate pe talente axate pe valori axate pe nevoi

DIMENSIUNI

* Autonomie / Independenta
* Securifate / Stabilitate

ANCORE AXATE

PE NEVOI + Stil de viat3
ANCORE AXATE + Servirea / dedicarea unei canze
PE VATL.ORI * Provecare puri

» Competenti cehnic, Iinctignala
ANCORE AXATE  * Competentd generali de gestionare sau

PE TALENTE manageriald :
» Crealivitate anfreprenoriali

-,.:_\_L_

Fig. 1.1. Dimensiunile ancorelor carierei, aspectele teoretice subiective si obiective [194, p. 3]
In continuare, vom prezenta aceste ancore asa cum le-a descris Edgar Schein, citand
ultimele surse publicate la acest moment, in care alti autori au identificat relatii semnificative
dintre ancorele carierei si tipologia MBTL
Competenta functional-tehnica (CF): aceastd ancora este legatd de 1insusirea

competentelor si talentelor intr-un anumit domeniu specific (cercetare, proiectare, analiza
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financiara si altele). O persoana cu o astfel de vocatie aspira la a fi maestru in meseria sa, fiind
dedicata vocatiei sale, deosebit de fericita atunci cand obtine succes in domeniul profesional
ales, predispusa riscului de a pierde interesul fata de ocupatia exercitatd in cazul in care nu are
acces la resurse adecvate de autodezvoltare a propriilor abilitati [146, p. 1159; 183, p. 267]. In
acelasi timp, o astfel de persoana solicita recunoasterea talentelor sale printr-un salariu mai mare,
ca o recompensa emotionald de sustinere si suport fatd de ceea ce face si care trebuie sd se
reflecte la nivelul performantei sale sau al talentului sau [94, p. 6]. Predispus sa respinga o
pozitie manageriald mai distinsd, este gata de a gestiona resursele umane si materiale doar in
limitele competentei proprii, fard un interes special in a dirija sau a controla aceste resurse la un
nivel mai inalt [224, p. 22]. A. )KnanoBud mentioneaza ca subiectii la care predomina aceasta
ancorid se bazeazi pe experienta senzoriala proprie. In interactiunea lor cu lumea inconjuritoare,
prefera sa evalueze informatia obtinuta in baza argumentelor, ulterior luand decizii structurate,
axate pe rezultat, demonstreazad o necesitate sporitd de a controla evolutia lucrurilor (tipul
rational, dupa MBTI). Ei se disting printr-o motivatie inalta pentru obtinerea succesului,
nevroticism, introvertire si mai putind deschidere fatd de noi experiente. De asemenea, genul
feminin este mai sensibil la influenta parinteasca atunci cand isi consolideaza aceastd ancord a
carierei. Printre tendintele acestor subiecti, se poate evidentia o reusitd academica inaltd,
satisfactie in munca si devotament organizational, premii si recunostinta [50, p. 136]. De obicei,
acest grup reprezintd un numdr mare de persoane, care oferd competente si cunostinte
aprofundate in cadrul deciziilor organizationale. Premiile, recompensele si recunoasterea publica
sunt mai importante decat performanta salariald, cu conditia ca salariul de baza sa fie echitabil
(Tabelul 1.1.). Persoana ancorata functional-tehnic este cea mai vulnerabild in organizatie,
deoarece cariera sa tinde sd fie proiectata de catre managerii superiori, care dau dovada de
diverse stiluri de conducere. Astfel de persoane preferd sa avanseze doar cu o scard tehnica (la
nivel de experti), pentru a putea avea putere de influenta in organizatie, fiind conditionate de
opunerea rezistentei la miscari ecofunctionale si de gestionare organizationala [17; 67]. Cresterea
profesionald, pentru o persoana ancoratd functional-tehnic, se justificd prin a oferi
responsabilitati mai inalte, alocdri de buget si finantari externe, suport, consultantd in cadrul
deciziilor luate la nivel superior sau promovari in comitete-cheie si grupuri de lucru, nu printr-0
promovare in termeni de rang [23, p. 28; 201, p. 23].

Competenta manageriala generala (CM): in acest caz, accentul primordial este plasat pe
integrarea eforturilor individuale ale altora sau ale grupului de interes, responsabilitate fata de
rezultatul final si pe conectarea diverselor functii ale organizatiei. Cu experienta si varsta,

aceastd ancord devine tot mai puternica. O astfel de activitate necesitd abilitati gestionare si de
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comunicare interpersonala si in grup, stabilitate emotionala la factorii stresanti, responsabilitati si
autoritate Tnaltd in gestionarea dificultatilor majore din organizatie. Persoana care are competenta
manageriala generala va considera ca nu a realizat obiectivele proprii in cariera pana cand va
ajunge sd ocupe o pozitie manageriala in virtutea cdreia va avea posibilitate s gestioneze si sa
dirijeze diferite aspecte organizationale: finante, marketing, productie, dezvoltare, vanzari [215,
p. 6; 242, p. 30]. Aceastd ancord reda profilul managerului dornic sa rezolve probleme si sa
lucreze cu oamenii [261, p. 133. Posedand o abilitate mare relationala, acestor subiecti le place
sa-si exercite abilitatile de leadership si sa-si asume responsabilitati [49, p. 34]. S-a demonstrat
ca la formarea unei astfel de ancore o influenta directd o are parintele de sex opus [50, p. 141].
Ancora manageriald generala descrie necesitatea de a conduce oameni si/sau a fi liderul unei
organizatii (Tabelul 1.1.). Ancora competentd manageriald generald se bazeaza pe trei
competente individuale cheie, descrise de Schein: analitica, emotionala interpersonala si inter-
grup:

. Competenta analitica este capacitatea de a analiza informatiile si de a rezolva probleme in
conditii de incertitudine. Respectiv, este vorba de identificarea, analiza, sintetizarea si rezolvarea
problemelor in conditiile incertitudinii si ale informatiilor incomplete. Combinarea aspectelor
financiare, tehnologice, umane, de marketing s.a. necesita a fi organizata astfel incat sa se ajunga
la solutionarea de probleme relevante pentru succesul institutional [38, p. 43].

. Competentele interpersonale rezida in capacitatea de a-i supraveghea si conduce pe altii
spre realizarea obiectivelor organizationale, respectiv, capacitatea de a influenta, a supraveghea,
a conduce si a controla oamenii la toate nivelurile organizatiei, in vederea realizarii scopului
organizational. Aceste persoane deseori se intreaba daca vor fi bune in supravegherea muncii
altora; totusi, aceste competente sunt de o importantd aproape egald, indiferent daca acestora le
va plicea sau nu si supravegheze si si gestioneze situatii complexe de grup. In scoala,
nevoie. Acesta este unul dintre motivele pentru care recrutatii in functia de manageri sunt
anxiosi: le este fricd sa intrebe despre activitatile extracurriculare, atunci cand evalueaza
candidatii pentru posturile de munca manageriale. Orice dovada a unei persoane cu experienta in
acest domeniu este de 0 mare valoare atat pentru altii, cat si pentru organizatie [85, p. 256].
Odata ce un nou manager a avut ocazia de a testa si a constata cd activitatea sa interpersonala
este placuta si usor de gestionat, increderea in sine si ambitia vor creste rapid. Celelalte persoane
tind spre alte activitati — acestea fie ca nu sunt talentate, in viziunea subordonatilor, fie ca nu le
place foarte mult acest tip de munca. Ele isi construiesc ancora carierei lor in jurul valorilor

expertiza functional-tehnica, autonomie sau chiar in jurul activitatii de intreprinzator. Este

24



eqge vyt

tehnic si sa ofere posibilitatea tranzitiei din rolul managerial in cel functional-tehnic [220, p. 17].
Managerii generali descriu, de obicei, aceasta cerinta drept abilitatea de a selecta informatii
valide de la alti oameni, de a-1 determina pe altii sa colaboreze pentru obtinerea rezultatelor, de a
motiva oamenii, astfel incat acestia sa contribuie, cu propriile cunostinte, la rezolvarea
problemelor, de a comunica intr-un mod clar scopurile ce trebuie realizate, de a facilita procesul
de luare a deciziei si de implementare a acesteia, de a monitoriza progresul si de realiza corectii,
atunci cand este necesar [38, p. 44].

. Competenta emotionald, ca parte a ancorei manageriale, are capacitatea de a stimula. Se
caracterizeaza ca o extroversiune si demonstreazd un nivel inalt de rezistentd emotionald la
factorii de stres, reflectie si putere de a intra in competitie cu alti oameni [50, p. 141]. Respectiv,
aceste persoane denotd capacitatea de a fi stimulate de aspecte emotionale, interpersonale si de
persoanele ancorate managerial, care sesizeaza puterea de a exercita sau de a lua decizii dificile
fara a se simti blocate, fira sentimentul de vinovitie sau de rusine. In cadrul studiului
longitudinal al lui Schein, aproape toti managerii generali s-au referit la sarcina dificila de a lua
decizii dure, deoarece majoritatea au recunoscut ¢a nu au anticipat ce ar insemna acest lucru sau
cum vor reactiona subalternii. Aceste persoane, pe masurd ce castigd in propriile abilitati, in
controlul emotiilor si sentimentelor, in calitate de manager general, castigd si increderea in
succesul propriu [38, p. 46].

Autonomie si independenta (Al): grija primard a persoanei cu 0 astfel de orientare se
manifestd prin scutirea si facilitarea normelor, reglementarilor, restrictiillor si regulilor
organizatorice. Isi exprima in mod clar necesitatea de a face totul in felul lor, prin a decide cand,
ce, asupra la ce si cat de mult sa lucreze. O astfel de persoana nu simte nevoia de a respecta
regulile din cadrul organizatiei cu privire la locul de munca, timp, vestimentatie sau uniforma.

Desigur, fiecare persoana are nevoie de un anumit grad de autonomie, dar in cazul in care
o astfel de orientare este exprimata puternic, persoana poate sa renunte la promovare sau la alte
oportunitati, in favoarea pastrarii independentei [54, p. 259]. O astfel de persoand poate lucra
intr-o organizatie care oferd un grad suficient de libertate, fara a simti un angajament puternic
sau loialitate fata de organizatie, si va respinge orice incercare de a i Se limita autonomia.
Persoanele care incep sa-si organizeze cariera in jurul acestei ancore tind spre profesii autonome
(Tabelul 1.1.). Interesate de afaceri sau de management, aceste persoane s-ar orienta spre
consultanta, design, cercetare si dezvoltare, agentii de imobile, de prelucrare a datelor, de analiza

financiara sau vor incerca sa administreze noi centre izolate geografic [224, p. 31]. O astfel de

25



ancora In carierd se caracterizeaza prin acceptarea de noi idei si valori netraditionale si o viziune
aparte fatd de lucrurile din jur. Astfel de persoane trdiesc cu intensitate, sunt empatice, percep
informatia la nivel intuitiv, avand tendinta de a iesi din hotarele perceptiei lucrurilor, sensurilor,
viziunii. In formarea acestei ancore, un rol primordial la baieti il joaca tatal [50, p. 141].

Stabilitate si securitate: aceastd orientare in carierd se datoreazd nevoii de securitate si
stabilitate fata de viitoarele evenimente din viatd si tendintei spre previzibilitate majora. Se
disting doud tipuri de securitate/stabilitate: stabilitate, securitate fatda de locul de munca si
stabilitate, securitate fata de locul de trai sau geograficd (Tabelul 1.1.). Oamenii ancorati in
securitate/stabilitate adesea cautd sid se angajeze in organizatii care oferd locuri de munca
garantate, care au reputatia ca nu concediaza angajatii, deci evita concedierile angajatilor, au
planuri de pensii bune, pachete sociale si o imagine institutionald de incredere. Din acest motiv,
functiile publice si de conducere sunt adesea atractive pentru acesti oameni [224, p. 32].

a. Stabilitatea, securitate fata de locul de munca (SSM) denotd o carierd intr-o organizatie
care ofera un anumit serviciu de durata, are o reputatie buna si un flux de resurse umane moderat
(nu concediaza lucratorii sai), are grija de angajatii sdi, ofera facilitati sociale, iar la pensionare
ofera pensii mai mari fatd de alte organizatii, avand un statut de incredere. O persoana cu 0 astfel
de orientare profesionala este adesea numitd omul organizatiei, deoarece transferad
responsabilitatea cu privire la gestionarea carierei sale pe umerii angajatorului (asteptarile si
evolutia carierei fiind bine cunoscute si definite la momentul angajarii). Persoana cu o astfel de
ancord dominantd va merge oriunde ii va solicita compania. Dupa XXnanosuu, cei mai sensibili la
influenta parinteasca sunt baietii. Autorul mentioneaza ca persoanele cu ancora SSM inalta
exprimad interese obisnuite, necesitdti simple conservative, sunt centrate pe starea lor de sanatate,
se bazeaza pe propria experientd senzoriald, cand iau decizii, isi organizeaza si structureaza
informatia simplu, obisnuiesc sa planifice lucrurile modest, iar dupa MBTI reprezintd tipul
senzorial S si judecator J [50, p. 142].

b. Stabilitate, securitate geografica (SSG) face legatura cu resedinta, amplasarea geografica,
regiunea geografica a locului de munca. O astfel de orientare presupune o fixare (inrddacinare) a
activitatii profesionale intr-un anumit loc de trai si munca, aceste persoane fac economii pe
termen lung si investesc In proprietatea privata sau in casa. Schimbarea locului de muncd poate
avea loc doar atunci cand va exista un argument puternic pentru a schimba locul de trai (regiunea
geografica). Oamenii orientati pe stabilitate si securitate fatd de locul de trai pot fi talentati si
ocupa pozitii inalte, dar prefera un loc de munca unic in viata. De obicei, ei vor refuza ocazia de
avansa In functie si a munci in alta zona geografica, argumentand ca oferta data este inoportuna

[54, p. 258].
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Servirea, sau menirea de a servi, de a fi dedicat unei cauze (SD): valorile de baza ale acestel
ancore reprezintd ,lucrul cu oamenii”, ,servicii pentru oameni si umanitate”, ,.in ajutor
oamenilor” si aspira ,,de a face lumea mai buna”. O persoana cu 0 astfel de orientare prezinta
posibilitatea de a continua sa lucreze in acest domeniu, chiar daca trebuie sa schimbe locul de
munci, cu tendinta de a oferi capacititile si serviciile sale in folosul umanitatii. in cazul in care
organizatia nu le va permite sd puna in aplicare valorile esentiale ale existentei lor, ale
obiectivelor si scopurilor, ei se vor transfera la alt loc de munca. Persoanele date aleg sa activeze
in domeniul asistentei sociale, protectiei dreptului, protectiei consumatorului, protectiei
mediului, verificarii calitdtii produselor sau a marfurilor etc. Unii oameni se angajeaza in astfel
de activitati din cauza valorilor centrale pe care doresc sa le incorporeze in cariera lor. Ei sunt
orientati mai mult spre aceste valori, decat spre a dezvolta alte talentele sau de a fi implicati in
alte domenii de competentd (Tabelul 1.1.). Deciziile lor se bazeaza pe dorinta de a imbunatati
lumea. Persoanele cu aceastd ancord sunt atrase de profesii cum ar fi medicina, asistenta
medicald, educatie, asistentd sociald, departamente sociale sau organizatii nonprofit. Cu toate
acestea, daruirea pentru o cauza clara este caracteristicd si unor oameni din domeniul gestionarii
afacerilor sau din cadrul organizatiilor ce au un profit inalt. Unele exemple includ specialisti in
resurse umane, avocati care activeaza in programe civice sau specialisti In domeniul protectiei
dreptului, specialisti in domeniul serviciilor publice, oameni de stiintd care cerceteaza
proprietatile unor medicamente noi, cercetatori din domeniul protectiei mediului sau manageri
care aleg s meargd la un serviciu public cu scopul de a imbunatati in general unele aspecte ale
societatii. Aceasta ancora poate fi cea mai dominanta la persoanele care impartisesc valoarea de
a servi umanitatea sau de a proteja mediul inconjurator [224, p. 37]. Astfel de persoane prezinta
o externalizare in domeniul relatiilor, serviciilor si familiei, sunt extrovertite la maximum,
deoarece in cazul unei ascensiuni a ancorei SD sunt capabile sa ignore nevoile personale, ceea ce
poate duce la cresterea nivelului de tensiune interna si la ardere emotionald. Se caracterizeaza
printr-o stabilitate emotionala inalta, acordand preferinta perceperii informatiel intuitiv si privesc
lucrurile in plan holistic (tip intuitiv N, dupa MBTTI). in dezvoltarea acestei ancore, la copiii de
ambele sexe o influentd majord o are tatal. Influenta mamei se observad la nivelul tendintelor
valorice [51, p. 28].

Creativitate antreprenoriala (CA): o persoana cu 0 astfel de orientare in carierd are
scopul de a crea ceva nou, vrea sa depaseasca obstacolele, este gata sa-si asume anumite riscuri.
Nu doreste sa lucreze pentru altii, aspira sa aiba o independenta financiara, gestionand propria
afacere, finantele, brandul sau marca proprie. Cu toate acestea, nu intotdeauna este o persoana

creativd, cel mai important moment in cariera sa este crearea afacerii, conceptului sau a
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organizatiei proprii, momentul in care dezvolta o afacere proprie, in care va depune mult suflet,
drept continuare a sinelui. Intreprinzitorul va continua activitatea sa, chiar daci la inceput va
esua si va trebui sa-si asume in serios niste riscuri majore [54, p. 258]. Acestor persoane le place
sd inventeze lucruri noi pornind de la o activitate antreprenoriala autonoma, denota maiestrie in
comunicarea interpersonald, pot delega altor persoane sarcini importante, acordd o valoare
deosebita proprietatii lor economice si considera bogatia drept un semn al succesului personal
[49, p. 36]. Persoanele ancorate CA prezintd 0 motivatie interna inalta in obtinerea succesului, o
verticalitate a viziunii, oricdnd gata sd reflecte asupra unor situatii, oferte, idei noi si valori
netraditionale (grad Inalt statistic). Se caracterizeaza printr-o persistentd emotionala externalizata
in realizarea scopurilor si trairea insuccesului, extraversiune, scepticism, suspiciune, dificultati in
a stabili relatii [254, p. 891]. La )KnanoBuy, ancora carierei CA denotd un raport semnificativ cu
tipul N intuitiv dupa MBTI, dand dovada de intuitie atunci cdnd analizeaza o informatia ce
reflectd realitatea inconjurdtoare. Sunt persoane cu un grad inalt de incredere in sine, care
conteazd doar pe puterile proprii in cazul situatiilor dificile si demonstreaza un grad redus de
fidelitate fatd de organizatia angajatoare, farda a cere remunerari si beneficii din partea
organizatiei [50, p. 144]. Creativitatea, intr-o forma sau alta, exista in toate ancorele, dar ceea ce
distinge antreprenorul este cd crearea unui nou proiect de un anumit fel este privita ca fiind
esentiala pentru cariera sa, drept o implinire de sine. Inventatorii, artistii sau cercetdtorii, de
asemenea, depind de capacitatea de a fi creativi, insd rar devin angajati in construirea de noi
asocieri 1n jurul valorii creatiei proprii. Nevoia de a fi creativ in acest grup specific este ancorata
de crearea de noi organizatii, produse sau servicii, care pot fi identificate indeaproape cu
eforturile proprii ale antreprenorului, afacere care se va mentine independent si care va avea
succes economic si financiar. Persoanele ancorate CA considera ca indicatorul succesului tine de
majorarea capitalului financiar propriu (Tabelul 1.1.). In cadrul activititii antreprenoriale, ei se
descopera pe sine, au un nivel ridicat de motivare, investesc in dezvoltarea personald, pentru a
dovedi celor din jur cd sunt capabili sd gestioneze o afacere proprie [224, p. 35]. In 2008, Edgar
Schein face distinctia intre antreprenoriat si creativitate, pentru a formula noua ancore [19], insa
in articolele sale de dupa 1996 nu divide ancora creativitatii antreprenoriale in ancora creativitatii
si in cea antreprenoriala [219, p. 84].

Stilul de viata, sau integrarea stilului de viata (ISV): persoana este axata pe integrarea
diferitor aspecte ale vietii, dorind ca viata sd nu fie dominatd doar de familie, cariera sau
dezvoltare personald. Manifesta o tendintd de asigurare a echilibrului intre aceste aspecte, toate
intr-o masurd cuvenitd, in concordanta. O astfel de persoand percepe viata sa, mai degraba, ca

ceva total, decat ca ceva concret [54, p. 258]. Acest tip de persoand valorizeaza flexibilitatea

28



mai mult decat orice. Spre deosebire de persoanele cu Al, persoanele ancorate in ,,stilul de viata”
acceptd sd lucreze in organizatii atdta vreme cat le este permis sd-si realizeze planurile in
perioadele convenabile pentru ei (Tabelul 1.1.). Astfel de planuri ar integra activitati part-time
sau flexibile, calatoriile, concediile, munca la domiciliu etc. Persoanele cu aceasta ancora cauta,
mai degraba, sd fie apreciate pentru eforturile si preocuparile personale sau familiale, decat
pentru reusita lor in calitate de angajat [38, p. 68]. Prezentand externalizare fata de cei apropiati,
el evitd insuccesele si esecurile in carierd (efect statistic inalt), fiind percepute ca fiinte dinamice,
active, sociale, pregitite si participative in lucrul de zi cu zi. In formarea acestei ancore, la copiii
de ambele sexe se observa o influentad moderatda a mamei [168, p. 144].

Provocare pura, sau chemare, provocare (CP): valoarea fundamentala a ancorei date este
concurenta, victoria, depdsirea obstacolelor, solutionarea problemelor dificile. Persoana se
orienteaza spre confruntdri si provocari, cauzate de contestatii, demonstrare si realizare a reusitei
proprii. Pozitia lor in viata este evaluata din perspectiva victorie/pierdere. Cel mai important, in
procesul activitatii profesionale, este lupta si victoria; de exemplu, agentul de vanzari poate
considera fiecare contract drept temei pentru a obtine un venit. Noutatea, diversitatea,
dificultatea si provocarea constituie o valoare centrala pentru ei [54, p. 258]. Cei mai multii
oameni cautd provocari, insd pentru persoanele cu aceastd ancora, provocarea pura este singurul
lucru care conteazid in cea mai mare masurd (Tabelul 1.1.). In absenta oportunititilor de
autoevaluare permanenta si @ competitiei, persoana ajunge sa se plictiseasca, se demoralizeaza si
poate fi permanent iritata [256, p. 71]. Deseori, oamenii din aceastd categorie vorbesc despre
importanta varietatii in cariera; un motiv pentru care unii se simt atrasi de functiile manageriale
inalte, insotite de varietate si provocarea impusa de situatiile date [38, p. 63]. Oamenii cu CP
gandesc independent si pot crea dificultati celor ce nu au aspiratii comparabile. Formele de
recunostintd variaza mult in acest grup: de la tipul de muncd, plata, beneficii, promovare in
carierd si alte. Acest grup reprezintd o gamd largd de profesii care integreaza elementul
solutionarii unor probleme dificile; din aceasta categorie fac parte sportivii, agentii de vanzari,
oamenii de stiinta, inginerii [224, p. 41].

in literatura de specialitate, pe parcursul anilor, au fost studiate si alte ancore ale carierei,
in baza definitiei oferite de Edgar Schein: ancora carierei ,luptitorului”, examinatd de Derr
(1980) [102, p. 171], ,,invatare continua”, studiata de Applin (1982) [77, p. 25], ,,remunerare”,
cercetatd de Puryear (1996) [195, p. 76], iar Suutari si Taka (2004) analizeaza ancora carierei
»internationalizarea” [240, p. 834], care, de fapt, nu poate fi integrata inca in modelul teoretic al

lui Edgar Schein, pe care il vom analiza in continuare.
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1.2. Teoria ancorelor carierei si axele motrice ale mobilitatii carierei

In baza celor opt ancore ale carierei, Edgar Schein elaboreazi (1978) modelul teoretic
integrat al conceptului de ,,ancore ale carierei” si teoria ancorelor carierei (Fig. 1.2.). Utilitatea
clasicd a acestui model tine de intelegerea factorilor psihologici care influenteaza deciziile ce tin
de dificultatile in cariera. Edgar Schein mentioneaza ca modelul teoretic integrat este o ilustratie

a teoriei ancorelor carierei [217, p. 2].

ANCORELE CARIEREI J

Axate pe nevoi

Axate pe valori

Axate pe talente

Autonomie / Independenti
Delineatd clar, atasati temporal de
tipul activitdtil profesionale, a arie
de expertiza, care permit mijloace
de realizare a individualului.

Nu preferd supervizare apropiatd,
valori ce achiti stimulente pentr
performanta, beneficii, orientatd
Spre promovarea unel autonomii.

Securitate / Stabilitate

Activitate profesionalad
permanenti 1 predictibild, preferd
sd fle remuneratd pentru servicii,
prin sporuri predictibile, pachet
social care amplifici asigurarea de
viftor si programe de pensionare
sigure

Prezintd o valoare de recunostinta
a lotalititii s1 cresterii performantet
s1 asigurd stabilitatea de wvittor st
constanta angajarii.

Stil de viata

Este o aspiratie ce tinde =3
integreze nevolle individuale,
familiale 51 cele a carierel
Aranjamente flexibile de activitate
profesionala, atitudine
organizationald ce  respectd
preocupdérile personale s1 familiale
g1 permite renegocieri posibile a
contractului psthologic

Valorificd companiile ce permit
angajatilor s beneficieze de
acordurt s1 optium flexibile de
munca.

Servirea / dedicarea
unei cauze

Munceste asupra
valorilor importante
de a Iimbundtit
lumea intr-o manierd
oarecare.

Preferd profesu de

asistentd (de
exemplu  nursing,
predare, deservire).
Valoarea este
echitabili prin
recunostinta  pemtru
contributiile
investite 31

oportunitatile sd
migedrile pe pozitii
ce au un grad mai
mare de influentd s
libertate.

Provocare puri

Urmeazd provociri
pe cont propriu
Preferd cariere unde
trebuie sd facd fasd
la mai multe
dificultit sau
provocari, prezintd
indiferentd fati de
problematici
mmplicate.

Inalt motivat =1
valorificd  adecvat
oportunititile de
testare a sinelui.

Competenti tehnic functionala
Activitate profesionald ce contine
provocdri, s permite aplicarea
competentelor de expertiza.
Dorinta de a fi remunerat in

corespundere  cu  mivelul de
competente  Soportunititi  de
dezvoltare personald  intru-n

domeniu particular.

Competenti generali de

gestionare / manageriala
Activitate profesionald variati,
provocatoare si integrativi, nivel
inalt de responsabilitate, nivel
inalt de remunerare.
Oportunititi de leadership care
permit contnbutii  fatdi de
organizatie.
Promovarea meritelor in baza de
bunur s1 onorarii, performanta
este masuratd sau este caleulatd in
baza mvelului de responsabilitate
— grad, titlu, salarin, numér de
subordonati, dimensiunea
bugetului.

Creativitate antreprenoriali
Se bucurd de crearea de produse
sau  servicii noi, dezvoltd o1
contribuie la aparitia
organizatillor noi cu ajutorul
manipulirilor financiare, sau prin
cumpirarea afacerilor 51
reprofilarea  imaginii, necesitd
provociri noi si constante
Valorificd sinitatea, proprietatea,
libertatea $1 puterea.

Fig. 1.2. Modelul teoretic integrat al conceptului de ,,ancore ale carierei” [114, p. 3]

Conceptul de ,,ancore ale carierei” a evoluat odata cu cercetarea segmentului dezvoltarii
carierei adultilor [190, p. 76]. Cea mai mare parte a teoriei carierei se concentreaza pe selectarea

unei activitdfi profesionale sau pe cariera integratd in structura ocupationald. Conform acestei
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teorii, conceptul de sine, pe care persoana il dezvolta de-a lungul experientei sale profesionale, se
articuleaza 1n jurul valorii celor opt ancore distincte si constituie constructul fundamental al
carierei (Fig. 1.1 s1 1.2.).

La constructia conceptului de sine, persoana include componente interne, precum sunt
nevoile, abilitatile, talentele, motivele si valorile sale. O persoana poate afla care sunt ancorele
sale profesionale odata cu exersarea unor sarcini profesionale si poate afla motivele si valorile
ancorelor carierei in contextul activitatii sale profesionale [221, p. 489]. Ipoteza de baza a
modelului teoretic integrat al conceptului de ,,ancore ale carierei” este argumentata de faptul ca
valorile, motivatiile si trasaturile de personalitate sunt congruente cu caracteristicile de mediu si
munca. Astfel, persoana va obtine mai multa satisfactie si succes 1n cariera.

Teoria ancorelor carierei se concentreaza asupra modului 1n care motivarea, competenta
profesionald si valorile se combina treptat in conceptul de sine al carierei, care constrange si
determina alegerea carierei pe tot parcursul vietii adultului. Ancorele carierei sunt vulnerabile la

modelele de gestionare a carierei, precum sunt stimulentele si recompensele profesionale [107, p.

63].

—— Ancorele dominante ale carierei
. se schimba, in cazul cind ating
| mivelul actualizar de sine intr-

Deciziile cu privire la ACTUALIZARE de : =
v— SINE | un domeniu particular
cariera sunt axate pe \
ancorele carierel, B
doar atunci cind
satisfac nevoile
primare NEVOI INTELECTUALE
) o - r
NEVOI PRIMARE

Fig. 1.3. Actualizarea ancorelor carierei ca parte a teoriei ancorelor carierei

Potrivit lui Schein, in procesul de confruntare cu realitatea profesionala, o singura ancora
tinde sa predomine, fatd de celelalte. Aceastd ancora reprezintd valoarea cea mai specifica, prin
care se identificd persoana la locul de muncd. Teoria lui Schein sustine ca in carierd persoanele
au una sau doua ancore dominante, iar In situatia ludrii unei decizii dificile in carierd, nu renunta
la valoarea ancorei dominante. Potrivit lui Schein, pe parcursul timpului, se consolideaza o
singurd ancord a carierei — ea orienteazi si mobilizeazi cariera angajatului. In cazul in care
persoana se confruntd, In cariera sa, cu o situatie ce tine de o alegere dificila, se recurge la asa-

numita ancora ,,dominantd” a carierei, care este un argument forte in manifestarea faptului ce
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conteaza cu adevarat in carierda (Fig. 1.3.). Astfel, aceastd ancora a carierei nu se substituie in
timp, insd pentru a se consolida, ea necesitd experientd profesionald. Ca urmare a activitatii de
cercetare a lui Schein, mai multi cercetatori au operat cu termenii ancora dominantd, dominare
dimensionala sau ancord cu cea mai mare pondere [290, p. 2]. Notiunea de ,,ancora dominanta”
a fost analizata de mai multi cercetatori, care au demonstrat ca indivizii schimba ancora
dominantd de-a lungul vietii si pot prezenta un profil cu mai multe ancore, denumit profilul
ancorelor multiple. Modelul teoretic integrat al celor opt ancore ale carierei a primit un sprijin
psihometric mixt si ramane a fi un instrument util pentru evaluarea preferintelor in cariera [283,
p. 160].

Modelul ancorelor carierei posedd perechi inconsecvente in reciprocitatea ancorelor
carierei [218, p. 35]. Aceasta dicotomie indica faptul cd doar o singurda ancord, un model de
motive, valori si talente ar putea fi in varful ierarhiei de orientare in cariera personala (Tabelul
1.2.). Relatiile dintre cele opt ancore, in teoria lui Schein, reprezintd dicotomii dintre perechi in
opozitie cu valoarea mpartasitd a ancorei (competenta functional-tehnicd versus competenta
manageriald generald, autonomie si independentd versus securitate si stabilitate, servirea si
dedicarea unei cauze versus creativitate antreprenoriald, provocare pura versus integrarea stilului
de viatd) [216, p. 6]. Cuvantul cariera este utilizat de catre Schein la general, referindu-se la
setul de experiente profesionale si rolurile care constituie viata profesionald a unei persoane. in
acest sens, noi toti avem cariere, chiar dacd munca noastra este fireasca si uzuala. Mai multe
ocupatii nu sunt suficient de flexibile pentru ancora care urmeaza sa fie exprimata profesional.
In acest context, Edgar Schein mentioneazd cd muncitorii de rand (operatorii, soferii, vanzatorii,
mecanicii etc.) au ancore rudimentare ale carierei si ele pot fi considerate mai mult preocupari,
ocupatii sau hobby-uri, decat activititi profesionale [Idem, p. 3]. In cadrul oricarui grup
ocupational, vor exista oameni cu diferite ancore dominante in cariera; prin urmare, teoria
ancorelor carierei nu este o teorie ocupationala, ci una constructivista.

Tabelul 1.2. Relatia dicotomici a ancorelor carierei

Competenta functional-tehnica Competentd manageriala generala

Autonomie si independenta Securitate/stabilitate

Servirea/dedicarea unei cauze Creativitate antreprenoriald

Il

Provocare purd Stil de viata

Teoria ancorelor carierei, pe langa aspectele dominante, interne si externe, ale carierei,
analizeaza si motricitatea ancorelor prin prisma experientelor traite. Schein sustine cd ancora
carierei este inzestrata cu trei axe motrice: orizontald, verticala si radiald, care poarta denumirea

de mobilitati, sau forte motrice [223, p. 32]. Axele motrice, la fel ca si ancorele carierei, au
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aceleasi componente: talente, abilitdti, motive, nevoi, atitudini si valori. Aceste componente
limiteaza axele mobilitdtii carierei: pe verticala, prin criterii inalte de responsabilitate, pe
orizontald, cu schimbarea locului de munca sau a functiei curente si, circular, cu o reconciliere

sau o evitare 1n luarea deciziilor (Fig. 1.4.).

Eliberare

Miscare verticalid

Socializate

Functie
Miscare orizontald

Fig. 1.4. Axele motrice ale mobilititii carierei [225, p. 6]
Mobilitatea pe verticald prezinta traseul cel mai obisnuit al unei ocupatii profesionale

dintr-un domeniu, de exemplu, locul de munca obtinut in momentul in care individul dobandeste
capacitatea, experienta necesara si demonstreaza ca este pregatit pentru promovare. Miscarea pe
orizontala este mobilitatea pe laterala a angajatului in acelasi departament al organizatiei, unde
responsabilitatea profesionala este transferata intr-un al subdomeniu ocupational, de exemplu, de
la sectorul de producere la marketing [255, p. 173]. Rudiger mentioneaza ca miscarea circulara
este rotatia profesionald, ce implica inlocuirea unui sector cu altul sau o subdiviziune de munca
cu alta, dintr-o organizatie. Rotatia organizationald conditioneaza extinderea competentelor
functionale si a provocarilor profesionale ce tin de mobilitatea geograficd si ancora carierei SSG
[295, p. 131]. De asemenea, o astfel de mobilitate profesionala conditioneaza redescoperirea
talentelor profesionale, actualizarea nevoilor si competentelor lucratorilor [87, p. 2]. Kniveton
mentioneaza ca pentru unii oameni rotatia organizationald initiaza, la nivelul conceptului de sine,
conflictul dintre autonomie si securitate, o extrema a acestei dimensiuni devine un factor major
al conceptului de sine, o ancora puternica si un oarecare perpetuum mobile [155, p. 565; 257, p.
71]. Edgar Schein distinge doua laturi ale carierei, una internd (constituitd din amalgamul
valorilor, talentelor, motivatiilor, aspiratiilor, experientelor personale, cu referinta la conceptul

de sine) si una externa (omul ca parte a mediului profesional). Dezvoltarea ancorelor carierei
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interne se referd la experientele individuale, cand odata cu fiecare experientd educationald sau un
loc de munca nou apare oportunitatea de a insusi. Aceastd particularitate se manifesta in relatiile
cu familia, prietenii, mediul profesional, supervizorul, comunitatea, subordonatii etc., iar toate
aceste relatii formeaza ecomapa ,,Eu-lui” in cadrul celorlalte structuri, cel mai des, contractate la
nivel psihologic. In contextul modelului teoretic integrat al ancorelor carierei, Schein elaboreaza
o tehnicd de analizd a mediului profesional al angajatului, denumitd ecomapa ,,Eu-/ui” in
campul profesional. Aceasta tehnica constituie primul pas de analizd a locului de munca prin
intermediul identificarii valorilor dominante ale ancorelor carierei si analiza istoricului
profesional [218, p. 27]. Tehnica data ne ajutd sa identificaim nevoile, relatia dintre sine cu
factorii din exterior si prezinti intelegerea clard a oportunitatilor de viitor. In ,,Career Anchors
Participant Workbook” se evidentiaza rolul major al Eu-lui, familiei si al consilierului in carier3,
in limitele a trei dimensiuni pe care persoana trebuie sd le considere: talente (aptitudini si
competente), motive si valori [224, p. 32]. Aceste trei dimensiuni ale modelului ancorelor
teoretic integrat sunt reprezentate ca ancore ale carierei axate pe nevoie (AN), talente (AT) si
valori (AV) (Fig. 1.2.), reconceptualizate de Feldman si Bolino in 1996, din cele opt ancore.
Conceptul utilizat al acestor trei dimensiuni, pe care il utilizim si noi in lucrare, este atestat mai
frecvent in psihologia sociala [109, p. 90].

Tabelul 1.3. Elementele trigonului spatial individ — cariera — organizatie [223, p. 15]

Miscare Confinut Axe motrice Inteligibil in gestionare

Verticala | Se deplaseazi in sus in | Dezvolth  competente | Presupune modificarea nivelului
structura terarhica | general manageriale. ierarhie, ridicarea sau coborfrea pe
profesionala sau verticala sistemului de management.
organizationala. Persoana riméne in domeniul séu

fonctional sau a  pregitun
profesionale, in care a dobéndit
experienta si cunogtintele necesare.

Orizontala | Se deplaseaza lateral in | Impune noi specializéri] Subintelege schimbarea domeniului
diferite subdomenii | calititi si aptitudini de de activitate, respectiv transferul
ocupationale sau a unui | specialitate. Dezvolty individului de la o componenti
grup functional in cadrul | competente profesionale. | procesuald si structural la alta.
unet organizatit.

Diagonala | Se  deplaseazi spre | Dezvolth  competente | Este o combinatie a celor doua
centrele de mfluentd si | manageriale si | modalititi precedente de schimbare
de gestionarea rolului | profesionale. a statutului individului s1 presupune
profesional in  cadrul schimbarea intr-un alt domeniu
organizatiei. functional si la alt nivel ierarhic

Toate axele motrice, impreund, constituie o altd substructura solida a carierei, alcatuita

din proiectii interne si externe ale carierei (Fig. 1.3.). Edgar Schein nu a specificat mecanismul
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de asociere a ancorelor carierei in axe motrice, 1nsd a subliniat aspectele subiective ale carierei
interne si cele obiective ale carierei externe (Fig. 1.1.), precum si faptul ca toti oamenii
actualizeaza inconstient un rol si o imagine proprie a vietii, denumita carierd interna [194, p.
12]. Rolul central in cariera interna, dupa Derr [101, p. 416], Igbaria, Baroudi si alti [139, p. 132;
134, p. 39], il prezinta conceptul de sine si valorile profesionale ale indivizilor. Conceptul de sine
al carierei (exprimat de o ancord dominantd a carierei) este un produs al interactiunii dintre
individ si locul sau de munca, el actioneaza ca un element motivational important al carierei
interne, al alegerii si atitudini fatd de cariera. Promovarea in cariera trebuie sd se bazeze pe
responsabilitate si participare comuna [15].

Tranzitiile in carierd au fost descrise in diverse surse stiintifice, implementate pe scara
larga, de exemplu, D. Super, in 1980, care afirma ca tranzitiile in carierd pot fi definite ca
»secvente de posturi ocupate de o persoani pe durata vietii acesteia” [239, p. 289]. In scopul
structurarii axelor motrice ale ancorelor carierei, prezentim o sistematizare a elementelor
structurii sale in figurile 1.3. si 1.4 si in tabelul ,,Elementele trigonului spatial individ-cariera-
organizatie” (Tabelul 1.3.), unde criteriille de armonizare a axelor motrice individuale si
mobilitatea carierei se definesc 1n spatiul organizational.

Alegerea modalitatii de promovare este conditionatd de interactiunea factorilor interni si
externi. Astfel, modelul ancorelor carierei, claborat de catre Edgar Schein, examineaza
elementele carierei interne si fluctuatiile acestora in cadrul carierei externe [224, p. 3]. Schein
stabileste ca ancorele nu implica o rigiditate absoluta si o schimbare de la zero, dar ele manifesta
mobilitate spre o zona profesionald anumitd. Perpetuumul valorilor, talentelor si motivatiilor,
conceptului de sine intervine dinamic in spatiul carierei interne, realizand un transfer motrice de
capacitati vocationale la cele profesionale, echilibrand, eventual, obiectivele personale si cele
organizationale [269, p. 286]. In cazul cand aceastd balansare este initiatd de crize in cariera,
miscarile verticale, orizontale, circulare sau pe diagonald raporteaza tranzitii. Prin cercetarea
structurilor carierei externe, Edgar Schein inainteaza etape generice ale formarii carierei, acestea
fiind un rezultat constient al proceselor educationale, experientelor de munca si al deciziilor
profesionale [Apud 87, p. 14]. In contextul dicotomiei ancorelor carierei, Chapman mentioneaza
ca ancorele, prin semnificatiile lor, mentin cele trei axe ale mobilitatii carierei [93, p. 16].

Axele motrice ale mobilitatii carierei influenteaza deciziile bazate pe schimbarea locului
de munca, modeleaza ceea ce indivizii cauta in viatd, determind punctele de vedere ale viitorului,
conduc la selectarea ocupatiilor specifice, a conditiilor de lucru si afecteaza reactiile fata de
experienta de munca [217, p. 3]. Atunci cand persoana isi alege un traseu profesional, ancorele

carierei oferd capacitatea de a distinge activitatea profesionala de vocatie si permit sa se faca
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distinctie intre contextul profesional si scopul in sine, in alegerea carierei [196, p. 37; 213, p.
488].

Abordarea clasica a modelului a fost extinsa in lucrarile lui Donald Super (1984), care a
inaintarea notiunea de ,.etape ale carierei”, si Thomas Hall (1976, 1996), care a a introdus
notiunea de ,,ciclu al carierei” in cadrul teoriilor procesuale ale carierei [239, p. 283; Apud 66, p.
69]. Aceste etape generice sunt destul de previzibile si se refera la aspectele carierei externe
[225, p. 5]. In orice punct extern al carierei, persoana poate descoperi ci ancorele sale interne nu
sunt compatibile cu cariera externd, t{indnd cont de trei factori: provocare, oportunitate si
beneficii. In momentul in care persoana se centreaza pe o altd carierd, ea va parcurge din nou
toate etapele, intr-o forma mai trunchiata, transferand adesea experienta profesionala dobandita
din cariera precedenta in cariera noua [280, p. 10]. Includerea factorilor integrarea stilului de
viata, autonomia, independenta si sentimentul de apartenentd organizationald (identitate
organizationald) face ca modelul ancorelor carierei s fie unul de exceptie in explorarea noilor
definitii ale carierei. Aceste ancore se refera la nevoile in afara locului de munca, dar care
indeplinesc o conditie individuala in cariera. Acest fapt reprezinta unul dintre motivele
cercetarilor lui H. Gunz, M. Evans si M. Jalland, care considera ca ancorele in cariera riman la
fel de relevante la sfarsitul secolului al XX-lea, la fel ca atunci cand au fost conceptualizate, in
1978 [119, p. 27]. Jane Yarnall sustine cd modelul ancorelor carierei contine un element de
flexibilitate in recunoasterea rolului experientei de muncd si a feedbackului obtinut din
activitatea profesionala a unei persoane in definirea ancorelor carierei sale [262, p. 60].

Thomas Barth elucideaza valoarea teoriei ancorelor carierei (Career Anchor Theory) prin
faptul ca prezintd un cadru conceptual ce ne ajuta sa intelegem parghiile mediului profesional si
dinamica carierei angajatului [81, p. 31]. Cadrul conceptual oferit de teoria ancorele carierei isi
asumd conditia de reflectare a realitdtii, oferind unui consilier intelegerea conceptului de
»carierd” si asistare constructiva in discutiile cu angajatii [266, p. 516]. Din moment ce Schein
sustine cd ancorele carierel pot fi vazute ca o ,,preocupare” sau ca 0 ,,valoare” la care persoana
nu va renunta, este necesar si fie cercetate relatiile ancorelor cu factorii care contribuie la
satisfactia sau la insatisfactia profesionala [Apud 80, p. 199; 170; 187, p. 58].

Experimentarea conceptului teoretic a fost una dintre metodele utilizate in modelul
ancorelor carierei, cu scopul de a demonstra modalitatea internd de ancorare a intereselor,
valorilor, talentelor, abilitatilor, motivatiilor, nevoilor, credintelor, aspiratiilor, la nivel de
concept de sine, in raport cu cariera aleasda (Fig. 1.3.). Teoria ancorelor carierei prezinta o
investigare experimentald complexa de rutind atat la Tnceputul explicarii conceptului de ,,ancore

ale carierei”, cat si in elucidarea modelului teoretic al axelor mobilitatii motrice, a aspectelor
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subiective si obiective ale carierei interne si externe. Ca tehnica de studiere a fenomenelor
psihosociale, rutina experimentald l-a ajutat pe Edgar Schein sd elucideze modalitatile de
adaptare teoretica a ancorelor carierei la realitatea practica. Unicitatea acestui model prezinta
incorporarea perspectivelor de conceptualizare a carierei traditionale si a celei reale [Apud 78, p.
15].

Relatiile dintre ancorele carierei si alti factori profesionali pot facilita intelegerea
limitelor cunoasterii aspectelor teoretico-practice ale cadrului conceptual. Astfel, s-a demonstrat
ca ancorele carierei coreleaza semnificativ cu orientarea in cariera si CU satisfactia profesionala.
Mignonac si Herrbach, in 2003, au constatat ca disponibilitatea de a schimba locul de muncd, la
muncitorii francezi, a fost legata de orientarea in carierd, in timp ce deplasarea in apropierea
locului de munca a corelat cu satisfactia profesionala [179, p. 206].

In 2007, XKnanosuu prezinta caracteristicile comune ale ancorelor la variabilele testului
de personalitate MBTI, introversiune si extrovertire, influenta formarii unor ancore la studenti de
catre parintele dominant [51, p. 27].

Laura Wils, Thierry Wils si Michel Tremblay vorbesc despre diversitatea reprezentarii
modelului ancorelor carierei. Ei aduc argumente 1n favoarea aspectelor de validare a capacitatii
de ancorare si a modelului circular al ancorelor carierei [292, p. 5]. Modelul circular al ancorelor
carierei va fi expus 1n partea 1.3 a acestui capitol, in relatie cu alti factori psihosociali.

Mengfei Cali, in 2012, compara, in lucrarea sa, diversitatea modelului ancorelor carierei si
aplicabilitatea acestuia [90, p. 25].

in 2014, Goetzee ajunge la concluzia ca teoria ancorelor carierei continu sa prezinte un
aport valoros in practica de consiliere si ghidare in carierd. Autoarea mentioneazd cd ancorele
carierei sunt o resursd personald ce actioneazd ca o lentild prin care indivizii interpreteaza si
negociaza experientele lor profesionale, depasindu-le si adaptandu-se la tranzitiile In carierd, n
incercarea de a optimiza si armoniza relatia persoana-mediu [114, p. 118].

Teoria ancorelor carierei are doua functii: stiintifica si practica, deoarece cerceteaza si
explicd aspectele interne si externe ale carierei. Ea examineaza alegerile pe care adultii le fac
atunci cand deja sunt determinati profesional si abordeaza cariera adultilor din perspectiva axelor

motrice de care se conduc.

1.3. Valentele echilibrului profesional si rolul ancorelor carierei in asigurarea sa
Stabilitatea psihoemotionala la locul de munca se bazeaza pe teoria echilibrului, lansata
in anul 1958 de catre savantul notoriu in domeniul psihologiei cognitive Fritz Heider, si Teoria U

a lui Otto Scharmer [130; 212]. in continuare, vom elucida aceste doui teorii, deoarece problema
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echilibrului profesional discutatd in teza data este studiatd sporadic in psihologia sociald si
deseori aceste cercetari abordeaza mai mult variabilele sociodemografice decat relatiile dintre
starea de echilibru profesional si alti factori psihosociali (identitate si rol profesional, Tnvatare
sociala si potential profesional, sarcini si organizarea activitatilor profesionale, eficacitate si
diversitatea de sarcini profesionale, performantd si gandire etc.) [131, p. 117]. Dictionarul
explicativ al limbii romane defineste echilibrul drept ,,0 situatic a unui corp asupra caruia se
exercita forte care nu-i modifica starea de miscare sau de repaus”, sau ,starea de liniste, de
armonie si de stabilitate sufleteascd” [18]. La momentul desfasurarii unei activitati profesionale,
echilibrul profesional isi asuma o stare mentala adecvata, ce se exprima printr-0 stare de bine a
angajatului, eficacitate, sau randament inalt in munca, pe care Buckner si Sandholz, in 2003, I-
au denumit graal al activitatii profesionale [89, p. 68]. Joan Kofodimos, in cartea ,,Balancing
Act”, defineste echilibrul drept ,,0 viatd satisfacatoare, sdnatoasa si productiva, care include
munca, joaca si dragostea, integreaza o serie de activitati in viata la nivelul conceptului de sine,
al dezvoltarii personale si profesionale”, unde echilibrul este expresia dorintelor, intereselor si a
valorilor personale [156, p. xiii]. Din aceste considerente, asigurarea echilibrului profesional a
devenit o preocupare stiintificd contemporana.

Alaturi de Kohler, Wertheimer si Lewin, la Institutul de Psihologie din Berlin, Heider a
studiat factorii de mediu si perceptia lor fata de diferite obiecte si in urma acestui fapt a lansat
teoria echilibrului [132, p. 193]. Teoria echilibrului demonstreaza o aplicabilitate vasta in
domeniul psihologiei sociale, deoarece abordeaza tematici de cercetare clasica [87, p. 9] si
exploreaza idei noi, precum sunt cauzalitatea verbului in comunicare [202, p. 139], mecanismul
rationamentului cauzal care std la baza atribuirii prejudecatilor [129, p. 213], justificarea
actiunilor personale prin modelele relationale insusite [127, p. 19], sau elucideaza erorile si
succesele in contextul psihologiei organizationale [182, p. 259]. Teoria echilibrului descrie
fenomenul interpretdrii opiniilor cu privire la alte persoane si obiecte, precum si relatiile
percepute de aceste persoane, cu ajutorul notiunilor centrale, denumite structuri dintre indivizi si
obiecte. Unele structuri sunt echilibrate, in timp ce altele sunt dezechilibrate. in campul social,
structurile echilibrate sunt mai preferate decat structurile dezechilibrate. De altfel, teoria
echilibrului sustine ca structurile dezechilibrate sunt asociate cu un sentiment de disconfort, ce
ne afecteaza negativ [91, p. 69]. Acest sentiment negativ 1i determind pe oameni sa depuna
eforturi maxime pentru a evita structurile dezechilibrate si a echilibra structurile din care fac
parte. Heider ofera drept exemplu de structura echilibrata particularitatea ambilor prieteni de a
prefera aceeasi trupa de muzica rock, iar ca exemplu de structura dezechilibrata, situatia inversa.

Conform teoriei echilibrului, in primul caz, prietenii se simt confortabil, in timp ce in al doilea
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caz se creeazd tensiune si disconfort [142, p. 170; 251, p. 74]. Astfel, elementele teoriei
echilibrului constau din relatia dintre cei care percep (P), altele (O) si atitudinea fata de obiect
(X), elemente denumite uneori triada echilibrului. Aceste elemente sunt constituentele
modelului triadei: echilibrul reprezinta cognitii (ganduri) care sunt in concordanta cu persoanele
si factorii (obiectele) din mediul inconjurator, iar dezechilibrul este cunoasterea inconsecventa
(gandurile) a factorilor personali si de mediu. Persoana este cea care percepe un echilibru sau
un dezechilibru, adicd persoana care se confruntd cu cognitiile echilibrate sau dezechilibrate
[294, p. 124]. Distinctia dintre triadele echilibrate si dezechilibrate se releva in cercetarile ce au
demonstrat ca sentimentul de disconfort, asociat cu modele dezechilibrate, influenteaza formarea
de noi atitudini. De altfel, aceste cercetari au demonstrat ca atitudinile nou formate completeaza
relatiile triadice intr-o manierd in care triada rezultatd este, mai degraba, echilibratd, decat
dezechilibrata [233, p. 341]. De exemplu, in cazul in care persoana este informata ca experienta
de muncad a colegului este una productivd, se va forma o atitudine pozitivd fatd de acest
eveniment profesional. Cu toate acestea, dupa Jaffe si altii, in cazul in care experienta de munca
prezintad elemente negative (coruptie, mita, nepotism etc.) drept feedback se va forma o atitudine
negativa fatd de acest fenomen [147, p. 98]. In cazul aplicarii modelului Heider, au fost
demonstrate doud expresii situationale: una constantd, precum este atitudinea fatd de obiecte,
fenomene sau evenimente, ce se schimba mai des decat cea fatd de sursa mesajului; a doua
expresie situationala fiind corectia si respingerea mesajului, drept dovada a neincrederii fata de
evenimentele neveridice [143].

In consecintd, Fritz Heider, savant al psihologiei cognitive, defineste echilibrul
psihoemotional drept ,,stabilitatea unei situatii psihoemotionale, a unei stari sufletesti etc.” sau ,,a
unui ansamblu de procese de dezvoltare in care starea de echilibru este esentiald, intre subiectul
in dezvoltare si mediul ambiant” [132, p. 115]. Factorii declansatori ai dezechilibrului
psihoemotional profesional au fost elucidati in cercetérile fenomenului de stres ocupational si ale
arderii profesionale de catre H. Freudenberger [111, p. 160], C. Maslash [171, p. 101; 136, p. 17;
137, p. 34], R. Lazarus si S. Folkman [163, p. 252], B. Weiner [253, p. 123], B. Bacuises [49, p.
9] si B. Boiiko [48, p. 19]. Profesia este inseparabila de realitatea tensionata de a munci, datorita
functiei sale abstracte. Dupa J. Dewey (1963), K. Weber si H. Olesen (2002), pe de o parte,
profesia ofera indivizilor posibilitatea de a se realiza de sine statator, a demonstra potentialul lor
profesional, iar pe de alta parte, creeaza anumite stari de stres sau de ardere profesionala [103, p.
68; 252, p. 284].

Autorul teoriei U, lansata in 2006, Otto Scharmer, simplifica componentele predecesoare

ajungerii la o stare noua de bine, numind-o shift, ceea ce ar putea fi tradus ca ,,schimbare,
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transfer, deplasare” sau ,,inlocuire”. Astfel, la nivel de grup social, el pune in discutie diferite
aspecte sociale, inclusiv profesionale, argumentand ca aceastd schimbare spre bine se poate
produce doar in urma concentrarii pe sarcinile de viitor, ce vor oferi orientari si atitudini preluate
in viitor. Autorul denumeste aceasta schimbare o schimbare in domeniul social, deoarece acest
termen desemneaza totalitatea si tipul de conexiuni la care participantii unui sistem dat se refera,
converseaza, gandesc si actioneaza [212, p. 4]. Scharmer aplica, astfel, un mecanism de
identificare a punctului de deplasare din starea sociald anomicd actuald spre cea noud. In
viziunea sa, punctul de deplasare, acel perpetuum mobile, este 0 mobilitate spre starea de bine
profesionald, fiind locul de unde operam céand realizam ceva nou, motiv pentru care punctul de
deplasare este o dimensiune invizibild in campul nostru social, in experienta noastra de zi cu zi
si 1n interactiunile noastre sociale. Sharmer atribuie notiunea de ,,lider” persoanei care are
capacitatea de a modifica campul sau social, iar atingerea nivelului transcendentei de sine este
o conditie inevitabila in asigurarea schimbarii. De fapt, notiunea de ,,transcendenta de sine” se
regaseste si in modelul circular al ancorelor carierei, care va fi elucidat mai jos. Astfel, Scharmer
elucideaza trei perspective ale schimbarii starii actuale: din punctul de vedere al lucrurilor din
care rezulta: comunicare, vizualizare si creare (rezultate si finalitati); al procesului si tehnicii
(proces si tehnicd) sau al inceputului (sursa, conditiile si punctul de deplasare) [Idem, p. 6]. In
contextul sursei, conditiilor si punctului de deplasare, pot fi plasate interesele profesionale.
Darley si Hagenah [100, p. 36] sugereaza ca interesele reflecta in mod direct structura de
personalitate prin procesele care intervin la nivelul individual al sistemelor de valori, al nevoilor
si motivatiilor. De fapt, observam ca sistemul dat are aceleasi aspecte pe care Edgar Schein le-a
mentionat in teoria ancorelor carierei.

Dupa Scharmer, echilibrul profesional intr-un mediu profesional poate fi atins in urma
invatarii din aparentele si asteptarile de viitor. La moment, abordarile, metodologiile si practicile
invatarii organizationale existente sunt adaptate la contextul mediului profesional, spre deosebire
de situatiile din viitor, care nu sunt luate in calcul in abordarile curente [212, p. 7]. Otto
Scharmer mentioneaza ca efectele secundare, de-a lungul activitatii profesionale, cand factorii de
decizie nu pot redirectiona semnificativ cursul evenimentelor, se prezinta drept dezechilibre
profesionale. Personalul din cadrul unei organizatii simte ca este captivul evenimentelor, lucru
pe care il percep adesea drept un declin institutional. De-a lungul timpului, nu am invatat sa
formdm, sd modelam si sd transformdm, ca modelele colective de gandire traditionald sa se
potriveasca realitatilor de astazi, mentioneaza Scharmer [Idem, p. 3]. Astfel, Scahrmer considera
ca la baza tuturor dezechilibrelor din mediul profesional se afld cidte un model de gandire

traditionala.
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Dezechilibrul profesional tine de aspecte intra-psihice. personale, experiente de invatare,
autoeficacitate si rezultate asteptate, interese, scopuri, influente contextuale, aprobari
fundamentale si de continut. Intr-adevar, viata profesionala reflecta timpul petrecut la locul de
munca, in contextul exercitarii activitatilor profesionale [151, p. 509]. Acest fapt se refera la acea
parte a existentei umane, in care activitatea exercitatd la locul de munca este remunerata, iar
orele suplimentare si cele de deplasare cétre locul de munca si de la locul de munca nu se achita
[283, p. 157]. Teoria U abordeazd o problema fundamentala in asigurarea echilibrului
profesional, dupa parerea noastra, a aspectelor necunoscute, dar care pot fi prevazute, si anume
ce este necesar pentru a invata si a actiona in viitor, in momentul in care apare necesitatea de
deplasare sau tranzitie spre o stare profesionala de bine.

Echilibrul profesional influenteaza 1in grupul de referinta sferele cognitiva,
comportamentald si emotionala [120, p. 19; 189, p. 376]. De exemplu, Van den Verg si David
Feige, in 1993, au constatat ca peste doi ani nivelurile de stabilitate emotionala si extraversiune,
evaluate la angajare, prezic raportul de corelare dintre satisfactia la locul de munca si intentia de
a parasi locul de munca [248, p. 337]. Desfasurand aceeasi activitate, exista opinii diferite fata de
cerintele activititii profesionale, nivelurile de satisfactie si experientele de munca diferita. in
acelasi timp, grupul profesional prezinta caracteristici de personalitate diferite, ce manifesta
structuri stabile in ceea ce priveste rolul si angajamentele lor profesionale [199, p. 127]. In cadrul
vietii profesionale, atdt identitatea organizationald, cét si identitatea profesionald sunt puternic
influentate de angajamentul organizational si profesional [138, p. 254]. Cele doua constructe
majore, rolurile si angajamentele profesionale, prin asociere si influenta identitatii grupului de
referinta, formeaza un traseu profesional comun. Savage si Stuart identifica o corelatie negativa
la indeplinirea unor sarcini lipsite de varietate intre conceptul de sine si performanta profesionala
[209, p. 445]. Odata ce un angajat al organizatiei se identificd cu organizatia sa, acesta va
consolida identitatea grupului profesional. Astfel, putem generaliza ca identitatea grupului
profesional, impreuna cu angajamentele multiple si rolul profesional, prezinta particularitati ale
mediului profesional ce pot contribui la mentinerea echilibrului profesional.

De-a lungul ultimelor decenii, conditiile de munca au fost in mod constant imbunatatite si
reglementate legal, sarcinile de lucru au devenit clar definite in timp, spatiu si functie, printr-0
distinctie clard a vietii private de cea profesionald. In anul 1998, Skorikov si Vondracek au
observat ca determinarea domeniului profesionald, per ansamblu, reprezintd prima faza a
formarii identitatii profesionale [232, p. 23]. Expresia identitatii profesionale depinde de formula
decizionala, angajamentul profesional si de grup, toate acestea fiind influentate de procesele

invatari, timp, interactiune si valori, ca parti componente in mentinerea echilibrului profesional.
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Invitarea sociali poate oferi numeroase stimulente persoanei in a se mentine pe traseul
profesional ales [138, p. 254].

Una dintre calitatile profesionale ale persoanei care influenteaza formele eficacitatii
profesionale, daca nu toate particularitatile profesionale, este capacitatea de a decide prin actiuni
profesionale hotarate ce prezintd o ,actiune pornitd din initiativd personalda” [141, p. 334].
Aceasta actiune, de cele mai multe ori, este subinteleasa ca un anumit tip de comportament, o
anumita interactiune sociald si foarte rar drept o calitate personald [46, p. 16; 177, p. 334].
Factorii de mediu si cultura organizationald, sau contextuali, definesc oportunitatile structurale,
denumite optiuni profesionale. Acestea includ: oportunititile de a invata din experienta (precum
sunt modelele si mediile de educare a copiilor) si dificultatile (bariere institutionale). Toate,
impreuna, modeleaza comportamentul profesional [166, p. 92]. Perceptia contextului profesional
drept bariere sau stimulente influenteaza atdt comportamentul angajatilor, cat si echilibrul lor
profesional.

Echilibrul profesional este o reprezentare a structurii sociale, a modului de gandire si a
modelului organizational, unde angajatii joaca un rol central. Deoarece managerii, profesorii,
asistentele medicale, medicii, muncitorii, primarii, antreprenorii, agricultorii au un sentiment
puternic al realitdtii actuale, ei pot percepe cum volumul de munca si presiunea timpului cresc,
fara a simti ca este realizata finalitatea profesionala [212, p. 2]. Cercetarea echilibrului
profesional si adaptarea aspectelor interne la particularititile externe ale carierei vor instrdina
alternativele admiterii unui dezechilibru si vor asigura, astfel, o stare generala pozitiva [167, p.
34]. Aceste aspecte implica relatiile dintre alegere, decizie, angajamente profesionale si
mobilitate profesionald. In felul acesta, mediul profesional poate influenta perceptia stirii
echilibrului profesional la angajati [268, p. 52]. In domeniul psihologiei organizationale, teoria
echilibrului s-a regasit in elucidarea constructelor de perceptie a fenomenului de potrivire a
persoanei cu rolul sau si cu mediul organizational, in evaluarea relatiilor dintre dinamica
mediilor profesionale si particularitatile emotionale ale liderului, climatul organizational,
comunicarea eficienta s.a. [154, p. 272; 158, p. 79; 162, p. 38]. De exemplu, cu ajutorul teoriei
echilibrului, Federick Herzberg evalueaza tipologia contractului psihologic [Apud 113, p. 46],
Edagar Schein elaboreaza modelul explicativ-interpretativ al omului in mediul organizational
[222, p. 156], Donald Super transpune procesul de dezvoltare a carierei in aspecte ale vietii: timp
si spatiu [239, p. 283], Albert Bandura dezvolta teoria invatarii sociale [Apud 239, p. 59], Mark
Savickas [210, p. 32], Steven Brown [88], John Brewer si Weary [Apud 78, p. 38], John Harvey,
Terry Orbuch, si Ann Weber [127, p. 37] promoveaza teoria procesual constructivista a carierei

si, respectiv, Mielu Zlate descrie fenomenul de mobbing la locul de munca [40, p. 228].
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Realizarea echilibrului profesional ,,este adesea o sarcind dificila si esentiald in activitatea
profesionald”, mentioneaza J. Douglas Toma si Kelly A. Grady [246, p. 97]. Echilibrul este o
provocare pentru majoritatea persoanelor care activeaza in domeniul serviciilor umane, cum sunt
cele din domeniul educatiei, medicinii sau asistentei sociale [285; 293, p. 29]. Aceste sfere
profesionale, precum sunt medicina, educatia si asistenta sociald, poartd o responsabilitate
deosebita prin prisma valorica si practica a ceea ce promoveaza [228, p. 29].

Anterior, am evidentiat relatia dintre factorii personali, profesionali si de mediu cu
echilibrul profesional; in aceasta ordine de idei, este necesar sa tinem cont de cateva intrebari
fundamentale, pentru a identifica relatiile dintre ancorele carierei in mentinerea echilibrului
profesional. De exemplu, ce factori vor corela semnificativ cu echilibrul profesional: ancorele
carierei, ancorele carierei axate pe nevoi, valori si talente sau axele motrice ale mobilitatii
carierei, sau ar fi mai bine sa ne centram pe alte modele, luand in considerare factorii descrisi?
Alternativ, apare optiunea de a examina ancorele carierei intr-un mediu profesional de referinta
si din perspectiva aspectelor ce conduc la manifestarea echilibrului sau a dezechilibrului. In
continuare, vom evoca similitudinea cercetarilor efectuate in aceste directii, pentru a evoca rolul
ancorelor carierei in asigurarea echilibrului profesional. De-a lungul deceniilor, cariera a fost
definita drept ,,secvente ce evolueaza prin prisma experientelor muncii individuale”, fiind un
subiect examinat complex de catre Arthur si altii in 1989 [78, p. 8]. Hanibal Dumitrascu afirma
ca prin interesul manifestat pentru un anumit domeniu, fiecare persoand dezvolta o anumita
dispozitie (ancord), care determina gandirea, perceptia si il face sa actioneze intr-un anumit mod
[15, p. 64]. Modelul revazut de Schein al ancorelor carierei, mentionat in articolul lui Feldman
st Bolino, prezintd elemente esentiale intrinseci ce se regasesc in explicatiile metaforice ale lui
Inkson, de exemplu, recenta teorie a contractului psihologic tranzactional si relational
demonstreaza ca metaforele carierei sunt o resursa, un rol, o acordare, un ciclu sau un construct
[141, p. 92]. In consecintd, am stabilit ci ancorele carierei sunt o resursd, un rol sau un
construct, deoarece ele vor corela pozitiv si vor asigura un echilibru intern la nivelul conceptului
de sine. Universalitatea abordarii date a fost demonstratd in mediile profesionale ale caror
valoare impartasita in carierd prezinta dragostea maturd fatd de oameni, de exemplu, cadrele
didactice (Tabelul 1.4.).

Exista studii procesuale in care se insista asupra cercetarii segmentului de compatibilitate
persoana-mediu profesional; de altfel, si Edgar Schein vorbeste in modelul sau despre diferentele
dintre ancorele carierei si diverse medii profesionale, bazandu-se pe structura carierei interna si
externa [Apud 62, p. 229]. Intr-adevir, C. Ostroff a stabilit o relatie pozitiva intre congruenta

personald, mediul profesional si eficacitatea organizationald [186, p. 105], insa ancorele carierei
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au fost concepute ca un instrument de analizd personala. De exemplu, Bromley Kniveton a
cercetat, in mediul de afaceri, comportamentul personalului in procesul schimbarii
organizationale. In urma a 540 de interviuri cu privire la ancorele carierei, el observa ca
managerii mai tineri orienteaza propriile competente spre depdsirea situatiilor de tranzitie, n
timp ce managerii superiori tind spre constientizarea limitelor rolurilor in organizatie [155, p.
574]. Jeffrey Greenhaus si colegii sdi subliniaza ca aceasta diferenta este cruciala atunci cand
carierele angajatilor sunt gestionate in raport cu rolurile profesionale [117, p. 122]. In cele din
urma, toate aceste tranzitii profesionale tin de persoane fizice, de modalitatea in care acestea
gestioneaza la nivelul carierei interne ancorele axate pe nevoi, valori si talente. Cele din urma
AN, AV si AT le proiecteaza in mediul profesional, in organizatia din care face parte, spre in
alte actualititi profesionale. In legiturid cu aceastd gestiune a structurii interne a ancorelor
carierei spre structura externa, in 1984, Charles Handy utilizeaza termenul portofoliu al carierei,
pentru a descrie previziunile sale, conform carora oamenii vor schimba oricum directia carierei
lor pe parcursul vietii [124, p. 38]. Astfel, ne putem asuma ca orice factor al schimbarii va duce
la 0 echilibrare in limitele actualitatii profesionale [265, p. 288].

Tabelul 1.4. Legatura intre domeniile motivationale si ancorele carierei [250, p. 107]

Domenii motivationale Ancorele carierei Valori comune impartisite intre
domenii si ancore
Directia proprie Autonomie si independentd, | Independentd, libertate, creativitate
(vectorul sinelui) creativitate antreprenoriala
Stimulare Provocare pura Viata plind de provocari, coplesitoare
sl interesanta
Putere Competenta manageriald  |Putere sociald, autoritate, bunastare si
recunoastere
Securitate Securitate si stabilitate, Securitate familiala, sandtate
stil de viata
Bunavointa Servirea si dedicarea unei Semnificatia vietii, dragoste matura
cauze fatd de oameni
Realizare Competenta functional- Cunostinte si motive
tehnica

Richard Voss a selectat ancorele carierei in functie de similitudinea valorii generale
impartasite, in patru niveluri, elaborand modelul circular al ancorelor carierei (Fig. 1.5.).
Ancorele carierei ISV si ancora carierei stabilitate si securitate formeaza doua valori universale:
traditie, conformitate si securitate; ele constituie nivelul conservarii de sine [249, p. 3119].
Nivelul deschiderii pentru schimbare este constituit din PC, CA si Al, axate pe valori precum
sunt dirijarea de sine, hedonismul si stimularea. Transcendenta de sine impartaseste bunavointa
si universalitatea in rAndul ancorelor CT si SD, iar nivelul eficacitatii de sine este axat pe putere
si realizare a ancorelor CM si 10. Dinamica ancorelor carierei, in raport cu nivelurile modelului
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circular al ancorelor carierei, este reflectata la Thiery Wils si altii, care au demonstrat stabilitatea

nivelurilor modelului circular in raport cu domeniul motivational si valoarea comuna impartasita

[291, p. 99].

*Eficacitatea de *Transcendenta

. de sine
sine
*Deschipdere *Conservare
pentru
schimbare

J \

Fig. 1.5. Modelul circular al ancorelor carierei dupa Voss [249, p. 3119]

In interpretarea lui Richard Voss pentru diverse categorii profesionale, dinamica
nivelurilor poate fi diferita si instabila si tine de particularitatile integratorii ale modelului propus
[250, p. 75]. Astfel de particularitati, cum sunt rolul profesional, continutul programelor de
avansare profesionala, impreuna cu obiectivele si timpul investit, compatibilitatea dintre sistemul
de valori al persoanei si cel ale organizatiei, profesiei, echipei si clasei sociale de apartenenta au
fost descrise incd de Milton Rokeach [200, p. 114]. De altfel, metaanaliza relatiilor dintre
congruenta ancorelor carierei si efectele profesionale pozitive a fost cercetata de Moti Assouline
si Elchanan Meir [79, p. 335], care au demonstrat cd dimensiunile ancorelor carierei congruenta,
talentul, valoarea, nevoia, durabilitatea si proeminenta pot fi moderate de disponibilitatea
profesiilor alternative, constrangerile din viata personald, coerenta ancorelor carierei fatd de
profilul profesional si fixitatea lor fatd de cultura organizationala. In urma relationarii factorilor
mentionati, drept rezultate semnificative pozitive se evidentiaza eficacitatea in munca, satisfactia
in munca, stabilitatea profesionald, desensibilizarea conflictelor, ajustarea rolului profesional si
bunastarea psihologica. Asumarea angajamentelor profesionale reprezinta unul dintre elementele
esentiale ale bunastarii psihologice. Nemultumirea, frustrarea sau stresul sunt legate de o

perturbare a echilibrului, deoarece rolul exercitarii responsabilitatilor profesionale intrd in
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conflict la hotarul dintre viata profesionala si personald, releva Paul Spector [236, p. 456]. Jean-
Claude Sardas considera ca atingerea bunastarii angajatului se refera la cautarea unui echilibru
intre identitatea organizationald si identitatea angajatului. Pastrarea echilibrului este vazuta ca o
modalitate de a se simti mai bine la locul de munca [287, p. 37]. Prin urmare, echilibrul
profesional poate fi atins atunci cand persoana va indeplini 0 munca ce are sens, ce-i va aduce
satisfactie, 11 va permite sa utilizeze si sa-si dezvolte abilitatile si care 0 va face sd se simta
recunoscuta pentru efortul depus. Aportul personal manifestat prin satisfactie, succes si implicare
constanta in activitatea profesionala va genera Implinirea emotionald si va mentine echilibrul
profesional al angajatului.

In cadrul transformarilor de astizi, este foarte important si identificim ce ii face pe
angajati sd-si mentina echilibrul profesional. Exista mai multe aspecte care pot influenta
echilibrul profesional, precum sunt: capacitatea profesionala a angajatului, domeniul profesional,
munca la distantd, zona geografica, nivelul de educatie, stagiul profesional, tehnologizarea,
stresul ocupational, arderea profesionald, trecerea de la munca obligatorie la voluntariat, extensia
sectorului informal de ocupare a fortei de munca, somajul s.a. Relatia dintre ancorele carierei si
echilibrul profesional este caracterizatd de particularitati individuale, organizationale si de
mediu, in limitele cerintelor existente 1n raport cu activitatea profesionald si remunerarea

echitabild, reflectate de conjunctura muncii, cariera si cea a spatiului profesional.

1.4. Concluzii la capitolul 1

1. Notiunea de ,,ancore ale carierei” este formata din trei elemente: motivatii, atitudini si
valori, care ghideaza si constrang cariera persoanei, la nivelul talentelor sale. Ancora ar putea fi
privita ca un trigger (activator, declansator) care, de fapt, se inradacineaza odata cu experienta
profesionald a angajatului si care 1l orienteaza in cariera sa prin adaptarea unei strategii, poate sa-
| orienteze spre o cariera pe verticald, pe orizontala sau fatda de conditii, in functie de
particularitatile de mediu.

2. Ancorele carierei se actualizeaza la locul de munca aproximativ o datd la cinci ani.
Astfel, daca persoana schimba activitatea de munca sau se transfera la un alt loc de munca,
actualizarea ancorelor carierei va surveni aproximativ dupa cinci ani de la angajare. Edgar
Schein este unicul autor al termenului ancore ale carierei, care in urma unui studiu longitudinal
a identificat cd fiecare angajat are opt ancore ale carierei: integrarea stilului de viata, ori
competente manageriale, ori competente functionale, ori dedicarea de sine; de fapt, o ancora
foarte reprezentativd pentru medici profesori si asistenti sociali. Dintre aceste opt ancore

existente in fiecare profesie, exista maximum doud sau trei ancore care sunt dominante. De
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aceea, nu am putea inlocui termenul ancore ale carierei cu unul de referinta, de exemplu,
orientdri, deoarece orientdrile preced ancorele carierei si sunt constructe consolidate de timp si
experienta.

3. In urma evocarii dimensiunilor ancorelor carierei, a aspectelor teoretice subiective si
obiective, se atesta valente ale relatiilor dicotomice si motrice dintre ancorele carierei si
echilibrul profesional.

4. Ipoteza de baza a modelului teoretic integrat al conceptului de ,,ancore ale carierei” este
argumentata de faptul ca valorile, motivatiile si trasaturile de personalitate sunt congruente cu
caracteristicile de mediu si activitatile profesionale; astfel, persoana va obtine mai multa
satisfactie si succes in cariera intr-un mediu receptiv.

5. Teoria ancorelor carierei se concentreaza asupra modului in care motivarea, competenta
profesionald si valorile se combind treptat in timp, fatd de conceptul de sine al carierei, care
constrange si determina alegerea carierei pe tot parcursul vietii adultului.

6. Teoria ancorelor carierei, cea a echilibrului si teoria U ne ajutd sa evocam mecanismul si
factorii ce contribuie la mentinerea stérii generale psihoemotionale interne de bine.

7. Echilibrul profesional este o stare generald psihoemotionala internd de bine in cariera
angajatului si diametral opusa starilor de stres ocupational si ardere emotionald, ce se exprima pe
nivelurile modelului circular al ancorelor carierei.

8. Echilibrul profesional reprezinta o pendulare intre valori, cerintele profesionale,
angajamente, motivatii si preocupdri personale, la intersectia dintre factorii personali,
profesionali si de mediu. Dezechilibrul dintre acestea poate afecta celelalte laturi ale vietii,
deoarece, in plan existential, persoana se afla in situatia de a armoniza zi de zi scopurile sale cu
prioritdtile situatiilor aparente.

Problema cercetdrii noastre consta in identificarea contradictiilor dintre nevoia de a
cunoaste resursele echilibrului profesional si lipsa cercetarilor ce ar explica modalitatea de
accesare a acestor resurse. Astfel, ne propunem sa studiem trei aspecte care nu au fost studiate
anterior:

e daca relatiile dintre ancorele carierei, factorii psihosociali si alti factori variaza in functie de
domeniul profesional, varstd, nivel de educatie, stagiu profesional si zona teritoriald;

e daca echilibrul profesional poate fi mediat de factorii psihosociali si ancorele carierei;

e daca echilibrul profesional se manifesta pe nivelurile modelului circular al ancorelor carierei,
demonstrand complementaritate in raport cu factorii sdi: implicare afectiva, grad de libertate,

eqe vy

etc.
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2. STUDIUL ANCORELOR CARIEREI CA FACTOR DE ASIGURARE A
ECHILIBRULUI PROFESIONAL IN ETAPA DE CONSTATARE

2.1. Designul cercetarii si evolutia demersului investigativ

Foarte multe persoane nu au o stare de bine la serviciu si nici nu constientizeaza motivul
dezechilibrului psihologic. Cu toate acestea, exista foarte putine cercetari care sa indice expres
factorii echilibrului/dezechilibrului profesional si ele nici nu sunt specifice pentru conditiile
autohtone de realizare profesionald, acestea avand si ele un impact important asupra factorilor
enumerati. Totodatd, unele persoane traiesc sentimentul echilibrului profesional chiar si in
conditiile unui mediu nefavorabil, fiind puternic ancorate in profesia lor. Apare intrebarea: care
sunt factorii si ancorele carierei ce instaleaza si mentin o stare de bine a echilibrului profesional
si invers? Problema cercetirii noastre se axeaza pe contradictia dintre nevoia de a cunoaste
resursele echilibrului profesional si lipsa cercetarilor ce ar explica modalitatea de accesare
a acestor resurse.

2.1.1. Scopul si obiectivele cercetarii

Obiectul general de studiu il prezinta atat ancorele carierei, axele si nivelurile sale, cat
si relatia lor cu echilibrul profesional (Fig. 2.2). Obiectivul general de studiu este examinarea
specificului mediului profesional, acordat la profilul ancorelor carierei, in baza teoriilor si
modelelor descrise in capitolul 1: modelul teoretic integrat al ancorelor carierei (Fig. 1.2.),
modelul mobilitatii carierei (Fig. 1.4.) si modelul circular al ancorelor carierei (Fig. 1.5.). Aceste
modele sunt influentate de factorii psihologici ce asigurd echilibrul profesional si vizeaza
calitatea relatiei profesionale dintre specialistul de profil si clientul sau (elev, student, pacient si
client).

Obiectivele specifice propuse au tinut cont de cercetarile savantilor: E. Schein [215], T.
Barth [81], D.C. Feldman si M.C Bolino [109], C.A. Steele [238], L. Wils si altii [291], S.
Brown [88], O. Obi [184], J. Yarnall [263], Y.Wen si L. Liu [259], D. Ongen [185], F. Munir
[180], N. Nicholson [181], S. Hall si T.Jefferson [122], Jo-I. Hansen, si M. Leuty [125], H. Jafri
si altii [148].

Scopul etapei de constatare a fost studiul relatiilor dintre ancorele carierei si echilibrul
profesional, ceea ce a condus spre formularea obiectivelor de studiu, asociate obiectivelor
cercetarii de constatare (Fig. 2.1.):

Obiectivul 1. De a contribui cu date empirice noi in contextul actualitatii profesionale
conditionate de ancorele carierei, nevoia de realizare a succesului profesional, motivatia de

obtinere a succesului profesional si arderea emotionala.
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Obiectivul 2. De a evalua tangenta dintre exigentele si cerintele profesionale, activitatea
profesionald, mediu si cultura profesionald, sanatate, insecuritatea postului, bunastare sau
satisfactie Tn munca.

Obiectivul 3. De a modela axele si componentele echilibrului profesional prin aplicarea
metodei de generare a variabilei unice (Fig. 2.1).

Obiectivul 4. De a cerceta relatiile dintre axele echilibrului profesional si modelul
circular al ancorelor carierei.

Obiectivul 5. De a elabora criteriile unui model al echilibrului profesional reprezentativ.

Ancorele carierei (AC)

‘T\ Obiectivul 1
LN, NS NAS >
CF : o e
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Cercetarea relatiilor dintre axele echilibrului

Obiectivul 4 profesional si ancorele carierei [~

Elaborarea modelului echilibrului profesional

Obiectivul 5

Fig. 2.1. Designul etapei de constatare examinat in obiectivele cercetérii
2.1.2. Modelul ipotetic operational al cercetarii
Cercetarea 1n cauza este motivatd de necesitatea de a identifica si a explica relatiile dintre
ancorele carierei si factorii psihosociali in trei medii profesionale, precum sunt medicina,
educatia si asistenta sociald, pentru ca apoi sd evidentiem aspectele cele mai semnificative care

contribuie la asigurarea echilibrului profesional. Mai multi specialisti din domeniul sferelor
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sociale nu vad o alta menire a lor decat cea de a fi util umanitatii si nu iau in seama salariul sau
conditiile de munca. Acesti specialisti reusesc sa depaseasca aspectele ce ii dezavantajeaza, in
comparatie cu alte profesii, si se dovedesc a fi adevarati profesionisti, care isi urmeaza cariera

aleasa pe tot parcursul vietii.
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Exigente si cerinte profesionale Vitalitate
Bunistare
Factori psihosociali ce tin de activitatea Satisfactie
profesionala

efect

Ardere profesionala Factori psihosociali ce tin de mediu si
culturd profesionala

9, CONSERVARE
< Legenda: NAS- nevoia de realizare a suceesului profesional

MAS — motivatia de atingere a succesului profesional

Fig. 2.2. Modelul ipotetic al cercetirii in studiul relatiilor dintre nivelurile ancorelor

carierei si efectele profesionale

Cercetarea de constatare a fost realizatd in perioada 2012-2017. Ea a inclus trei etape: cea
de investigare a ancorelor carierei si a factorilor psihosociali, cea de modelare a axelor
echilibrului profesional in functie de paternele ancorelor carierei si cea de elaborare a modelului
echilibrului profesional. La etapa de constatare, anii 2015-2016, in baza esantionului aleatoriu
de 287 de persoane cu varsta cuprinsd intre 25 si 55 de ani, au fost testate tendintele expresiei
ancorelor carierei, ale factorilor psihosociali primari, ale arderii profesionale, pe langa datele in
vivo, de context sociodemografic, culese.

Ipoteza de cercetare: exista o relatie de interdependenti specifici intre echilibrul
profesional si ancorele carierei, acest fapt insemnand cd un asemenea echilibru poate fi
asigurat prin mijlocirea unor programe de dezvoltare si consolidare profesionala axate pe
nivelurile modelului circular ale ancorelor carierei.

Ipoteza 1: Ancorele carierei, axele si nivelurile sale variaza in functie de domeniul
profesional, varsta, nivel de educatie, stagiu profesional si zona teritoriala.

Ipoteza 2: Factorii psihosociali (exigente si cerinte profesionale, activitate profesionald,
mediu si culturd profesionald, sanatate, securitate a postului si satisfactie in muncd), de rand cu

ancorele carierei, sunt componente ale echilibrului profesional.
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2.1.3. Metodologia demersului investigativ

Datele colectate au vizat relatiile dintre scalele celor cinci chestionare psihologice
standardizate:

1. Ancorele carierei de Edgar Schein (EDS), denumit si chestionarul de orientare in

carierd.

2. Chestionarul Thomas Elers de studiu al motivatiei obtinerii succesului (CSMOS).

3. Inventarul nevoilor in obtinerea succesului (INAS).

4. Metoda de diagnostic al nivelului de ardere profesionald dupa Bukrtop Botiko.

5. Chestionarul COPSOQ (Copenhaga) de evaluare a factorilor psihosociali.

In continuare, vom elucida succint scalele si chestionarele aplicate in cadrul cercetarii
curente. ,,Chestionarul de orientare in carierd”, denumit ancorele carierei, a fost elaborat de
Edgar Schein (EDS) in 1977, la acelasi moment cand savantul a elaborat ,,Teoria ancorelor
carierei”, in urma unui studiu longitudinal, de 13 ani, in cadrul examinarii psihologice a
absolventilor programului de masterat MIT Sloan School. Acest chestionar a fost adaptat si
validat in limba roméana in 2002 de catre Mihaela Vlasceanu, in cartea sa ,,Managementul
carierei. Sa invitim si ne construim o cariera”. in lucrare, se accentueaza importanta evaluarii
domeniilor de competenta, motivelor si valorilor prin prisma chestionarului [38]. Mai tarziu, in
anul 2015, in cadrul proiectului cofinantat de Fondul Social European prin Programul
Operational Sectorial Dezvoltarea Resurselor Umane 2007-2013 ,,Investeste in oameni” a fost
adaptatd o noua variantd a chestionarului de catre colaboratorii Biroului pentru Dezvoltare
Profesionala si Cariera. Acest chestionat poarta denumirea de ,,Chestionar de valori
profesionale” si contine 45 de itemi [14; 205]. Chestionarul lui Schein este tradus in limba
franceza in a doua varianta, elaborata in 1995 de catre Schein, iar in prezent este utilizat ca
instrument in cadrul auditului managerial social al responsabilitdtii sociale [277; 270, p. 67].
Chestionarul francez se deosebeste de cel original prin 45 de itemi si asocierea unei noi ancore,
ancora internationala (ancre internationale), iar ancora stilul de viata este tradusa prin sintagma
calitatea vietii (ancre qualite de vie) [276; 288, p. 24]. In cadrul cercetirii noastre, am utilizat
ultima varianta, publicata in limba engleza [Idem, p. 280], adaptata si comparata cu varianta rusa
a chestionarului, varianta B. Yukep [72], cu scopul de a identifica patru ancore adiacente, ce pot
fi deduse in viziunea savantei A. XXnanosuu [51]. Aceste ancore ale carierei se regdsesc si in
cartea lui MnbuH, in care este pastrat acelasi mecanism de calcul (Anexa 15). Scopul acestui
chestionar 1l prezinta identificarea structurii de orientare profesionald a persoanei si dominantele
carierei. Chestionarul consta din 40 de itemi, dintre care noua ancore ale carierei fundamentale

(competenta functional-tehnica (CF), competenta manageriald generala (CM), creativitate
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antreprenoriala (CA), servirea, Sau menirea de a servi, a fi dedicat unei cauze (SD), provocare
purd, sau chemare (CP), autonomie si independenta (Al), stabilitate si securitate fata de locul de
muncad (SSM), stabilitate, securitate geografica (SSG), stilul de viata, sau integrarea stilului de
viata (ISV)) si patru ancore ale carierei deduse secundar (identitate organizationala (10),
orientarea carierei pe verticala (OCV), orientarea carierei pe orizontala (OCO) si ghidare spre
conditii (OCC)) [59, p. 208]. Ancorele carierei pot acumula trei niveluri de ancorare, in raport cu
punctajul acumulat per ancora: scazut, mediu si inalt (Tabelele A14.1. si A14.2.).

Chestionarul Thomas Ehlers de studiu al motivatiei obtinerii succesului (CSMOS)
interpreteazd sansele succesului (Anexa 18). CSMOS este proiectat pentru a diagnostica
variabila identificata de H.Heckhausen [129, p. 68] si evaluata de E. Wneun [56, p. 148],
orientarea motivationald a individului spre obtinerea succesului. Aceasta variabild se exprima
prin comportamente caracteristice pentru obtinereca succesului sau motivate de succes prin
obiective realiste, luptd pentru independentd si preferinta pentru sarcini moderat dificile.
Materialul stimulant (disponibil in limba rusd la E. Wnbun) contine 41 de afirmatii la care
subiectul trebuie sa obtina unul din doua raspunsuri: ,,da” sau ,,nu” [55, p. 148] si in romana la
Mihail Brumarel [8, p. 17]. Testul se refera la metode cu o singura scala. Gradul de motivatie
pentru obtinerea Succesului profesional este estimat de numarul de puncte, care coincide cu
cheia, astfel, sunt identificate patru niveluri ale motivatiei spre succes: foarte inalt, inalt, mediu si
scazut (Tabelele A14.3. 51 A14.5.).

Inventarul nevoilor in obtinerea succesului profesional (INAS), sau inventarul nevoilor
in realizarea obiectivelor, este utilizat pentru masurarea nivelului necesitatilor in realizarea
obiectivelor, a succesului si a realizirilor in ansamblu (Anexa 17). In lucrarea dati au fost
utilizate variantele chestionarului in limbile rusa sau romana, varianta romana fiind prezenta in
lucrarile Elenei Losii [25, p. 57; 24, p. 89]. Cu cat o persoand are o incredere mai mare in sine,
cu atdt aceasta se centreaza mai activ pe obtinerea succesului (Tabelele A14.4. si Al14.5.).
Necesitatea de a realiza obiectivele propuse se transforma, astfel, intr-o proprietate personala —
centrare (montare).

Testul in cauzad a fost elaborat de citre .M. Orlov in 1978. Metoda de diagnosticare
include 23 de intrebari, iar timpul mediu de testare este de 10-15 minute. INAS a demonstrat
eficacitatea sa la recrutarea cadrelor, evaluarea motivatiei in munca, lucrul cu personalul, cu
angajatii propusi pentru functii superioare, in diagnosticarea calitdtilor manageriale, in
psihologia muncii si 1n alte domenii. Nevoia de realizare (a succesului, scopurilor, obiectivelor)
se exprimd in orientarea spre imbunatatirea rezultatelor, obtinerea performantelor, insistenta in

realizarea obiectivelor, influentand persoana pe toata durata vietii.
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Metoda de diagnostic a nivelului de ardere profesionala (APB) a fost elaboratd de
Buxrop boiiko in 1996 si contine 84 de itemi [48, p. 61]. In cadrul prezentei investigatii, am
utilizat varianta din anul 2002, adaptata de Wneun, cu 35 de itemi [55, p. 467]. Fiecare item se
interpreteaza cu ajutorul semnului (+) sau (-). Semnul (+) corespunde raspunsului ,,da”, iar (-),
raspunsului ,,nu”. Raspunsurile acumuleaza de la 2 pana la 10 puncte, iar suma simptomului de
la 16 puncte in sus indica faptul ca acest simptom este predominant fata de celelalte simptome
ale arderii emotionale (Tabelele A14.6. si A14.7).

In corespundere cu etapele arderii emotionale, descrise de Hans Selye, autorul teoriei
stresului biologic [230, p. 26], aceasta metoda contine cinci scale de ardere emotionala: tensiune
(nemultumirea de sine, inchiderea in celuld), rezistenta (reducerea sarcinilor profesionale),

epuizare (detasare emotionala si depersonalizare).

1
5
4 (5 Likert)
3
2
1
0 = - _— .= . . . -
Intotdeauna, In Deseori, In mare Rareori, In micA Niciodatd' Aproape
foarte mare masurd, misurd, Satisfacut, Uneori, Qarecum, misurd, Foarte  niciodata, In foarte
Da, Foarte Foarte buna, Nesatisficut, Buna, sesatisfacut, micd masurd, Nu,
satisfacut, Relativadevirat, | Nustiu, O buni Satisfacatoare, Nu e relevant,
Excelent, Categoric| Cea maimare parte | parie din timp, Relativ fals, Proasti, Categoric
adevarat, Tot de timp, Destul de | Destul de corect |Qarecum, Destul de| fals, O perioadi
timpul, Corect corect incorect scortd, Incorect
H Punctaj 5 4 3 2 1

Fig. 2.3. Formule de raspuns ale chestionarului COPSOQ in functie de gradul de putere

Chestionarul COPSOQ (Copenhaga) de evaluare a factorilor psihosociali (Anexa 19)
masoard conditiile psihosociale din organizatie, ce sunt percepute subiectiv de catre angajati pe
dimensiunile exigentelor si cerintelor profesionale (E), ale factorilor psihosociali ce tin de
activitatea profesionald (A), ale celor ce tin de mediu si cultura organizationala (I), ale celor ce
pot conditiona insecuritatea (S), bunastarea (B), sandtatea umana (V) si stresul (Tabelele A14.8.,
A14.9. si Al4.11), cu alte cuvinte, dimensiunile echilibrului profesional pe axele munca
profesionald, mediu, individ. COPSOQ este un instrument elaborat de un grup de cercetatori din
Danemarca, Copenhaga [160, p. 5]. Scopurile primare ale elaborarii acestui concept
tridimensional, in viziunea autorului Christensen si a colaboratorilor sai, au fost de a dezvolta un
instrument aplicabil in cadrul a trei niveluri, prin imbunatatirea comunicarii dintre cercetatori si
diverse medii profesionale, si de a ajusta operationalizarea complexa a teoriilor si conceptelor
existente [159, p. 46]. Acest chestionar dispune de trei versiuni complexe, adaptate la normative
valorice profesionale ce contin conditiile profesionale: E, A, I, S, B si V (Tabelul A14.9.).
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Fiecare conditie, sau factor, contine anumite dimensiuni. Versiunea lunga este destinata
cercetarii individului si include 141 de itemi, cu 26 dimensiuni. Versiunea medie a chestionarului
este recomandata pentru investigarea profesionistilor din medii diferite si contine 95 de itemi, cu
26 de dimensiuni. Varianta cu 44 de itemi si opt dimensiuni este recomandata de catre autorii
chestionarului sa fie aplicata in mediul profesional [161, p. 44]. Optiunile de raspuns COPSOQ
variaza pe o scara de la unu la cinci, unde gradul de putere cinci corespunde situatiilor:
intotdeauna, n foarte mare masura, da, foarte satisfacut, categoric adevarat, tot timpul, corect; iar
cel minim, unu, corespunde raspunsului: niciodatd sau aproape niciodata, in foarte mare masura,
nu, nu e relevant, proasta, categoric fals, o perioada scurta si incorect (Fig. 2.3).

Raluca lordache a adaptat si a validat, cu permisiunea colegiului de autori, varianta
romana a chestionarului COPSOQ. Aceastd metoda standardizata a fost utilizata in cercetarea
factorilor psihosociali si a mediului psihosocial de lucru in diferite zone din Roméania (Anexa
19). Autoare valorifica rolul dimensiunilor in investigarea tendintelor de restructurare a mediului
organizational in conditiile economiei globalizate [144, p. 424]. Cele trei versiuni ale
Chestionarului Copenhaga au fost elaborate in baza urmatoarelor consideratii, care trebuie
fundamentate pe principii teoretice, dar ele nu trebuie sa fie total tributare unei teorii specifice:
sa cuprindd dimensiuni specifice legate de diferite niveluri de analiza (organizatie, departament,
loc de munca, interfata angajat, activitate, individ); sa includa dimensiuni specifice legate de
sarcina de munca, organizarea muncii, relatii interpersonale la locul de munca, cooperare si stil
de conducere; sd acopere potentialii factori de stres (stresorii) de la locul de muncd, dar si
resursele de care dispune angajatul, pentru o mai bunda adaptare in organizatie; sa fie
multilateral, cuprinzator (adica sd nu lase ,,spatii albe” in campul de factori analizati); sd fie
general, adica sa fie aplicabil 1n toate sectoarele de activitate (nu numai in organizatiile
industriale, ci si in sectorul de servicii, comunicatii etc.); versiunile medie si scurta trebuie sa fie
»user friendly” (,,prietenoase cu utilizatorul”) in raport cu specialistii in resurse umane si
subiectii (angajatii in cadrul diferitor organizatii) [Idem, p. 429]. In cercetarea noastra, in cadrul
experimentului de constatare, a fost utilizatd versiunea a treia a chestionarului, care contine
patru dimensiuni si 50 de itemi (Tabelele A14.9. si A14.10.). Mai tarziu, In varianta romand,
denumirea scalelor si a dimensiunilor a fost revazuta, insa in cadrul cercetarii date ne-am condus
de varianta din anul 2009, elaboratd in romana si, respectiv, de echivalentul notional si
conceptual al variantei engleze, fiind pastrate:

° Scala exigentelor si cerintelor profesionale (E) include noua itemi, care se referd la

investigarea aspectelor cantitative/temporale, a cerintelor emotionale sau de ascundere a

emotiilor si a celor ce rezulta din responsabilitatile profesionale.
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° Scala factoriilor psihosociali, ce tin de activitatea profesionald, sau de organizarea si
continutul sarcinilor de munca (A), dispune de 13 itemi, care, per ansamblu, evalueaza: influenta
repaus si odihna, denumita si varietatea muncii, importanta si semnificatia activitatii si
implicarea afectiva in activitate, care poartd denumirea de angajament organizational, in ultima
varianta romana a chestionarului COPSOQ [24, p. 329].

° Dimensiunea factorilor psihosociali ce tin de mediu si cultura organizationala (I),
denumita ulterior expresie a relatiilor interpersonale si a calitatii conducerii, contine noua itemi,
dintre care sunt prezenti: gradul de informare sau predictibilitate, stilul de conducere, sau
calitatea de leadership, suportul social de la supervizori, feedbackul in munca, denumit si suport
social de la colegi si spirit de echipa, Sau comunitate socioprofesionald.

° Dimensiunea factorilor ce conditioneazd bundstarea si sdnatatea umana contine 16 itemi
si trei scale: insecuritatea postului, sau lipsa sigurantei la locul de munca (S), scala bunastare

(B) si scala sanatate (V), cu componentele sandtatea generald, sanatatea mentala si vitalitate.

Tabelul 2.1. Componentele axelor care contribuie la stabilirea echilibrului profesional

Axa ,,Eu-Eu”

Axa ,,Eu-Profesie”

Axa ,,Eu-Mediu”

a.  Scala menirea de a

servi, a fi dedicat unei
cauze (SD o
b. Scala autonomie si

independenta (Al)

c. Scala  provocare
pura, sau chemare (CP).

d. Scala creativitate
antreprenoriald (CA) .

e. ~ Nevoia de realizare

a succesului profesional
NAS)

.. Motivatia de
realizare ~a _ succesului

profesional (MS)

Scala sanatate '(IV ,
denumita si  vitalitate
generala; _ 5

- Sanatatea generala
(V1);
- Sanatatea mentala
v2);
-* vitalitate (V?g.
h.  Scala stres (C):
- stres comportamental

- stres somatic (C2);
- stres cognitiv (C3).

a. Scala _ competenta
functional- tehnica (CF)
b.Scala stabilitate si
securitate In munca (SSM)
C. Scala orientarea carierel
pe verticala (OCV)

d. Exigente si cerinte
profesionale:
- exigente cantitative/

temporale (E1);
- exigente cognitive (E2),
- exigente emotionale (E3);

- exigenfe de ascundere a
emotitlor (E4);
- exigente senzorial-

perceptive (E5);

- exigente ce rezulta din
responsabilitati (E6).
e. Factori psthosociali ce tin
de activitatea profesionala:

- Influenta in  activitate

e, .

A L)
- gradul de libertate privind

perioadele de repaus si
odihna (A3); 5

- Importanta activitatii
- implicare _ afectivi  in

activitate (A5).

a.Scala competenta generala de
estionare (CM

.Scala _integrarea stilului de
viata ﬁISV) . ]
c.Scala ‘stabilitate, securitate

geograﬁcﬁ.(SSG) L
.Scala orientare fatd de conditii
OCC) . -

el. c%Ca a identitate organizationala

. Scala orientare fatd de o
cariera orizontala (OC o
g. Scalele factorilor psihosociali

ce tin de mediu si cultura
organizationala (]):

- gradul  _de informare, sau
predictibilitate (11);

- stil de conducere sau
calitatea de leadership (14);

- suport social (15);

- feedback in munca (16);

- spirit  de  echipa sau
cl%r;]unltate SOCIOprofeSionald

Scala lipsel sigurantei la
locul de muncd, sau insecuritatea
postului (S), valoarea inversa
1. Scala bundstare profesionald,
sau satisfactie in munca (B)

In calitate de metode de investigare au fost selectate inventarele mentionate, care au
evaluat pe trei axe variabile ale echilibrului profesional: axele ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Mediu” si ,,Eu-

Profesie” (vezi Tabelele 2.1., A14.12., A14.13. si Fig. 2.17.). Mentiondm ca toate axele poseda
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diferite grade de complexitate, precum sunt: orientarea pe motive, nevoi, concentrari ale carierei,
cerinte profesionale, organizare si continutul sarcinilor de munca, relatii interpersonale, calitatea
conducerii, sdndtate si stare de bine.

2.1.4. Algoritmul de investigare statistica

Prin prisma obiectivelor inaintate, a fost definita si ajustatd problema ancorelor carierelor
si cea a factorilor psihosociali In contextele a trei medii profesionale diferite: medicina, educatie
si asistentd sociala, care a a fost rezolvata in trei etape:

e in cadrul primei etape (anul 2014), am elaborat un plan de cercetare, au fost selectate si
adaptate metodele de investigare a fenomenelor studiate (ancorele carierei, nevoia de atingere a
succesului profesional, motivatia obtinerii succesului, factorii psihosociali) si au fost selectate
grupele profesionale de respondenti;

e la cea de a doua etapa (anii 2014-2015) a fost realizat experimentul de constatare, cu
scopul identificarii paternelor ancorelor carierei, nivelului de nevoi in atingerea succesului
profesional si motivatiei pentru succes, particularitatilor arderii profesionale si a caracteristicilor
factorilor psihosociali ale medicilor, profesorilor si asistentilor sociali;

e in a treia etapa (anii 2015-2016) a fost efectuata analiza si interpretarea datelor
experimentului de constatare.

Sarcinile empirice au vizat (in corespondentd cu obiectivele de cercetare si ipotezele de fond)
urmatoarele:

1. Am studiat particularitatile ancorelor carierei in mediul profesional: profesori, medici si
asistenti sociali.

2. Am investigat particularitatile de gen, varsta, nivelurile de educatie, stagiul profesional si
zona teritoriald in raport cu ancorele carierei, scalele motivatiei si ale nevoii de obtinere a
succesului profesional, precum si ale factorilor chestionarului COPSOQ.

3. Am identificat nivelul si caracteristicile specifice ale ancorelor carierei, ale nivelului de
realizare a motivatiei, ale nevoii de obtinere a succesului profesional si ale factorilor
psihosociali.

4. Am studiat interdependenta dintre ancorele carierei, nivelul motivatiei realizarii succesului,
nevoia de realizare a succesului profesional, exigente si cerinte profesionale, factorii
psihosociali ce tin de activitatea profesionald, factorii psihosociali ce tin de mediu si cultura
profesionald, insecuritate, bunastare, sanatate si stres.

5. Am studiat valenta axelor ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, raportate la criteriile de

gen, varstd, domeniu profesional, nivel de educatie, stagiu profesional si zona teritoriala.
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6. Am comparat mediile profesionale in raport cu caracteristicile lor si cele ale ancorelor
carierei.
7. Am confirmat importanta studierii echilibrului profesional si relatiei acestuia cu ancorele
carierei.

Cercetarea data a avut un design de natura cantitativa, utilizdndu-se metode statistice
descriptive, de aranjare a categoriilor de date si a scalelor semnelor cercetate, metode
nonparametrice si analiza de varianta, iar in cazul determindrii valentei axelor ,,Eu-Eu”, ,,Eu-
Profesie” si ,,Eu-Mediu”, am utilizat metoda de calcul a variabilei noi. Prelucrarea datelor a fost
asistata de programul IBM SPSS 25, iar drept criterii de evaluare a metodelor au fost utilizate
urmatoarele instrumente statistice pentru esantionul integral (287 de persoane), dupa algoritmul
de investigare statistica din figura 2.4.: evaluarea fiabilitatii diferentelor dintre valorile a doua
medii, cdnd abaterile standard sunt egale (Testul t-Student); verificarea egalitatii dispersiilor a
doua variabile independente repartizate normal, cu ajutorul testelor neparametrice Mann-
Whitney si  Wilcoxon si identificarea corelatiei intre grupurile de indicatori — metoda de
corelatie liniara rs Pearson.

De asemenea, pentru evaluarea diferentelor dintre cele trei grupuri profesionale, varsta,
gen, stagiu profesional, zone teritoriale si nivel de educatie, au fost utilizate urmatoarele
instrumente statistice neparametrice:

e analiza dispersionalda (ANOVA);

e testul Jonckheere-Terpstra, care a fost folosit pentru a determina daca exista o tendinta
semnificativa statistic intre o variabila independentd ordinald si o variabila dependenta continua
sau ordinald (test neparametric axat pe rang), cunoscut drept criteriu de predictibilitate
S;determinarea existentei diferentelor semnificative statistic intre doud sau mai multe grupuri ale
unei variabile independente fatd de una continua sau ordinald, cu ajutorul testului neparametric
Kruskal-Wallis sau criteriului H (uneori denumit si One-way ANOVA pe rang).

Investigatia a fost structuratd dupa modelul empiric de cercetare, luand in calcul selectarea
procedeelor; metodelor si tehnicilor de cercetare mentionate; volumul esantionului participant la
cercetare; structurarea, prelucrarea si analiza datelor statistice; elaborarea concluziilor si
recomandarilor. Factorii psihosociali profesionali, dimensiunile si aspectele interne si externe ale
ancorelor carierei pot evoca cea mai adaptata strategie in gestionarea traseului carierei in
conditiile actuale ale vietii din sistemul educational, medical si cel al asistentei sociale. Aspectul
calitativ al acestei cercetari a contribuit la intelegerea echilibrului profesional, intr-0 configurare

ponderata polivalentd si pragmatica.
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1. Statistica descriptiva (medie, abatere standart, skewness, kurtosis)
2. Identificarea gradelor de libertate (df) si selectia unor categoriilor de date

2.2 DOMENIU
21 GEN PROFESIONAL
2 categorii: 3 categorii:
- Masculi - Medicini
- Femenin - Educatie
- Asistenta sociala

3. Aranjarea categoriilor de date a carnidf =5

4. Statistici nonparamentrice pentru scoruri nerelationate (testul U Mann-Whitney) si scoruri
relationate (testul Wilcoxon) a variabilei GEN

5. Compararea a doua esantioane de scoruri nerelationate (testul t) dintre categoriile variabilelor
GEN si DOMENIU PROFESIONAL

6. Analiza de varianta a scorurilor nerelationate (ANOVA) a categoriilor variabilelor VARSTA,
NIVEL DE EDUCATIE, DOMENIU PROFESIONAL si ZONE TERITORIALE

7. Determinarea deiferentelor in distributia semnului (criteriul de corelatie Pearson)
8. Aranjarea scalelor semnelor cercetate dupa nivelele punctajului acumulat

0, Crearea tabelelor de asociere

Fig. 2.4. Algoritmul de investigare statistica a lotului de constatare
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2.1.5. Esantionul cercetarii

Esantionul etapei de constatare a fost constituit din 287 de persoane, de profesie medici,
profesori, lectori universitari si asistenti sociali cu stagiu de munca de minimum un an, din
comunitdtile rurale si urbane, precum sunt Chisinau, Soroca, Comrat, Orhei si Balti. Tehnica de
esantionare probabilisticd a fost axatd pe o esantionare stratificata, fiind selectati candidatii pana
la atingerea varstei de 55 de ani. In calitate de criteriu de selectie a grupurilor experimentale a
fost profesia respondentilor: medici, profesori si asistenti sociali. Aceastd alegere era
conditionata de trei factori care pot influenta relatia echilibrului profesional pe axele ,,Eu-Eu”,
,,EU-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, precum sunt existenta raportului profesional om-om, a nivelului de
comunicare stransd cu altii si predispozitia grupurilor experimentale selectate fatd de stres si
ardere profesionala. Aceasta este o prima abordare Gestalt, ce S-a concentrat initial pe un mediu
uman holistic si apoi s-a extins la relatia om-om in mediu, dupa I. Safarov [206, p. 46]. Arderea
profesionald, sau burnout, se dezvolta pe fondul stresului cronic, ceea ce duce la epuizarea
emotionald cronicd si la epuizarea resurselor energetice ale persoanei, o reactie cauzatd de o
comunicare abuziva cu ceilalti, mai ales daca aceasta a avut un final mai accentuat. Sindromul
arderii emotionale apare ca urmare a neincrederii in sine, a devalorizarii sinelui, care sunt emotii
negative ce nu au capacitatea de a se elimina [115, p. 136]. Toate aceste sentimente conduc la
epuizare emotionald, oboseala si extenuare a resurselor umane. Existd o diversitate de teorii
social-psihologice, incepand cu anii 1911, care au studiat diverse grupuri de risc. Astfel, William
James propune termenul oboseala, Erich Fromm discutd despre o orientare productiva, Gordon
Allport analizeaza efortul profesional, Robert White vorbeste despre competentd profesionala,
lar Jack Brehm cerceteaza eficacitatea persoanelor care reactioneaza la diverse evenimentele din
viata lor sub influenta factorilor stresanti sau favorabili [Apud 208, p. 12]. Se pare ca termenul
ardere emotionala este foarte actual in zilele noastre, fiind descris inca in 1974 de catre Herbert
Freudenberg, care s-a referit la descrierea starii de epuizare fizica si mentala, cauzata de viata
profesionald, insotitd de oboseald si demoralizare in relatia ,,om-om” [111, p. 159]. Christina
Maslach considera ca arderea reprezintd sindromul epuizdrii emotionale, a depersonalizarii si a
reducerii realizarilor personale [174, p. 34]. Epuizarea emotionald poate aparea la profesiile
legate de activitdti care implica o comunicare stransa cu altii, in special la medici, profesori si
asistenti sociali [116, p. 33]. Sindromul burnout este reprezentat de experienta profesionala ce
tine de contextul subiectiv al activitatii profesionale, in relatia persoanelor cu profesia lor [173,
p. 32]. Astfel, chestionarul Christinei Maslach a identificat aproximativ 30-70% de medici,
reanimatologii, anesteziologi, oncologi, chirurgi si obstetricieni care prezentau ardere

profesionald [171, p. 102]. Mai multe teorii ale carierei nu se refera la aspectele emotionale ce tin
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de experienta profesionald, printre care si teoriile carierei ce abordeaza aspectul trasaturda —
factori, in cadrul caruia sindromul burnout nu se manifesta negativ [164, p. 49]. Exista mai multe
studii aferente domeniului, care mentioneaza existenta relatici negative dintre performanta
profesionald si arderea profesionala; aceste studii pun in discutie relatia dintre experienta
profesionald si rezultatul negativ [84, p. 12]. Astfel, formularea unor cerinte si obiective
profesionale clare va avea efect pozitiv asupra reducerii sindromului burnout [211, p. 657], prin
stimulare intelectuala drept unul dintre cele mai eficiente mecanisme de prevenire a arderii
profesionale in randul profesiilor expuse la mai multe surse de stres [229, p. 177]. Folosind
diverse modele teoretice, mai multi cercetatori au incercat sa explice bunastarea psihologica a
medicilor, profesorilor si asistentilor sociali in raport cu mediul de lucru, precum sunt Colin
Cooper, in 1998 [97, p. 132], sau Sharon Parker si Toby Wall [187, p. 38]. Printre aceste modele
teoretice, cel mai studiat si aplicat in practica este modelul lui Robert Karasek ,,cerinte in munca
si control” [153, p. 3517].

Profesia de medic, profesor sau asistent social, de multe ori, implica presiuni majore ce se
exprimd printr-un volum mare de munca, necesitatea luarii unor decizii rapide, implicare
prompta in actiunile intreprinse, abordarea vietii si a mortii, comunicarea stirilor proaste, multe
provocari profesionale, colegi dificili sau competitivi, dezvoltare profesionald continud sau
evaludri constante — toate acestea sunt doar cateva dintre potentialii factori de stres [175, p. 234].
Domeniul de activitate profesionald destinat realizarii sarcinilor ce tin de sanatate, educatie si
societate, prin structura lor, implica, mai degraba, o suprapunere dintre componente gnostice,
reactii concrete imediate, sarcini organizationale, aspecte de comunicare si reflexie permanenta.
Natura, structura si activitatea profesionald a esantionului de constatare ales asigurd o
interactiune constantd cu oamenii, in care incidenta stresului este majora. De exemplu J.
Schaubroeck, S. Lam si altii au evaluat bunastarea psihologica a stagiarilor din Hong Kong si au
constatat ca aproximativ o treime din ei au prezentat depresie, anxietate si stres [213, p. 517].

La inceputul investigarii, in cadrul discutiilor, drept efecte adverse in activitatea
profesionald a esantionului de constatate, am identificat sentimente negative fatd de munca,
pierderea entuziasmului si a motivatiei, dificultati de memorie, lipsa de concentrare, schimbari
de dispozitie si pierderea somnului. O perioadd majora de lucru, un volum mare de munca si tura
de noapte au fost citate drept factorii majori de stres. Vacantele, pauzele, sustinerea colegiala,
bunavointa, feedbackul in muncd si somnul oferd o reducere substantiald a stresului, in randul
respondentilor. Un alt aspect comun al acestor profesii este faptul ca sunt parte a sectorului

public, unde salariul raportat la efortul depus nu este echivalent cu salariul persoanelor din
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sectorul privat, iar activitatea profesionald nu este valorificatd cu adevarat si deseori este
neprestigioasa, de exemplul, in randul asistentilor sociali.

Intr-un studiu din 2012, al regiunii Karnataka, din Nordul Indiei, care a cercetat ancorele
carierei la antreprenori, profesori si ingineri, S-a constatat ca numai antreprenorii, lectorii si
profesorii au ancore care corespund cu cerintele lor la locul de munca. Antreprenorii, prin
definitie, ar trebui sa se bucure de activitatea lor si sa caute autonomie si creativitate, care par a fi
o ancora dominanta. Lectorii si profesorii dezvoltd ancore functional-tehnice ce ar trebui sa
utilizeze creativitatea in conformitate cu nivelul educational, iar ancorele acestora ar trebui sa
corespunda cu cerinta locului de munca. Necongruentele in carierd s-au regasit si la ingineri si
manageri, care nu sunt foarte dornici de a ancora competentele functional-tehnice si cele
manageriale si manifestd mai multd inclinatie spre dedicatie fatda de o cauza, creativitate si
securitate si stabilitate. Toate acestea ar putea constitui un motiv de ingrijorare, deoarece
securitatea si stabilitatea la locul de munca a profesorilor, medicilor si asistentilor sociali este
redusa in mod considerabil. Ancorele angajatilor din sectorul public sunt axate pe securitate si
stabilitate In cariera, de rand cu ancora ISV, dar creativitatea lor trebuie sa fie canalizatd in
directia corectd, pentru a evita nemultumirea de sine, se mentioneaza in studiul dat [92, p. 11].
Cercetarea celor 1000 de respondenti [203], cu varsta cuprinsa intre 30 si 50 de ani, printre care
angajati ai unor companii de administrare publica, sandtate si educatie, a identificat ca
insecuritatea la locul de munca este indusa de:

e suprasolicitare informationald si neconcordanta profesionald cu abilitétile individuale fizice
si mentale;

e ritm si cerinte 1nalte fatd de activitdtile profesionale, precum sunt: nevoia de luare rapida a
deciziilor si de punere a lor in aplicare;

e lipsa de informatii despre ceea ce s-a Intdmplat sau alte probleme organizatorice, care includ
si regimul de activitate nepotrivitd a organizarii muncii;

e munca in ture;

e rutind si volum major de munca intelectuald;

e termeni redusi in timp si suprasolicitarea excesiva a cadrelor medicale, didactice si a
asistentilor sociali;

e caracteristici de mediu: locul de munca si nivelul scazut de prestare a serviciilor;

e comportament nonstimulator din partea superiorilor;

e subaprecierea performantelor individuale;

e apreciere sociald continud a muncii ca obiect al dezbaterilor din partea societatii la nivel de
superior, angajat sau client;
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e sarcini profesionale 1n afara programului de munca, la nivelul relatiilor interpersonale dintre
superior si subordonati, adica conflicte de rol;

e perspectiva somajului si a exodului mare de profesionisti;

e nivel scazut de viatd;

e remunerare monetara si apreciere insuficienta.

Desigur ca au existat si alte aspecte percepute, precum sunt cele care apartin nedreptatii,
discrimindrii si persecutdrii angajatului, ce creeaza tensiuni, in multe cazuri, si genereaza
problema renuntarii la job [191, p. 424].

In Republica Moldova, domeniile profesionale medicind, educatie si asistentd sociald
necesitd un sprijin sporit din partea statului, prin implicarea unor politici adecvate, care sa
influenteze pozitiv valorizarea si aprecierea eforturilor profesionale si egalitatea de gen. Aceste
domenii profesionale sustin o gestionare a resursei umane pe vectorul exterior (de sus in jos).

In prezent, domenii profesionale ca educatia si asistenta sociald sunt mai putin preferate de
catre barbati (Tabelul A1.6.). Complexitatea acestui fenomen se concentreaza pe criterii
inadecvate, deoarece aceste domenii:

e nu ofera posibilitatea atingerii unui nivel inalt al satisfactiei nevoilor sociale si o buna
functionare a resursei umane n mediul profesional;

e nu ofera salarii echitabile si oportunitdti economice ca in alte domenii profesionale;

e reprezintd un mediu de lucru in care personalul este supus riscului de a-si sustine
independenta, siguranta si securitatea, sandtatea, optimismul, respectul de sine si satisfactia
de viata.

In raport cu cele mentionate anterior, in calitate de subiecti ai cercetirii au fost selectati
medici care muncesc in ture, profesori si asistenti sociali. Datele domeniilor profesionale cu
varsta cuprinsd intre 25 si 55 de ani au oferit posibilitatea unei analize exhausive a axelor
ancorelor carierei, de a procesa si a evalua corelarea factorilor de inventar si a realiza analiza
statistica (Fig. 2.5.).

Domeniile de specialitate adund mai multe nise profesionale absolvite, cum ar fi asistenta
sociald, pedagogie, economie, limbi straine, ginecologie, psihiatrie, reanimatologie,
anesteziologie si chirurgie. O conditie a fost experienta de lucru de cel putin un an in domeniul
profesional. Distributia geografica a cuprins zonele comunitatilor rurale si urbane, precum sunt
Chisinau, Soroca, Comrat, Tiraspol, Orhei si Balti (Fig. A1.1.-A1.5.). Distributia pe genuri a
ardtat cea mai mare incidentd a femeilor in randul asistentilor sociali, motivul probabil fiind
activitatea profesionala insuficientd legata de starea de rutind si de statutul profesional scazut; o

distributie medie se va regasi in randul cadrelor didactice si o mai buna egalitate de gen, la cele
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din sfera medicinii (Tabelele A1.4. si A1.6.). Datele (Tabelele A1.2., A1.5., Fig. 2.7. si 2.8.) ne
indica urmatoarea stare de lucruri in legatura cu nivelul de educatie al celor 287 de persoane
participante la experiment:

e 17 respondenti cu studii medii (5,9% procente cumulative), dintre care 13 femei si 3 de
barbati din domeniul asistentei sociale si 0 femeie din domeniul educatiei;

e 119 respondenti care au absolvit ciclul licenta (41,5%), dintre care 57 de femei si 8 barbati
din domeniul asistentei sociale; 41 de femei si 10 barbati din domeniul educatiei si 3 de femei
din domeniul medicinii;

e 53 de respondenti care au absolvit ciclul masterat (18,5% procente cumulative);

e dupa rezidentiat, 81 de persoane (28,2%), cu distributia pe genuri de 47 de femei si 34 de
barbati din domeniul medicinii.

e 17 respondenti care au absolvit ciclul doctorat (5,9%), in raport pe domenii profesionale, 3
de femei si 2 barbati din domeniul medicinii, iar din domeniul educatiei, 12 femei.

Astfel, s-a stabilit ca din cei 287 de respondenti, 58 au realizat un stagiu de munca
secundar fata de stagiul de munca dupa specialitatea primara, demonstrand o asimetrie de 1.808
si o aplatizare leptocurtica inaltd de 3.937 a distributiei variabilei independente in explorarea
conditiei de normalitate a celor 58 de respondenti, fatd de distributia asimetrica de 0,68 si
aplatizarea relativa de -0,418 a esantionului per total, unde p=11,16, iar 6=8,225 (Tabelul A1.3.).

In figurile 2.9. si A.1.7. observim ci este mentionati o persoani al cirei stagiu de munca
dupa specialitatea de profil se localizeaza in jurul anilor 40, aceasta fiind doar o incidentad
unitard, drept cauza a ei servind prezenta studiilor medii de specialitate, de contabil, obtinute in
anul 1975, actualmente activand in cadrul primariei orasului Soroca in calitate de asistent social
comunitar In satul Rudi. Distributia universitatilor absolvite, In esantionul de constatare, este
foarte diversa si enumera circa 50 de institutii de invatamant (Tabelul Al.1. si Fig. A1.3.). De
asemenea, ar trebui sa mentiondm ca esantionarea a fost axata pe selectarea candidatilor care nu
au implinit varsta de 55 de ani (Fig. AL.7.), unde n=35,52, iar 6=7,509, iar anul de absolvire
relevd o p=2002,84 si o 6=9,363 (Tabelul A1.3.).

Varsta esantionului selectat a variat intre 25 si 55 de ani, dintre care 61 de barbati si 226
de femei, cu studii medii — 17 si superioare, 270 (Tabelul Al.2.). Nivelul educatiei pe domenii
profesionale a relevat faptul ca in domeniul asistentei sociale muncesc persoane cu studii medii
s1 medii speciale, spre deosebire de medicind si educatie, unde in cdmpul muncii sunt incadrate
doar cadre cu studii superioare (Tabelul Al1.2.).

Analiza statisticd primard a confirmat ca diferenta de gen, varsta, nivelul de educatie,

anul absolvirii si stagiul de muncad sunt variabile independente in contextul experimentului de
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constatare. Astfel, diferenta de gen se manifesta in raport mic, de 1:1,47, in domeniul medicinii;
in raport mediu, in cel al educatiei, de 1:5,92, si se inregistreaza o inegalitate absolutd de gen in
domeniul asistentei socialei, de 1:8,0. Per total, la experimentul de constatare au participat 226
de femei si 61 de barbati (A.2.2., Tabelele Al.4.si A1.5.).

Varsta medie este de 36,06 ani, cei mai tineri respondenti fiind din domeniul medicinii,
insd decalajul de varsta nu depaseste 38,24 de ani. Segmentul de varsta a cuprins valori de la 25
de ani pana la 55 de ani.

In experimentul de constatare au participat 89 de medici, 90 de profesori si 108 asistenti
sociali din 15 institutii: institutii medico-sanitare de profil precum sunt Institutul de Medicina
Urgenta; Spitalul Clinic de Psihiatrie; Spitalul Clinic Municipal nr. 1; ULIM, ASEM, USPEE,
Liceul Teoretic ,,Lucian Blaga” din Tiraspol; Liceul Teoretic ,,Spiru Haret” din municipiul
Chisindu; Ministerul Afacerilor Interne si Penitenciarul nr. 13; Agentia pentru Ocuparea Fortei
de Munca; Primaria satului Egoreni si Primaria or. Orhei; Institutia Prescolara s. Centru nr. 210,
Directia Municipald de AS si Directia Municipald pentru Protectia Drepturilor Copilului si a
Familiei din municipiu, sectoarele Botanica, Buiucani, Centru, Ciocana, Rascani, DASPF din or.
Balti, or. Soroca, or. Comrat si or. Orhei; GENDERDOC-M; ONG ,,Mugurel”; ONG ,,Betania”;
Clever Consulting SRL; CPC Regina Pacis; CSC Moldova si A.O. Initiativa Pozitiva (Fig. Al.1.
si Al.2)).

In scopul studierii ancorelor carierei profesorului, medicului si a asistentului social, am
aplicat Chestionarul ancorelor carierei (EDS) elaborat de catre Edgar Schein (Anexa 16). Acest
chestionar, pe langa evaluarea ancorelor carierei si axelor sale (AV, AN si AT), ne mai ofera
informatii despre orientarile pe verticala sau orizontala ale carierei, identitate organizationald si
ghidare spre conditii, reducand din disonanta evaludrii starii de echilibru profesional.

Conform clasificatorului de sarcini statistice si metodelor de evaluare si prelucrare a
datelor in psihologie, pand la ilustrarea rezultatelor obtinute, am evaluat distributiile de
frecventa, diferentele generale ale esantionului de constatare (testele: Student, Mann-Whitney,
Wilcoxon, corelatia liniara Pearson) si diversitatea factorilor psihosociali (variabilelor
dependente) a trei grupuri profesionale (analiza dispersionala, criteriul S si criteriul H) [67].

Deseori, distributiile de frecventd nu sunt intotdeauna simetrice fatd de medie, ele pot
raporta valori pozitive si negative pentru o variabild in forme de skewness sau kurtosis.
Skewness, sau asimetria, este un indice de inclinare a distributiei scorurilor pentru o variabila;
astfel, valoarea pozitiva va reprezenta o asimetrie spre stanga, iar cea negativa, 0 asimetrie spre

dreapta. Curba kurtosis a distributiei de frecventd a variabilelor per lot se manifestd prin
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aplatizare sau acutizare, comparativ cu distributia normald. Valoarea pozitiva a kurtosis va
demonstra curbe cu frecvente acutizate, pe cand valorile negative — curbe turtite [22, p. 52].
Testul Mann-Whitney U este un test neparametric, util pentru a determina daca media a
doua grupuri este diferita una de cealalta. Aceasta necesitd indeplinirea a patru conditii:
1. Variabila dependenta trebuie sa fie scalata cel putin ordinal.
2. Variabila independenta are doar doua niveluri.
3. Se utilizeaza un design intre subiecti.
4. Subiectii nu se potrivesc in diferite conditii.

Astfel, testul Mann-Whitney U (Fig. Al1.13.) a fost utilizat doar pentru a evalua daca
exista diferente semnificative in functie de gen in raport cu ancorele carierei, simptomele arderii
profesionale, nevoia de obtinere a succesului, motivatia de obtinere a succesului, factorii
psihosociali ai chestionarului COPSOQ, in care competentele sunt masurate la scald ordinala (de
exemplu, variabila dependenta ar fi ,,competenta functionala”, variabila independenta ar fi ,,gen”,

care are doud ranguri: ,,masculin” si ,,feminin”).

2.2. Interpretarea rezultatelor cercetirii experimentului de constatare, ancorele
carierei si axele sale

De obicei, echilibrul profesional este evaluat ca o combinatie de aptitudini individuale si
factori sociali, ce se resimte ca o stare de bine In cadrul activitdtii profesionale. La nivel
individual, echilibrul profesional este exprimat prin calitatea pozitivd a experientei si a
circumstantelor trdite, iar experientele profesionale (evenimente) sunt raportate la grupurile de
interese. Cand evenimentul va fi absolut esential, atunci acesta va fi acceptat, adaptat, difuzat
sau, in alta ordine de idei, va avea loc o regenerare a scopului si acesta va fi multiplicat social, ca
o solutie la provocarea existentd [212, p.30]. Atunci cand juxtapunem ancorele carierei si
echilibrul profesional, ca rezultat, obtinem o caracteristica multidimensionala. De aceea, ar trebui
sd despachetam semnificatiile echilibrului profesional cu ajutorul factorilor psihosociali ce
determind aceasta stare. Echilibrul profesional este o stare individuald de naturd sociala. El
poate fi diferentiat in functie de axele sale pe cele patru niveluri componente ale modelului
circular (conservare, deschidere spre schimbare, autoeficacitate, sau transcendenta de sine),
descrise de Richard Voss [250, p.19] si apoi de Wils si altii [292, p. 14]. Se stie ca toate starile
pot fi caracterizate cu ajutorul criteriilor calitative, in cazul dat, echilibrul profesional tine de
aspectele interne si de cele externe, pe axele sale ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, in

raport cu ancorele carierei. Aceastd abordare contribuie la o intelegere mai complexa a
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importantei ancorelor carierei, ca structuri complexe integratorii in mentinerea echilibrului
profesional.

Teoria ancorelor carierei a fost conceputd pana la influenta teoriilor si abordarilor
constructiviste ale carierei, precum sunt: teoria sistemelor cadru, ce se refera la dezvoltarea
profesionala [155], teoria construirii carierei [184]; teoria haosului carierei [193] si teoria
ecologicd a consilierii in cariera [95]. Ultimele doud teorii au o tangentd mai pronuntatd in
consiliere decat primele doua; cu toate acestea, toate teoriile mentionate tin de problematica
echilibrului profesional. Toate aceste abordari teoretice nu evidentiaza aspectul circumstantial al
schimbarii de la un nivel la altul, spre deosebire de teoria U, care afirma ca prin crearea de noi
practici si structuri se poate atinge nivelul transcendentei de sine, descris de R. VVoss [250, p. 84;
266, p. 532].

Mai jos, sunt prezentate rezultatele obtinute in esantionul de constatare, in scopul
identificarii ancorelor carierei axate pe nevoi, talent si valori, in functie de constituentele lor:
competenta functional-tehnica, competenta generala de gestionare, creativitatea antreprenoriala,
serviciu sau dedicare, provocare purd, autonomie si independentd, stabilitate si securitate in
muncd, stabilitate si securitate geograficd. Aceste aspecte sunt asumate de sintagma primei
ipoteze: ancorele carierei, axele si nivelurile sale variaza in functie de domeniul profesional,
varsta, nivel de educatie, stagiu profesional si zona teritoriala. Astfel, pentru a proba validitatea

ei, vom cerceta nivelurile si raporturile scalelor.

Ancore axate
pe valori

30%
AN = (Al + SSM + SST + 1SV)/4
AT = (CF + CM + CA)/3
AV = (SD+PC)/2

Fig. 2.5. Valorile procentuale ale axelor carierelor si calculul scorului unic al axelor
ancorelor carierei
Ancorele carierei axate pe nevoi, valori si talent formeaza axe complexe (AN, AV si AT).
Pornind de la aceasta premisa, AN este compusa din: AI, SSM, SST si ISV; AV, din SD si CP;
iar ancorele CF, CM si CA vor constitui AT (Tabelul A14.2.). Aspectele particulare ale
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ancorelor carierei sunt ilustrate in anexele din figurile Al.6., A1.8., si A1.9., insa relatiile
aparute vor fi descrise mai tarziu in acest subparagraf.
Analizand rezultatele procentuale ale esantionului dintre ancorele carierei axate pe nevoi
(AN) si talente (AT), fata de ancorele axate valori (AV), se observa ca AN sunt mai mari cu 5%
per total esantion, nsd aceastd diferenta nu poate fi exprimata la nivelul distributiei scorurilor per
esantion. De aceea, cu ajutorul metodei de procesare a unei variabile noi, in scopul determinarii
tendintelor AN, AT si AV, am primit un scor fix al fiecarei axe. Ancora carierei axatd pe nevoi
prezinta cea mai mare medie (M=4,34, SD=0,60), comparativ cu AT (M=3,59, SD=0,78) si AV
(M=4,29, SD=0,72), al carui procent acumulat pe toate axele releva un nivel mediu, ce se
conformeaza intervalului [59,8; 72,3] (Tabelul A1.7.).
Variatia scorurilor AT cuprinde un interval mai restrans dintre scorurile mediilor [4,21;
4,41], comparativ cu sirul acestora pe axele AN [2,84; 5,75] si AV [1,40; 5,53] (Tabelul A1.7.).
Distributiile de frecventa prezintd asimetrii diferite ale distributiilor scorurilor de stinga:
AN (skewness — 0,01), AV (skewness — 0.08); AT (skewness — 0,41), adica cea mai simetrica
inclinare o prezinta ancora axatd pe nevoi, iar cea mai asimetrica, cea axata pe talente, unde
SD=0,14. Distributia frecventelor scorurilor indicelui aplatizarii demonstreaza atit curbe ascutite
pentru ancorele axate pe valori (kurtosis 0,47) si cele axate pe nevoi (kurtosis 0,55), cat si 0
curba turtitd pentru ancora axata pe talente (kurtosis 0,10). Astfel, se observa ca ancora axata pe
talente are cel mai mic grad de aplatizare, unde SD=0,29 (Tabelul AL1.7.).
In continuare, vom analiza urmitoarele relatii dintre axele ancorelor carierei pe urmatoarele
dimensiuni:
a) relatiile externe cu variabilele independente: varsta, gen, domeniu profesional, stagiu
profesional si zona teritoriala,
b) relatiile interaxiale (AN, AT si AV);
c) relatiile interne ale axelor dintre variabilele independente si componentele sale
dependente.

In scopul cercetarii variatiei semnificative la nivelul populatiei si al raporturilor axelor
carierei cercetate dintre variabilele independente, precum sunt: domeniul profesional, varsta,
stagiu profesional, gen, zona teritoriala si nivelul de educatie, am utilizat metoda statistica One-
way ANOVA, sau analiza de varianta, cu scoruri relationale/necorelate. Ea este considerata
adesea alternativa (doua sau mai multe grupuri, in cazul nostru, trei axe dependente, AN, AV si
AT) si prezinta medii in care nu se cere ca scorurile acumulate sa fie egale in fiecare set [22, p.
151]. Modelul relational este ilustrat in algoritmul de investigare statistica a lotului de constatare,

unde se regaseste designul aplicarii analizei de variantda One-way ANOVA (Fig. 2.4.). Metoda
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One-way ANOVA a fost utilizata cu scopul cunoasterii daca scalele ancorelor carierei, nevoia de
obtinere a succesului profesional, motivatia de atingere obtinere a succesului profesional si
factorii psihosociali masurati pe scari continui diferd in functie de nivelul educational (de
exemplu, variabila dependenta ar fi ancora provocare pura si variabila independenta ar fi ,,nivel
educational”, care are cinci grupuri: ,,mediu”, ,licenta”, ,,masterat”, ,rezidentiat” si ,,doctorat”).
a) O analiza de varianta one-way pentru scoruri relationale a indicat un efect semnificativ al
varstei respondentilor la nivelul combinat al grupurilor, n particular al ancorelor carierei axate
pe nevoi (F4:3=4,402, p=0,002), fata de relatia liniara a axelor si nivelul factorilor
(F2,1,1=14,13, p<0,01), unde media creste pe intervalul de varsta la 36-40 de ani, oferind un
nivel mediu (M=3,37, SD=0,59), iar la 46-50 de ani creste la cel mai inalt nivel al punctajului
acumulat (M=4,57, SD=0,57). Diferenta dintre medii a intervalului AN (metoda Scheffe de
analizd) dintre grupurile cuprinse intre varsta de 26 si 30 de ani si 46 si 50 de ani sunt diferite (J-
1=-0,44, p=0,09), pe cand ancora carierei AV a inregistrat 0 semnificatiec de natura liniara dintre
grupurile de varsta (Fs13=4,75, p=0,05) (Fig. 2.5. si Tabelul AS5.1). Acest fapt confirma
tendinta de autoactualizare a nevoilor fatd de ancorele axate pe talente la nivelul conceptului de
sine, 1n special pe intervalul de varstd cuprinsa intre 33 si 36 de ani, unde 1n acelasi interval de
varstd AV concentreaza cel mai mare scor al sau (M=3,72, SD=0,69) si un procent mediu
acumulat (62%), distributiile de frecventd in acest interval demonstrand o asimetrie de dreapta
(skewness — 0,24) si o ascutire majora (kurtosis — 0,92). O similaritate distributiva a scorurilor
poate fi observata in cadrul ancorei carierei axate pe valori, care la inceput se repartizeaza in
paralel si apoi se distanteaza prin intervalele scorurilor mult mai mici, acumulate pe parcursul
varstei (Fig. A1.20.). Acest fapt ne vorbeste despre primordialitatea psihologica a dezvoltarii
ancorelor carierei axate pe nevoi la nivelul conceptului de sine, fatd de cele axate pe talente si
valori. Asadar, putem doar confirma existenta unei interrelatiei dintre nevoi, valori si talente la
nivelul axelor carierei, raportate la varsta respondentilor, unde ancora axata pe nevoi isi asuma
rolul de catalizator al ancorei axate pe talente, iar AT plonjeaza la nivelul scorurilor mici pe
intervalul de varsta 41-45 de ani (M=3,39, SD=0,85). Acest fapte ne determina sa constatam ca
Mediile profesionale din sfera serviciilor destinate societatii tind sa mobilizeze primar ancorele
axate pe nevoi si valori, iar secundar, ancorele axate pe talente. Bineinteles ca acest fapt mai
poate fi demonstrat si cu ajutorul studiilor longitudinale, insa in cadrul cercetarii noastre nu am
avut un astfel de obiectiv.

In cadrul repartitiei pe domenii profesionale, ancora carierei axati pe nevoi demonstreazi 0
semnificatie 1nalta dintre grupurile medicind, educatie si asistentd sociald, prin componentele

combinate ale scorurilor (F2,1,1=4,266, p=0,015) si fata de relatia liniara a axelor si nivelul
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factorilor (F2,1,1=8,18, p=0,005), avand un grad de asimetrie de dreapta a distributiei scorurilor
de ,,-0,06” si turtire de ,,-0,09”. Domeniul profesional medicina acumuleaza M=4,47, SD=0,62,
un nivel inalt procentual (74,5%), distributiile de frecventd in acest interval demonstrind o
asimetrie de dreapta (skewness — 0,19) si o ascutire (kurtosis — 0,11), fata de loturile educatie
(M=4,31, SD=0,56) si asistenta sociala (M=4,23, SD=0,60), un nivel mediu procentual (71,8%)
care caracterizeaza distributia frecventei scorurilor cu o asimetrie de stanga si 0 ascutire mai
inalta (asistenta sociala: skewness — 0,05, kurtosis — 0,77; educatie: skewness — 0,05; kurtosis —
0,68). Acest fapt se datoreaza aspectelor care satisfac la un nivel mai inalt nevoia de autonomie,
independenta, securitate si stabilitate fatd de munca, securitate si stabilitate geografica, precum si
integrarea stilului de viatd din domeniul profesional medicina, fapt ilustrat in tabelele A1.8. si
Al09.

Se stie ca fatd de domeniul profesional educatie sau asistentd sociald, in medicina se pune
un accent mai mare pe nevoile resursei umane din institutiile medico-sanitare de profil, care
prezinta un stil de munca ce ofera integrarea unui grafic de munca mult mai flexibil, precum este
cel in ture, regulamente generale si epidemiologice cu privire la securitatea muncii, demersuri
interne referitoare la procedura de munca si standardele operationale. De fapt, toti respondentii
participanti din domeniul medicinii practica acest stil de activitate profesionald, destul de
flexibila, fapt care le ofera posibilitatea sa integreze un stil de viatd mai personalizat in afara
activitatii profesionale. Celelalte axe, AV si AT, ale ancorelor carierei nu au demonstrat
semnificatii relevante nici la nivel de variatie dintre grupuri, nici la nivel de linearitate sau
deviere a liniaritatii dintre scorurile lor in functie de variabila independentd domeniul
profesional. Din considerentele date, acest manifest semnificativ al ancorelor carierei axate pe
nevoi prezinta un accent predestinat in cariera medicului, iar in competitia de mobilizare, ancora
carierei axata pe nevoi castigd din nou intaietatea, ceea ce ne face sa afirmam ca axele ancorelor
carierei variaza in functie de domeniul profesional.

Genul a fost un alt criteriu studiat pe dimensiunile axelor ancorelor carierei, astfel, din
cauza faptului ca variantele pentru grupurile masculin si feminin sunt diferite semnificativ pe
axele ancorelor carierei, am utilizat un test t pentru variante inegale, insa, statistic, nu am
identificat semnificatii dintre aceste doua grupuri. Ancorele carierei axate pe talente
impartaseste o semnificatie putin mai mare (U=5844,5, N1=61, N2=226, p=0,068, two-tailed),
comparativ cu scorurile pe axele AN si AV (Tabelul A3.1.). Aceasta particularitate survine din

inegalitatea de gen a esantionului de cercetare in domeniul asistentd sociald si educatie (Fig.

2.6.).
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Intr-o cercetare adiacenti a fost demonstrat ci inegalitatea de gen per domeniu profesional
este influentata mult de prestigiul profesiei in societate si remunerarea monetara. Astfel, barbatii
opteaza mai mult pentru cariere ce ofera un prestigiu si o remunerare mai inalta [272, p. 483].
Datele prezentate in tabelul A6.1. si in figura A2.18. releva ca mediile ancorei carierei pe axa
nevoi (M=4,31, SD=0,59) prezinta un nivel mediu procentual (71,3%), fiind, practic, identice cu
cele de pe axa valori (M=4,29, SD=0,75), ce manifesta un nivel mediu procentual (71,5%)
pentru grupul care a finalizat licenta (N=121), pe cand ancorele carierei pe axa nevoi ale celor 81
de medici se refera preponderent la ciclul ,,rezidentiat” (M=4,48, SD=0,62), cu un nivel mediu
procentual (74,7%); cea a valorilor in cadrul doctoratului (M=4,46, SD=0,85), pentru 16
respondenti din domeniul medicinii si cel al educatiei, se manifesta la un nivel mediu procentual
(74,3%) (Tabelul A6.2.). In urma analizei de variantd, variabila independentd ,,nivelul de
educatie” identifica relatii semnificative dintre grupurile sale (licentd, masterat, rezidentiat si
doctorat) la nivelul ancorelor carierei axate pe nevoi (F=2,41, DF=4, p=0,05), iar metoda Scheffe
de analiza a intervalului a stabilit ca ancorele carierei pe axa nevoie pe intervalul ,,masterat”
difera de intervalul ,,rezidentiat”. Acest fapt ne conduce spre ideea ca in cadrul lotului nostru de
cercetare, finalizarea ciclurilor masterat si doctorat prezinta o valoare, pe cand rezidentiatul este
un deziderat al axei AN din domeniul medicinii.

Segmentarea pe cinci ani releva diferente ale variantei scorurilor ,,Stagiu profesional” pe
axele carierei. AN prezinta semnificatii lineare ale stagiilor profesionale (Fe1,15=7,907,
p=0,005), unde media prezinta intervale de [4,2; 4,62], variazad 1n functie de procentul acumulat
de la un nivel mediu spre unul inalt, a carei extremitate se majoreaza la 26-30 de ani, atunci cand
traverseaza momente critice pe intervalele de ani 6-10 ani (skewness — 0,34; kurtosis — 0,18), la
21-25 de ani (skewness — 0,11; kurtosis — 1,19) si la 26-30 de ani (skewness — 0,408 , kurtosis —
0,606) (Fig. Al1.22.). AT oferd cea mai mica medie, precum si cea mai mica distributie,
comparativ cu AN si AV (Tabelul A7.1.).

Ancorele carierei axate pe nevoi si valori nu manifesta semnificatii, pe cand axa talente le
demonstreaza, prin componentele combinate ale scorurilor sale (F2,1,1=5,14, p=0,006) si fata de
relatia deviere de la linearitatea per zone teritoriale ale axelor (F211=10,0, p=0,002) (Fig.
Al1.20.). Toate mediile zonelor teritoriale ofera un procent mediu al ancorelor carierei pe
intervalul [3,27; 4,48]. Astfel, prin metoda Scheffe de analiza a intervalului se contatd ca axa
talent a ancorelor carierei pe zona teritoriald ,,municipiul Chisindu” este diferita de ,,zona urbana
(Balti, Orhei, Soroca, Anenii Noi, Tiraspol, Comrat)” (p=0,012), precum si ,,zona rurald” este
diferita de ,,Zona urbana (Balti, Orhei, Soroca, Anenii Noi, Tiraspol, Comrat)” (p=0,025), iar alte

diferente semnificative nu au fost mai stabilite (Tabelul A8.3.).
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Aceasta diferentd este conferitd de domeniul profesional, deoarece in zona rurala activeaza
41 de respondenti din domeniul asistentei sociale, iIn zona urbana, 48 de respondenti din
domeniul asistentei sociale si educatiei, iar in municipiul Chisindu sunt active resursele umane
din toate cele trei domenii profesionale (N=198). Cauzele acestor diferente se pot elucida in
cadrul relatiei interne a ancorei carierei axate pe talent, cu variabila independentd ,,zona
teritoriald” si componentele sale dependente: competenta functional-tehnicd, competenta
manageriald generala si creativitate antreprenoriala.
b) Relatiile interaxiale ale ancorelor carierei respondentilor demonstreaza o corelatie inaltd
pozitiva Pearson Intre axa talentelor si cea a valorilor (r=0,68, DF=285, p<0,001), una de un grad
mai mic de semnificatie intre AN si AV (r=0,37, DF=285, p<0,001), iar alta corelatie, care este
semnificativa, dar nu demonstreaza un grad nalt de corelatie Pearson, este cea dintre AN si AT
(r=0,27, DF=285, p<0,001). Astfel, putem conchide ca exista probabilitati individuale inalte ale
relatiei cauza-efect dintre ancorele carierei axate pe talente si ancorele carierei axate pe valori.
Marind nivelul ancorei carierei axate pe talente — de pilda, a variabilelor sale (CF, CM si CA) —
la respondentii lotului de constatare, putem ridica nivelul ancorelor carierei axate pe valori si
viceversa.
c) Studiind relatiile interne ale axelor dintre variabilele independente si componentele sale
dependente, ne-am propus sa le sistematizam 1intr-o anexa (Tabelul A1.20), concluzionand
urmatoarele fapte:

Mediul profesional studiat demonstreaza un grad mai inalt al nevoii de mobilizare a
ancorei carierei securitate/stabilitate. Esantionul investigat denotda un nivel mai inalt al ancorei
axate pe nevoie, stabilitate si securitate geografica, fatd de cea in munca. Toate particularitatile
statistice semnificative ne determind sa concluzionam ca, potrivit modelului circular al lui
Richard Voss, odata cu inaintarea in varsta (46-50 de ani), medicilor, profesorilor si asistentilor
sociali le va fi caracteristic nivelul de conservare a resurselor profesionale in cariera, iar la
varsta de 31-35 de ani, odatd cu satisfacerea aspectelor ce tin de securitatea si asigurarea
conditiilor de trai si de muncad, ancorele stabilitate si securitate (geografica si in munca) nu vor
mai fi atat de influente.

Varsta: ancorele carierei axate pe valori nu se modifica odata cu inaintarea in varsta, iar
perioada de formare de 25-30 de ani este cea mai vulnerabild in atribuirea valorii carierei de
medic, asistent social sau profesor. De asemenea, odata cu inaintarea in varsta, competentele
functional-tehnice cresc, iar cele manageriale scad, pe cand ancorele carierei axate pe valori nu

releva semnificatii particulare la nivelul componentelor sale dedicare si provocare pura.
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Gen: in functie de gen, femeile denota un nivel mai scazut al ancorei carierei
autonomie/independenta decat barbatii, iar in rAndul asistenti sociali, femeile releva un nivel mai
scazut al ancorei stabilitate si securitate fata de locul de munca.

Domeniu profesional: corelatiile inalte pozitive ale ancorelor servire sau dedicare de sine
si provocare purd in esantionul de constatare demonstreaza un nivel foarte inalt al aspectelor
valorice in cariera medicilor, profesorilor si asistentilor sociali. Aceste aspecte sunt centrate pe
valoarea comuna a acestor profesii, precum sunt: a face societatea mai buna, a demonstra putere
si influentd, a fi competitivi si a invinge infruntarile cotidiene. Toate aceste fapte sunt
confirmate de corelatiile dintre AN si AT, precum si AN si AV, ca o adaptare la cerintele
interne si externe ale ancorelor carierei, indiferent de domeniul profesional ales. Cea mai
decisivd, in cariera asistentilor sociali, este ancora integrarea stilului de viatd, precum si un
aspect nalt al securitatii sau stabilitatii. Acest fapt are loc, probabil, din cauza nevoii inalte de a
securiza si a duce la un echilibru viitoarele evenimente, ce nu sunt intotdeauna previzibile. De
asemenea, medicii se centreazd mai mult pe competenta functional-tehnica (CF), demonstrand
ca CF este o conditie favorizata din exterior, 0 mobilizare externd a ancorei carierei, axate pe
talente, prin asumarea in permanentd a multitudinii de angajamente, riscuri si antecedente
profesionale, comparativ cu asistentii sociali si cadrele didactice.

Nivelul de educatie: in relatia cu AN, cele mai influente componente sunt ancorele
carierei stabilitate si securitate geografica, integrarea stilului de viata, autonomie si
independenta. Aici, pe dimensiunea AN, stabilitatea si securitatea geograficd se pozitioneaza
inaintea celor trei (SSM, Al si ISV), din cauza faptului ca doar prin saturarea conditiei ancorei
stabilitate si securitate fatd de locul de trai al angajatului se vor mobiliza, la randul lor, si
celelalte ancore constituente ale AN. O alta caracteristica secundara pe care o identificam este
sugeratd de relatia dicotomicd a ISV cu PC (ISV—PC), unde ancora carierei provocare purd
demonstreaza un coeficient inalt de corelatie in raport cu ISV. De altfel, aceasta dicotomie este
si un aspect caracteristic pentru toate domeniile profesionale din esantionul de constatare.

O alta constatare este ca odata cu cresterea nivelului de educatie, ancorele axate pe talent
devin mult mai influente, iar medicul, profesorul sau asistentul social nu poate excela in cariera
sa fara de vocatie. Acest fapt este argumentat de corelatiile inalte ale ancorelor CM si CF, in
raport cu domeniul profesional.

Ancorele carierei axate pe valori nu releva corelatii sau tendinte semnificative raportate

la variabila independenta — nivelul de educatie.
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Stagiul profesional: existenta relatiilor semnificative este demonstrata de raportul pozitiv
dintre ,stagiul profesional” si ancorele carierei axate pe nevoi (in particular, securitate si
stabilitate la locul de trai).

O alta constatare denota faptul cd odatd cu acumularea unui stagiu managerial mai mare
de cinci ani, capacitatea de conducere risca sa se reducd, deoarece se identifica o tendinta
semnificativ negativd dintre ancora carierei competenta generald manageriald in relatia sa cu
,,Stagiul profesional”.

Semnificatii dintre stagiul profesional si AV pe dimensiunea componentelor sale PC si
SD nu au fost identificate, ceea ce presupune cd experienta profesionald consolideaza, fortifica si
transpune in prim-plan cariera aleasa.

Zona teritoriald: in functie de zona teritoriald, ancorele carierei integrarea stilului de
viata, autonomie si independentd, stabilitate si securitate geograficd atribuie semnificatii
divergente, in municipiu domind ancora carierei autonomie si independentd, iar in ruralitate,
integrarea stilului de viata, impreuna cu stabilitatea si securitatea geografica.

AT este influentata de ancora carierei competentd functional-tehnica in relatia sa cu zona
teritoriala: in municipiu Chisinau (medicind), iar in zona urbana, de ancora carierei creativitate
antreprenoriala.

Alte semnificatii dintre zona teritoriala, AV, ancorele carierei CP si SD nu au fost
identificate.

In acest subcapitol, au fost formulate urmatoarele concluzii reprezentative:

o Ancorele carierei axate pe valori nu demonstreaza corelatii sau tendinte semnificative in
functie de nivelul de educatie, consolidandu-se independent de acesta.

e Semnificatii dintre stagiul profesional, ancora axatd pe valoare si ancorele carierei CP si SD
nu au fost identificate.

e Mediile profesionale investigate tind sa mobilizeze primar ancorele axate pe nevoi si valori,
iar secundar, pe cele axate pe talente.

e Axele ancorelor carierei variaza cel mai mult in functie de varsta si domeniul profesional.

o AT oferad cea mai mica medie, precum si cea mai mica distributie, comparativ cu AN si AV,
in cadrul stagiului profesional al respondentilor lotului de esantionare.

e Mediul profesional studiat demonstreaza un grad mai inalt al nevoii de mobilizare a ancorei
carierei securitate/stabilitate si al faptului ca esantionul investigat demonstreaza un nivel mai
saturat al ancorei axate pe nevoie securitate/stabilitate geografica, fatd de ancora carierei

securitate/stabilitate 1n munca.
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e Medicii pozitioneaza mai inalt competenta functional-tehnica, in raport cu celelalte medii
profesionale supuse cercetarii, aceasta fiind o conditie a mobilizarii externe a ancorei carierei
axate pe talente si asumarea mai frecventd a angajamentelor multiple si a antecedentelor
profesionale.

e Persoanele participante la cercetare au o incidenta sporitd a ancorei axate pe valoare —

serviciu sau dedicare pentru o cauza.

2.3. Relatii ale orientirilor ancorelor carierei, nevoii de realizare a obiectivelor
profesionale, motivatiei de reusita profesionala si arderii profesionale

Mai jos, sunt ilustrate rezultatele obtinute in cadrul esantionului de constatare la
variabilele integrarea stilului de viata, identitate organizationala, orientarea carierei pe verticala,
orientarea carierei pe orizontald si ghidare spre conditii in cele trei medii profesionale, adica
relatiile particulare ale axelor si ancorelor cu celelalte variabile independente, unde am evaluat:

e studierea celorlalte aspecte de corelatie dintre ancorele carierei pe axele sale, a
variabilelor sale codependente si a altor ancore, precum sunt: identitatea organizationala,
orientarea carierei pe verticald, orientarea carierei pe orizontald si ghidare spre conditii
(Tabelul A14.2.);

e analiza scalelor arderii profesionale: nemultumirea de sine, inchiderea in celula,
reducerea sarcinilor profesionale, detasarea emotionald si depersonalizarea (Tabelul
Al4.7);

e investigarea obtinerii succesului profesional (Tabelul A14.5.);

e studierea motivatiei obtinerii succesului profesional.

Relatiile dintre axele ancorelor carierei, nevoia de atingere realizare a obiectivelor
profesionale, motivatia de reusita profesionala se axeaza gnostic pe modelul ancorelor carierei, al
teoriilor si abordarilor constructiviste ale carierei, precum sunt teoria sistemelor cadru, teoria
constructiva a carierei, teoria haosului carierei si teoria ecologica a consilierii in cariera [265, p.
287]. In continuare, am analizat particularititile ancorelor carierei tinand cont de particularititile
semnificatiilor oferite de One-way ANOVA pentru esantioane independente si corelatia Pearson
in relatiile particulare dintre variabilele independente cu orientarile ancorelor carierei, nevoii de
realizare a obiectivelor profesionale, motivatiei de reusitd profesionala si arderii profesionale.

° Domeniul profesional prezinta semnificatii inalte ale grupurilor cu ancorele carierei:
orientarea carierei pe verticala fiind F2284=6,66, p=0,001, pe intervalele dintre medicinad si
educatie (p=0,06), asistenta sociald si medicina (p=0,007) au fost inregistrate diferente (metoda
Scheffe de analiza a intervalului releva ca intervalele pentru asistenta socialda si medicina sunt
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diferite (p=0,042)), iar orientarea carierei pe orizontald (F2,284=3,32, p=0,037) si ancora carierei
ghidare spre conditii (F2284=6,14, p=0,002), unde intervalele medicind si educatie (p=0,045),
asistenta sociala si medicina (p=0,003) difera. Aceste diferente tin de mediile grupurilor
ancorelor carierei. Astfel, OCV prezinta, in medie, valori asemanitoare pe domeniile
profesionale medicina (M=4,31, SD=0,72), educatic (M=4,0, SD=0,54) si asistentd sociala
(M=0,40, SD=0,71). OCO prezinta urmatoarele medii, in medicina (M=4,77, SD=0,64), educatie
(M=4,68, SD=0,6) si asistenta sociala (M=4,54, SD=0,6); OCC prezinta urmatoarele medii: in
medicina (M=4,54, SD=0,58), educatie (M=4,31, SD=0,34) si asistentd sociald (M=4,28,
SD=0,55) (Tabelul A1.8.). In cadrul acestor ancore ale carierei, domeniul profesional oferd cele
mai inalte medii semnificative, ceea ce confirmad faptul ca accentul pe aspectele interne ale
carierei, la mediile profesionale din sfera serviciilor destinate umanitdatii, prezinta o orientare a
carierei pe orizontald. Din cele relevate mai sus, se observa ca semnificatii inalte ale domeniilor
profesionale cercetate, peste media prevazuta de catre particularitatea scalei, semnaleaza
ancora carierei OCC doar pentru domeniul profesional medicina.

Genul respondentilor nu influenteaza ancorele carierei OCO, OCC, OCO si 10, deoarece
nu prezinta semnificatii, chiar daca variabilele medii sunt mai inalte la barbati.

Scoruri relationate cu nivelul de educatie si zona teritoriald se evidentiazd in raport cu
ancora carierei identitate organizationala (I0). In urma analizei de varianti, am stabilit ¢ One-
way ANOVA prezintd semnificatii majore, ce tin de variatiile intervalelor variabilelor
independente. Asadar, dependenta semnificativa a IO de nivelul educatiei (F2.284=2,32, p=0,5) in
conditiile absolvirii studiilor ,,medii”” are 0 medie de 3,36 de puncte si o deviere standard 0,97 la
Hlicentd” (M=3,48, SD=0,95), ,,masterat” (M=3,78, SD=0,84), ,,rezidentiat” (M=3,28, SD=0,95)
si ,,doctorat” (M=3,61, SD=1,11) (Tabelele A4.1. si A4.2.). Metoda Scheffe de analiza a
intervalului nu a semnalat diferente pe intervalele nivelului de educatie, deoarece toate mediile
au un procent mediu al scalei ancorelor carierei 10. La fiecare nivel se produce o consolidare a
ancorei carierei 10, unde nivelul de educatie este o investitie internd, manifestata printr-0
relatie foarte apropiata de conceptul de sine al persoanei, proiectata de dorinta si interesul de
realizare personala si vocationala. 10 coreleaza bifactorial Pearson cu ancorele carierei pe axele
valori si talente, unde oferd niveluri Tnalte de semnificatie pozitivd a coeficientului Pearson: AV
(r= 0,77, p<0,001) si AT (r=0,91, p<0,001) (Tabelul A9.1). Aceste corelatii ne sugereaza ca 10
Nu Se ancoreaza clasic doar pe dimensiunea nivelului de educatie, ea este influentata foarte mult
de mediul organizational, valori, politici organizationale si sociale. Adeseori, caracteristicile de
mediu se prezintda ca o materie buffer in calea dezvoltarii personale, care lasa o amprenta

evidenta pe rezultatul experientelor trdite si al satisfactiei profesionale. Aceastd amprenta tine
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sa uniformizeze interesele si valorile personale in favoarea influentei majore a mediului
profesional si a politicilor profesionale. Centrarea doar pe nivelul educatie al persoanei este
lipsita de importanta fara de studiul aspectelor ce tin de influenta zonei teritoriale asupra
ancorei carierei identitate organizationala, semnificatii de varianta care probeaza natura
mediului organizational (si de ce nu, aspectele culturale). Astfel, in urma analizei de varianta
One-way ANOVA a fost demonstrata legatura semnificativa dintre intervalele zonei teritoriala si
10 (F2,284=3,1, p=0,048). Mediile pe intervalele variabilei zonei teritoriale ,,municipiul Chisinau”
(M=3,52, SD=0,96), ,,zona urbana (Balti, Orhei, Soroca, Anenii Noi, Tiraspol, Comrat)” sunt de
3,18, unde devierea standard este 0,94 si ,,zond rurala (sat)” (M=3,61, SD=0,86). Identitatea
organizationald (IO) este precedatd de conceptul identitatii de sine, o calitate influentatd de
acceptarea de sine si Increderea in sine. Van Tonder si Lessing mentioneaza cd aceasta ancora a
parcurs un proces de diferentiere a sinelui si a mediului, conferitd de unitatea individuala in
raport cu locul si timpul [247, p. 21]. Aceastd unitate dintre persoana si mediul profesional, dupa
Hatum si altii, ofera autonomie, integritate si scopuri bine setate, sensibilizate fata de diversitatea
optiunilor existente [128, p. 307]. Giddens subliniazd rolul sensibilitatii in modificarea si
adaptarea aspectelor individuale sau colective in baza feedbackului din mediul inconjurator
(social, profesional, cultural, economic). Pe masura ce interactionam cu ceilalti, ne confruntam
cu noi informatii si cunostinte, inclusiv prin noi modalitati de a fi si de a actiona [113, p. 164].
Persoanele cu o puternica identitate organizationald sunt capabile sa prevada schimbari relevante
in organizatia cu care se identifica, pot oferi raspunsuri strategice adecvate si au capacitatea de a
implementa solutiile identificate intr-o maniera evolutiva. Ancora 10 este calculatd ca media
sumei ancorelor SSG si ISV [247, p. 22]. Aceste argumente ne sugereazd cd investirea in
conceptul de sine si in aspectele interne ale carierei, la participantii cercetarii noastre (medicii,
profesorii §i asistentii sociali), va favoriza o identitate organizationalda mai inalta.

Raportul de corelatie Pearson dintre ancorele carierei pe axele sale cu variabilele sale
codependente si alte ancore stabilesc o multitudine de relatii semnificative (Fig. 2.6). Prin
urmare, exista un raport de corelatie semnificativ dintre AN si OCV (r=0,72, p<0,001), AN si
OCV (r=0,86, p<0,001) si OCC si AN (r=0,93, p<0,001). AV este semnificativa in relatiile sale
cu OCV (r=0,45, p<0,001), OCO (r=0,45, p<0,001) si OCC (r=0,53, p<0,001). AT relationeaza
relativ cu OCO (1=0,37, p<0,001) si OCC (r=0,41, p<0,001). Acest fapt ofera argumente in
favoarea interdependentei dintre axele ancorelor carierei si orientarea lor pe verticala sau pe
orizontala. Orientarea carierei pe verticala (OCV) se prezintd ascendent, ca o avansare in

pozitiile profesionale la care persoana aspira sau pe care le ocupa.
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Pentru a evalua caracterul primordial al OCC fata de OCV si OCO, vom analiza
corelatiile Pearson dupa gradul de asociere a scorurilor in relatia acestora. Astfel, corelatiile
OCV/OCC (r=0,86, p<0,001) si OCO/OCC (r=0,83, p<0,001) demonstreaza interdependente
semnificativ nalte doar la nivelul componentelor OCC, in ceea ce priveste Securitatea si
stabilitatea fatd de locul de trai, coreland inalt cu orientarea carierei pe verticala (r=0,75,
p<0,001) si autonomie/independentad, al carei coeficient Pearson e de 0,68 (Fig. 2.6. si Tabelul
A9.1.). Ancora OCO se prezinta ca media sumei ancorelor competenta functional-tehnica;
menirea de a servi, a fi dedicat unei cauze; stabilitate, securitate geograficd si competenta
functional-tehnica. Ancora OCV este media sumei ancorelor competentd manageriald generala,
provocare pura, sau chemare, si creativitate antreprenoriala [227, p. 43]. Ancora OCC este 0
medie a sumei ancorelor autonomie, independenta, securitate si stabilitate fata de locul de trai si
integrarea stilului de viata, iar OCC este o medie a sumei ancorelor autonomie, independenta,

securitate si stabilitate fata de locul de trai si integrarea stilului de viata [51, p. 21].

Fig. 2.6. Corelatiile Pearson dintre orientarile ancorelor carierei unde p<0,001

Orientare carierei pe orizontala (OCO) este o abordare a celui care nu are in vedere o
schimbare semnificativa in cariera sa. Aceasta necesitate este saturata de dorinta de a echilibra
din ce in ce mai multe cerinte profesionale si/sau cu evenimentele din viata personala. OCO se
orienteaza perpendicular pe verticala subordonarii functiilor din cadrul organizatiei. OCO se
prezinta mai mult ca o trecere decdt ca o scara. Mobilitatea acestei ancore a carierei este

dependenta de progresele pe orizontald, care prezinta modificari de titluri (sau transferuri) ce
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nu Vvin CU 0 avansare in functie. Aceste transferuri sunt mai putin apreciate decdt cele ce au o
orientare pe verticald. Cu toate acestea, exista mai multe exemple caracteristice care sunt
necesare in ancorarea carierei pe verticald, precum SUNt revenirea in forta dupa o intrerupere
de munca, schimbarea profilului profesional sau instrumentalizarea functionala a setului de
abilitati profesionale. Orientarea carierei pe orizontala (OCO) este o abordare utila pentru
fiecare persoand care are in vedere o schimbare de carierd, saturatd de necesitatea de a
echilibra din ce in ce mai multe cerinte profesionale si/sau din viata cotidiana. Spre deosebire
de OCV, aceasta orientare laterala, in cadrul organizatiei (o alta piesa de puzzle) se prezinta
mai mult ca o punte decdt ca o scarad, iar mobilitatea ascendentd a carierei poate prezenta mai
Multe progrese pe orizontald, care sunt simple schimbari de titluri (sau transferuri) si nu vin cu
0 majorare, de aceea aceste tipuri de ,,promotii” sunt mai putin dorite de oameni decit cele
verticale. Cu toate acestea, elementara deplasare a angajatului pe scara profesionala nu
semnifica faptul ca el nu progreseaza in carierd. Drept exemple caracteristice ar fi revenirea in
forta dupda o intrerupere a activitatii de munca, schimbarea profilului profesional sau
perfectionarea abilitatilor profesionale si a altor instrumente functionale.

Orientarea carierei pe verticala (OCV) poate fi interpretata ca o avansare in pozitiile
profesionale pe care persoana le aspira sau le ocupa. Vectorul OCV incurajeaza sa fie
mobilizate abilitatile existente, pentru a urca intr-o linie dreapta pe scara mediului
organizational, impovardandu-ne cu responsabilitati suplimentare de conducere de-a lungul
drumului. Aceasta traiectorie ofera posibilitati de infruntare si experimentare de noi oportunitati
in cariera (Fig. A1.9.).

In acest context, putem afirma cu certitudine cd ancora carierei ghidare spre conditii se
orienteaza pe verticald sau pe orizontala ca rezultat al adaptarii axelor ancorelor carierei. OCC
intervine ca o ancord ce incearcd sd reduca disonanta frontierelor psihologice ale aspiratiilor
de a fi independent/a si autonom/a prin facilitarea integrarii stilului de viata si realizarea
sarcinilor profesionale intr-un mediu cunoscut. Se prezinta ca o conditie a asigurarii unui
echilibru de independenta profesionald, prin saturarea responsabilitatilor adverse si
provocative la un mediu experimentat.

° Mai jos, vom caracteriza succint simptomele arderii profesionale ca forme ale
dezechilibrului profesional, cu scopul de a elucida cu exactitate starile arderii emotionale in
raport cu realitatea investigatd. Datele analizei de varianta ale corelatiilor Pearson, One-way
Anova, Scheffe, Wilcoxon si ale testului Mann-Whitney releva ca esantionul investigat
(medicind, educatie si asistenta sociald) este vulnerabil la dezvoltarea starilor de ardere

profesionala, ceea ce se manifesta prin trei simptome: detasare emotionala, depersonalizare si
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reducerea sarcinilor profesionale, in functie de gen, nivel de educatie, domeniu profesional,
vdrsta si zond teritoriald, iar in particular:

a. Mediul profesional investigat manifesta un grad mediu de ardere profesionala (Fig.
Al.11)

b. Domeniului profesional medicina ii sunt caracteristice urmatoarele simptome ale arderii
profesionale: nesiguranta de sine, inchiderea in celuld, depersonalizarea si detasarea
emotionala.

€. Domeniul profesional educatie manifesta nesiguranta de sine, inchidere in celula si
depersonalizare (Fig. A1.10).

d. Domeniul profesional asistenta sociala este expus la simptomele arderii profesionale:
inchiderea in celula, depersonalizarea si detasarea emotionala.

e. Domeniile profesionale investigate pot manifesta in comun urmatoarele simptome ale
arderii profesionale: inchiderea in celuld, in cazul careia medicii amplifica experientele
emotionale negative prin exprimarea depersonalizarii, nesigurantei de sine si detasarii
emotionale. La randul lor, profesorii pot manifesta depersonalizare si neincredere in
sine, iar asistentii sociali, depersonalizare si detasare emotionala.

f. Persoanele participante la cercetare au o incidenta inalta a detasarii emotionale, in
cazul careia medicii sunt expusi cel mai frecvent la depersonalizare.

Toate aceste concluzii si analize bibliografice se reflecta cu exactitate in sinteza statisticilor
ce vor fi prezentate in continuare. Analiza de varianta One-way ANOVA a prezentat semnificatii
relevante ale arderii emotionale sau ale arderii profesionale in raport cu domeniul profesional
(F2,284=3,53, p=0,031) (Tabelul A4.3.). Metoda Scheffe de analizd a intervalului releva ca
segmentele asistentd sociala si medicind sunt diferite: p=0,048 (Tabelul A4.5.), astfel, in
medicind, media arderii profesionale este cea mai Tnaltd (M=49,82, SD=24,03), iar in asistenta
sociala, cea mai micd (M=41,91, SD=20,79), diferenta dintre mediile domeniilor este
semnificativa la un prag de 0,05 (Tabelul A4.1.). Totusi mediul profesional investigat manifesta
un grad mediu de ardere profesionald (Fig. A1.25). Analiza de variantd a variabilelor arderii
emotionale pe varste si stagiu profesional nu prezintda semnificatii pentru scoruri relationate, spre
deosebire de gen, nivelul de educatie si zona teritoriala.

Valorile variabilelor dependente reducerea sarcinilor profesionale, detasare emotionala,
depersonalizare, din grupul masculin, au tendinta sa fie mai mari, fata de grupul feminin, pe cand
valorile nemultumirea de sine si inchiderea in celuld, in grupul masculin, au tendinta de a fi mai
mari, fata de grupul feminin. Conform raportului testului Mann-Whitney, valori semnificative

prezinta si variabila dependenta detasare emotionald, la care scorurile sunt semnificativ mai mari
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la barbati decat la femei (U = 5500, N1 = 61, N2 = 226, p = 0,015, two-tailed) (Tabelul A3.1).
Simptomul detasarea emotionald este asigurat de sentimentul de a fi emotional suprasolicitat si
epuizat in urma activitatii personale (profesie, munca, viatd). Persoana exclude complet emotiile
din sfera activitatii profesionale. Aproape nimic nu motiveaza, aproape nimic nu provoacd un
raspuns emotional — se manifestd indiferentd, se demonstreaza 0 atitudine nici pozitiva, nici
negativa. Reactia caracteristica este absenta sentimentelor si a emotiilor, care este cel mai viu
raspuns la arderea emotionald [274, p. 534]. Se constata cd detasarea emotionald poarta
semnificatii inalte in functie de gen si in urma efectuarii testului Wilcoxon (Z= -2,43, p=0,15)
(Tabelul A3.2.). In cadrul analizei de varianti in functie de gen, depersonalizarea prezinti
semnificatii (F2,284=5,51, p=0,02) (Tabelul A3.3.), iar pentru domeniul profesional medicina,
sunt semnificative atat depersonalizarea (F2,284=4,97, p=0,008), cat si detasarea emotionala
(F2,284=4,97, p=0,007) (Tabelul A3.3.). Simptomul detasarea personala, sau depersonalizarea,
masoard atitudinea indiferenta si detasata fatd de cei din jur (inclusiv fatd de relatia profesionala
om-om), in cazul nostru, medic-pacient, prin privirea la distantd (similar cu vizionarea unui
film); experiente exterioare in afara corpului; sentimentul prezentei trecerii prin toate miscarile
efectuate (similar cu cel al vizionarii unui film): a fi parte a unei actiuni proprii, in timp ce
cealalta parte proprie o priveste; a avea o senzatie de vis sau de ceatd; a se privi in oglinda si a se
simti depasit/a de imaginea proprie; a avea o senzatie de detasare de unele parti ale corpului sau
de intregul corp; a nu controla discursul propriu sau miscarile fizice; a avea sentimentul ca este
vorba de mai multi factori care explicd deconectarea de la gandurile proprii; a manifesta detasare
de emotiile cuiva (a se simti amortit sau intepenit). Depersonalizarea este adesea Insotita de
derealizare (adica de sentimentul de necunoastere sau de detasare de propriul mediu (oameni si
obiecte). Apare intr-o gama larga de expresii si actiuni, in procesul de comunicare, prin pierderea
totald sau partiald a interesului fatd de subiectul actiunii profesionale, acesta fiind perceput ca un
obiect neinsufletit, ca obiect de manipulare [116, p. 38]. Se exprima tendinta de a dezvolta
atitudini negative, cinice, reci fatd de alti oameni (clienti, colegi, manageri). Contactele devin
depersonificate si formale [231, p. 348]. Orientarile negative aparute pot avea initial un caracter
latent si se manifesta printr-o iritare interioara retinuta, care, cu timpul, iese la suprafata in forma
de focare de iritare [26, p. 84]. Lumea inconjuratoare apare intr-o lumina negativa si, frecvent,
specialistul incepe sda simtd urd fatd de persoanele cu care lucreaza. Corelatia Pearson a
evidentiat relatii semnificative dintre detasare emotionala si depersonalizare (r=3,39, p<0,001).
Nivelul de educatie este o alta variabila semnificativa ce relationeaza prin scoruri relationate
cu detasarea emotionala (F2,284=3,40, p=0,01) si depersonalizarea (F2,284=3,52, p=0,008); analiza

intervalului releva ca la nivelul valorii detasare emotionala intervalele ,, rezidentiat” (M=12,43,
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SD=5,95) si ,,licenta” (M=9,83, SD=5,98) sunt diferite (p=0,05), iar la nivelul simptomului
depersonalizare (p=0,01), intervalele nivelului educatiei , masterat” (M=4,94, SD=6,71) si
., rezidentiat” (M=9,87, SD=8,46) nu difera. Intervalele zonei teritoriale manifesta diferente la
nivelul simptomului detasare emotionala (F2,284=3,41, p=0,035), unde ,zona urbana (Balti,
Orhei, Soroca, Anenii Noi, Tiraspol, Comrat)” difera putin de ,, municipiul Chisinau”, prin
pragul mic de semnificatie (p=0,06) al analizei intervalelor Scheffe. Examinand fiecare variabila
a arderii profesionale dupa boiiko, nemultumirea de sine si inchiderea in celula nu manifesta
simptomatica, iar celelalte simptome ale arderii emotionale sunt in curs de dezvoltare.
Reducerea sarcinilor profesionale are cea mai inalta medie in domeniul educatiei (M=13,66,
SD=7,09). Reducerea sarcinilor profesionale evalueaza sentimentul de competentd si succes in
activitatea realizatd de respondent [234, p. 290]. Reducerea sarcinilor profesionale manifestd un
grad de corelatie mai 1nalt, in raport cu caracteristicile activitatii profesionale (ore de lucru,
volum de munca, autonomie, bariere legate de raportul munca-viata, insecuritate profesionala,
compatibilitate persoand/organizatie), decat in raport cu sine (gen, varstd, statut marital,
experiente personale) [244, p. 11]. Auici, caracteristicele activitatii profesionale ar reprezenta axa
,EU-Profesie”, iar cele in raport cu sine, axa ,,Eu-Eu”. Detasarea emotionald (M=12,03,
SD=6,19) si depersonalizarea (M=9,58, SD=8,32) prezinta cele mai mari medii in domeniul
medicinii (Tabelul A4.1.).

Analiza de variantda One-way ANOVA pentru scoruri relationate a indicat un efect
semnificativ al simptomului de detasarea emotionala (F2,284=4,97, p=0,007), unde diferenta
dintre grupurile mediilor profesionale medicina si asistenta sociala e de p=0,008. Simptomul de
detasarea personala (F2,284=4,97, p=0,008) prezinta o diferentd semnificativa de p=0,015.

Simptomul nemultumirea de sine, sau nesigurantd de sine, se manifestd ca urmare a
esecurilor sau a incapacitdtii de a influenta circumstantele posttraumatice [192, p. 1630].
Nemultumirea de sine prezintd corelatii semnificative pozitive Pearson in medicind, in raport cu
inchiderea in celuld (r=0,420, p<0,001), si educatie (r=0,492, p<0,001). Nemultumirea de sine, in
corelatie cu inchiderea in celuld, ofera o stare dubla: pe de o parte, medicul sau profesorul simte
nemultumirea fata de sine, fatd de profesia aleasd, prin indatoriri specifice, iar pe de altd parte,
simte un blocaj, o stare de congestie intelectuald, emotionald si impas.

Totusi simptomul inchiderea in celula nu se manifestd in toate cazurile, desi actioneaza ca o
continuare logica a arderii in curs de dezvoltare. Din aceste considerente, inchiderea in celuld nu
prezinta corelatii Pearson per total in esantionul de cercetare (Tabelul A10.1), insa in relatia sa
cu depersonalizarea, cel mai mare coeficient Pearson se identifica in randul medicilor si

asistentilor sociali (r=0,516, p<0,001) si apoi in randul profesorilor (r=0,475, p<0,001). in acest
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caz, persoana se intreaba cand se va termina totul, unde este limita celor ce se intampla. Atunci
cand circumstantele traumatice sunt foarte accentuate, puternice si nu pot fi eliminate, apare
adesea un sentiment de disperare, persoana incearca sa modifice ceva si se gandeste permanent la
aspectele nesatisfacatoare ale muncii sale [244, p. 15]. Aceasta duce la o crestere a energiei
mentale, datoritd inductiei idealului dintre lucrari, ganduri, planuri, scopuri, atitudini si
semnificatii ale activitatilor sale, imagini potrivite si imagini dorite — toate sunt legate.
Concentrarea energiei psihice atinge volume impresionante, iar in cazul in care persoana nu
identifica o cale de iesire, cand nici un mijloc de protectie psihologica nu a functionat, apare
sentimentul de ,,mobilitate in dimensiunile celulei” [99, p. 135]. Aceasta este o stare de congestie
intelectuald si emotionald. Stabilirea indicelui de corelatie Pearson dintre factorii nemultumirea
de sine, surmenare emotionald, reducerea sarcinilor profesionale, detasarea emotionala si
depersonalizarea ne vorbeste despre faptul ca inchiderea in celula si depersonalizarea, reducerea
sarcinilor profesionale si detasarea emotionalad se influenteaza reciproc printr-0 relatie moderat
pozitiva — inchiderea in celula si depersonalizarea (r=0,52, p<0,001) — si alta scazuta — reducerea
sarcinilor profesionale si detasare emotionala (r=0,38, p<0,001) (Tabelul A10.1). Corelatia
Pearson a evidentiat relatii semnificative dintre inchiderea in celuld si depersonalizare (r=0,5,
p<0,001). In cadrul domeniului profesional, aceste corelatii fiind mai complexe (Fig. A1.25.),
precum sunt detasarea emotionald si depersonalizarea: medicina (r=0,48, p<0,001), educatie
(r=3,34, p<0,001) si asistentd sociald (r=0,32, p<0,001). Aceste diferente dintre grupurile
profesionale confirma ca persoanele participante la cercetare au o incidenta inaltd a detasarii
emotionale, medicii fiind expusi cel mai mult depersonalizarii, ca forma a arderii emotionale.

e Nevoia de realizare a obiectivelor profesionale si motivatia de obtinere a succesului
profesional au un nivel relativ mediu. Aceste doud variabile nu prezintd semnificatii in raport cu
variabilele domeniului profesional, gen si zona teritoriala. Totusi testul Jonckheere-Terpstra
identificd o tendintd negativda, de descrestere a nemultumirii de sine in raport cu varsta
respondentilor (J-T=-2,45, DF=33, two tailed p=0,014) si stagiul profesional (J-T=-2,07, DF=29,
two tailed p=0,04), ceea ce denota faptul ca odata cu inaintarea in varsta si in stagiul profesional,
medicii, profesorii si asistentii sociali pierd din interesul de a realiza obiectivele profesionale
(Tabelele A9.2. si A9.4.). Un alt argument relevant ce ar remedia aceasta tendinta este oferit de
diferenta dintre nevoia de obtinere a succesului profesional in raport cu nivelul de educatie.
Astfel, One-way ANOVA releva ca exista diferente intre cele patru niveluri de educatie
(Fa,284=4,84, p<0,001, (Tabelul A6.3.).

Esantionul de cercetare are un nivel mediu de realizare a obiectivelor profesionale, nu da

dovada de insistentd in realizarea obiectivelor, existd o satisfactie cu privire la realizarile
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timpului, fara o tendintad permanentd de a imbunatati locul de munca sau de a se angaja in munca,
sau de a fi captivat, atras de ocupatie, exprima satisfactia de a reusi prin inventarea de noi tehnici
de lucru. Aceastd tendintd a nevoii de obtinere a succesului profesional in randul asistentilor
sociali nu poate fi saturatd, la acest nivel profesional, cu o nevoie si o motivatie moderata,
comparativ cu profesorii si medicii, ceea ce dovedeste o reciprocitate contradictorie. Se observa
o distributie simetrica a respondentilor dupa varsta, de asemenea, motivatia obtinerii succesului
conform factorului distributiv raporteaza skewness de stanga, iar nevoia de obtinere a succesului,
skewness de dreapta. Aceste fapte ne fac s afirmam ca odatd cu varsta nevoia de obtinere a
succesului profesional se satureaza cu ajutorul cresterii nivelului competentelor profesionale. Cel
mai mic nivel al nevoii de obtinere a succesului profesional si @ motivatiei de obtinere a
succesului profesional il prezintd persoanele din domeniul asistentei sociale. In cazul dat,
asistentilor sociali le este frica sa-si asume riscuri profesionale, prin urmare, in mod evident, se
pune intrebarea daca profesionistul este sau nu dator sa-si asume riscuri si motivatia de realizare
a succesului profesional sau cel putin rezolvarea problemelor clientilor/beneficiarilor, daca acest
fapt este un efect al mediului, profesiei sau al orientarilor interne.

In urma aplicarii metodei One-way ANOVA, motivatia de obtinere a succesului
profesional nu coreleaza nici cu varsta si nici cu stagiul profesional. Cu toate acestea, exista un
grad scazut de corelatie Pearson dintre nevoia de obtinere a succesului profesional si motivatia
de obtinere a succesului profesional (r=0,35, p<0,001). In cercetarea noastra, procentul mediu al
motivatiei pentru obtinerea succesului profesional in asistenta sociala constituie doar 65,6%,
comparativ cu profesorii si medicii [267, p. 1104]. Studiile releva cd persoanele care au o
motivatie orientatd moderat spre obtinerea succesului prefera un nivel mediu de risc. In orice
caz, trebuie sd se tina cont de influenta sperantei de a reusi in cariera: la o motivatie puternica de
a reusi, speranta de a reusi este, de obicei, mai modesta decat putinele stimulente pentru a reusi.
In plus, o motivatie inaltd de a reusi si o sperantd inalti nu tind si evite riscul ridicat. De
asemenea, observam ca asistentilor sociali le este frica de esec, el preferd un risc scazut si o
initiativa scazutd sau, invers, un nivel foarte ridicat. Cu cét este mai mare motivatia persoanei de
a reusi, de a realiza obiectivele profesionale, cu atat este mai mica dorinta de a-si asuma riscuri.
Lotul de cercetare manifesta o motivatie medie in realizarea obiectivelor profesionale, in acest
caz, persistenta in realizarea obiectivelor este joasa. Releva o satisfactie fara vreo tendinta
persistenta de a-si imbunatati activitatea cu privire la realizarile in timp, de a fi implicat in
munca, de a fi captivat, atras de ocupatie sau expresia satisfactiei succesului, inventand noi

tehnici de lucru.
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Coreleaza pozitiv elementele intratest in baza corelatiei Pearson in medicina ancorele
carierei, simptomele arderii profesionale, nevoia de obtinere a succesului profesional si motivatia
de obtinere a succesului profesional (PC si nevoia de obtinere a succesului profesional (r=0,481,
p<0,001); AI si reducerea sarcinilor profesionale (r=0,434, p<0,001); SD si nevoia de obtinere a
succesului profesional (r=0,560, p<0,001); SD si nevoia de obtinere a succesului profesional
(r=0,560, p<0,001); OCV si nevoia de obtinere a succesului profesional (r=0,539, p<0,001);
OCO si nevoia de obtinere a succesului profesional (r=0,448, p<0,001); CM si nevoia de
obtinere a succesului profesional (r=0,530, p<0,001); SSM si nevoia de obtinere a succesului
profesional (r=0,409, p<0,001); SSM si motivatia de obtinere a succesului profesional (r=0,384,
p<0,001); stabilitate si securitate geografica si reducerea sarcinilor profesionale (r=0,417,
p<0,001)). In acelasi domeniu profesional, in randul factorilor de ardere emotionald, al
orientarilor carierei si al nevoilor de realizare a succesului, acesti factori se reflecta negativ,
argumentand statistic ca ancorele carierei in medicina sunt strans legate de talente, valori,
orientari si nevoi [267, p. 1106].

In concluzia la aceste doud subcapitole, consemnim ci constatirile prezentate ne
atentioneaza din nou asupra obiectivului 3, ca modelarea axelor echilibrului profesional trebuie
realizata in functie de semnificatiile identificate, conform céarora:

e Arderea profesionald este o stare de dezechilibru profesional si se autoexclude din
exprimarea starii echilibrului profesional.

e Accentul pe aspectele interne ale carierei, la mediile profesionale din sfera serviciilor
destinate umanitatii, prezinta o orientare a carierei pe orizontala.

e Investirea in conceptul de sine si aspectele interne ale carierei, la participantii cercetarii date
(medici, profesori si asistenti sociali), favorizeaza o identitate organizationala medie.

e Ancora carierei ghidare spre conditii se orienteaza pe verticald sau pe orizontala, ca rezultat
al adaptarii axelor ancorelor carierei (AN, AT si AV).

e Datele identificate conduc spre ideea ca ancorele carierei din domeniul medicinii sunt cele
mai saturate la conditiile nevoi, valoare si talente, conducand tinerii profesionisti la succes si
realizarea lor profesionald. Ancorele carierei mai sunt numite predictori axati pe talente.
Modificarile sistemului educational implica tensiuni In randul cadrelor didactice, in
transpunerea responsabilitdtilor in practicd, ludnd in considerare abordarea personald si
intelegerea imediata a experimentdrii unor fapte ce conduc la detasare emotionald sau la
epuizare, drept expresii ale celor opt faze ale arderii profesionale, precum si ale

dezechilibrului profesional.
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e Rezultatele intratest, in randul medicilor, sunt foarte reprezentative, in special in relatiile
dintre toate ancorele carierei, cu exceptia orientarii catre conditii. De asemenea, aceasta este
o supunere puternica in ceea ce priveste instrumentele formale si informale, care constituie
fundamentul standardelor de pregéatire a cadrelor tinere in medicind, educatie si in special in

domeniul asistentei sociale.

2.4. Nivelul factorilor psihosociali (exigente si cerinte profesionale, activitate
profesionala, mediu si cultura profesionala, sanatate, insecuritatea postului, bunastare sau
satisfactie In munca)

Factorii psihosociali precum sunt exigentele si cerintele profesionale (E), activitatea
profesionald (A), mediul si cultura profesionalda (I), sanatate (V), insecuritatea postului (S),
satisfactie in munca (B) sunt scalele componente ale COPSOQ), elucidate supra, in partea 2.3. a
prezentei lucrari. In continuare, vom analiza rezultatele chestionarului COPSOQ in functie de
variabilele independente: domeniu profesional (a), varsta (b), gen (c), nivelul de educatie (d),
stagiu profesional, sau durata de munca in domeniu (e), si zona teritoriala (f).

Exigentele si cerintele profesionale (E) sunt deduse din sarcinile profesionale pe care le
indeplineste angajatul, precum este asumarea de responsabilitati practice in activitatea de munca
de naturd cantitativa, cognitiva si emotionala. De fapt, ele reprezinta abilitatea practica si
capacitatea profesionala a angajatului de a corespunde domeniului profesional, prin capacitatea
de a intelege si a cunoaste, de a relationa cu colegii de munca si a se adapta la practicile
profesionale. Astfel, esantionul cercetat, per total, are 0 medie a exigentelor si cerintelor
profesionale de 57,71%, sau 2,89 puncte, dintre care 4,53% au un nivel scazut, 41,11%, nivel
mediu, 20,91%, nivel inalt si 4,53 au un nivel foarte inalt al exigentelor si cerintelor
profesionale. In tabelele prezentate mai jos, se observa ca E variazi de la 48,96% in domeniul
profesional educatie, asistentii sociali acumuleaza 58,33%, iar medicii acumuleaza 65,73% (Fig.
A1.26., 2.7. si Al1.2). Redarea spatiald a valorilor medii ale componentelor COPSOQ releva ca
acestea difera in functie de domeniul profesional (Fig. A1.12.).

a) In cazul scalei E, observiam diferente dintre grupurile profesionale, in urma aplicarii One-way
ANOVA (F2,1,1=29,56, p>0,001). Studiind repartizarea variabilelor componente, am identificat
ca exigentele cantitative/temporale in medicind demonstreaza cel mai mic procent — 15,73% —
per nivel scazut si cel mai inalt procent per nivel foarte inalt (Fig. 2.8.), reflectat si la nivelul
variatie dintre scoruri (F21,:=104,10, p>0,001) (Tabelul A4.3). Acest fapt corespunde riscurilor
temporale cu care se confrunta medicii: stari decompensate, hemoragii, risc inalt de

tromboembolii, sindrom CID, dezechilibre acido-bazice etc. Aceste fapte ne-au sugerat sa
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efectuam o analizd Scheffe a scorurilor relationale si astfel am identificat cd domeniile
., Medicina” si ,, Educatie” (p<0,001), ,, Medicina” si ,, Asistentad sociala” (p=0,007) sunt diferite
(Tabelul A4.6.). Examinand in continuare variabilele componente ale scalei E, am stabilit ca cel
mai inalt procent al exigentelor emotionale (65,73%) se observa in domeniul ,, Medicind” cu E6
de 22,47% per nivel (Fig. 2.8.). Exigentele emotionale prezinta semnificatii inalte pe domeniile
profesionale investigate (F21,1=14,05, p<0,001), unde ,, Medicina” si ,, Educatie” sunt diferite si
au un prag de semnificatie foarte nalt — p=0,008, precum si grupurile ,, Educatie” si ,, Asistenta

sociala” difera (p=0,001) (Tabelele A4.3 si A4.6.).
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Fig. 2.7. Distributia scalelor COPSOQ pe domenii profesionale

- SV S B A

Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel
scizut mediu inalt foarte scizut medm Inalt foarte scizut mediu Inalt foarte scizut mediu inalt foarte
inalt Tnalt Tnalt Inalt

El E3 E4 E6
B Medicind 15,73% 30,34% 39,33% 14,61% 33,71% 30,34% 22.47% 13,48% 20,22% 35,96% 32,58% 11,24% 29,21% 31,46% 16,85% 22,47%
B Educaie 41,57% 31,46% 20,22% 6,74% 60,67% 14,61% 20,22% 4,49% 43,82% 30,34% 21,35% 4.49% 85,3%% 12,36% 2,25% 0,00%
Asistentd sociald 30,28% 39,45% 21,10% 9,17% 31,19% 26,61% 30,28% 11,93% 33,03% 34,86% 23,85% 8,26% 7248% 24,77% 1,83% 0,92%
Fig. 2.8. Distributia rezultatelor procentuale ale scalei E per domenii profesionale

Astfel, remarcam ca in domeniul educatiei exigentele emotionale nu sunt gestionate la

fel ca in medicina sau in asistenta sociala. Acest fapt tine nemijlocit de increderea reciproca in
cadrul relatiei profesor-elev (student) sau medic-pacient. In cadrul invatarii active, profesorul
trebuie sa exteriorizeze atdt verbal, cdt si nonverbal, prin mimicd, gesturi sau miscari, mesajul

sau, comparativ cu medicina de urgensd, unde aceste exigente sunt trecute prin filtrele
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cunoasterii realitatii cazurilor de succes si de insucces al diverselor maladii, a sperantei la
viata a pacientului, a procesului de insandtosire si recuperare postoperatorie, de comunicare a
unui diagnostic paliativ sau incurabil pacientului si rudelor acestora, mentinerea si sustinerea
vietii. Date similare denota exigentele de ascundere a emotiilor (F2,11=8,23 p>0,001),
comparativ cu exigentele emotionale, deoarece aceastd componentd are ca scop ascunderea
emotiilor sau controlul excelent al acestora, in cazul unor evenimente in cadrul cirora sunt
asumate riscuri inalte. Astfel, analiza de variantd identifica din nou diferente intre ,, Medicina”
si ,, Educatie” (p=0,004) (Tabelele A4.2. si A4.6.). In medicind, este antrenat un alt gen de
exigente emotionale, comparativ cu celelalte domenii profesionale investigate. Aceste exigente
emotionale, in cadrul domeniilor profesionale ale lotului nostru, poarta calitati diferite, insa
toate releva empatie, verticalitate, obiectivitate, motivatie, inteligenta, aptitudini de gestionare
a propriilor emotii si sentimente (stapdnire de sine) in relatia cu colegii, studentul, elevul sau
clientul/beneficiarul sferei profesionale.
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Al A2 A3 A A5
B Medicind 787% 13,48% 29.21% 70,79% 1,12% 3,37% 43,82% 19,10% 24,72%
B Educatie 6,74% 20,22% 55,06% 82,02% 1,12% 6,74% 34,83% 10,11% 20,22%
Asistentd sociald  5,50% 734% 41,28% 14,68% 275% 275% 33,03% 1193% 27,52%

. Fig. 2.9. Distributia rezultatelor procentuale ale scalei A per domenii profesionale

In urma comparatiilor multiple ale analizei de varianti (Tabelul A4.2.), s-a stabilit ca
exigentele provenind din responsabilitati in activitate sunt diferite in cadrul grupurilor
profesionale ,, Medicina” si ,, Educatie” (F2,,1=58,97, p<0,001). Aceste diferente se reflecta si la
nivelul analizei Scheffe dintre grupurile ,,Medicind” si ,, Educatie” (p<0,001), dintre
. Medicina” si ,, Asistenta sociala” (p<0,001) (Tabelul A.4.6.). Domeniul profesional coreleaza
negativ cu exigentele provenind din responsabilitati in activitatea profesionald (r=-0,45
p<0,001) (Tabelul Al10.2). Datele statistice confirma ca in domeniul profesional ,,Medicina”
sunt cele mai inalte exigente si cerinte profesionale, exigente cantitative/temporale, emotionale
si de ascundere a emotiilor, comparativ cu celelalte doua domenii. Factorii psihosociali care tin
de activitatea profesionala (A) poarta semnificatii inalte atdt pe domenii profesionale
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(F211=12,24, 0,001), cat si la nivelul componentelor sale: al influentei in activitate,
(F2,11=12,24, p=0,001), al posibilitatilor de dezvoltare (F21,1=15,92, p=0,001) si al gradului de
libertate privind perioadele de repaus si odihna (F21,1=76,18, p<0,001) (Fig. 2.9. si Tabelul
A.4.3)). Domeniile profesionale cercetate releva diferente, in urma comparatiilor multiple ale

si ,,Asistenta sociala” (p=0,046), posibilitati de

5

influentei in activitate, intre ,, Educatie”
dezvoltare dintre ,, Medicina” si ,,Educatie” (p<0,001), , Medicina” si ,, Asistenta sociala”
(p=0,008) si gradul de libertate privind perioadele de repaus si odihna intre ,, Medicina” si
., Asistenta sociala” (p<0,001), , Educatie” si ,, Asistenta sociala” (p<0,001) (Tabelul A.4.6.).
Acest fapt demonstreaza o varietate inalta intre grupurile profesionale per nivelurile
componentelor scalei A, unde domeniul ,, Asistenta sociala” releva cel mai inalt grad de
libertate in activitatea profesionalda, pe cand , Medicina” releva cel mai scdazut nivel de
coreleaza pozitiv cu gradul de libertate priVind perioadele de repaus si odihna in activitatea
profesionala (r=0,45, p<0,001) (Tabelul A.10.5.).
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Fig. 2.10. Distributia rezultatelor procentuale ale scalei | per domenii profesionale

Pentru factorii ce tin de mediu si cultura profesionald (I), cel mai nalt procent reflecta
domeniul profesional ,, Educatie” — 77,42%, se se reflecta la nivelul foarte inalt a 11, 14, I5 si
137 (Fig. 2.7. si 2.10.). Rezultatele prezentate in tabelul A.4.3. contureaza urmatoarea situatie:
gradul de informare (predictibilitate) si stilul de conducere (calitatea de leadership) per domeniu
profesional nu prezintd un prag de semnificatie inalt, comparativ cu suportul social (F21,1=8,79,
p<0,001), feedbackul in munca (F21,1=8,99, p<0,001) si spiritul de echipa, sau comunitatea
socioprofesionala (F2,11=3,57, p=0,04). Analiza Scheffe confirma diferentele dintre
., Medicina” si ,, Educatie” in raport cu suportul social (DfM=-0,49, p=0,001), ,, Educatie” si
,, Asistenta sociala” (DfM=-1,14, p=0,001); precum si diferentele feedbackului in munca dintre
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., Medicina” si ,, Educatie” (DfM=-0,40, p=0,009), , Educatie” si , Asistentd sociala”
(DfM=0,43, p=0,003) (Tabelul A.4.6.). Spiritul de echipa, sau de comunitate socioprofesionala,
reflectda medii diferite, insd nu raporteaza diferente medii dintre domeniile profesionale (DfM),
ceea ce ne face sa concluzionam ca la nivelul particularitatii scalei spirit de echipa, sau
comunitate socioprofesionald, exista diferente statistice doar dintre domeniile profesionale, si
nu intre nivelurile procentului acumulat (Tabelele A4.1 si A4.2.).

Comparatiile proportiilor domeniilor profesionale ale componentelor factorilor ce tin de
mediu si cultura profesionald reflecta un prag semnificativ p=0,05 dintre profesori si asistenti
sociali la nivelul mediu al gradului de informare sau predictibilitate (Tabelul A10.4.). Astfel,
deducem ca de cel mai inalt feedback in munca beneficiaza medicii, comparativ cu profesorii,
insa nu atdt de reprezentativ precum SUNt asistentii sociali. Profesorii nu au parte de un
feedback in munca imediat, asa cum se intampla in domeniul asistenta socialda. Doar ca in
educatie, feedbackul in munca coreleaza pozitiv cu gradul de informare: CuU cdt profesorul va fi

mai informat, cu atdt va creste feedbackul sau.
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Vi1 V2 V3
B Medicina 15,73% 51,69% 28,09% 4,49% 59,55% 33,71% 337% 337% 51,69% 3596% 787% 4,49%
B Educatie 14,61% 7191% 1236% 1,12% 82,02% 15,73% 2,25% 0,00% 80,90% 17,98% 1,12% 0,00%

Asistentd sociald 8,26% 88,07% 3,67% 0,00% 76,15% 22,02% 092% 092% 87,16% 11,93% 0,92% 0,00%

Fig. 2.11. Distributia rezultatelor procentuale ale scalei VV per domenii profesionale

Scala sanatate este formatd din trei dimensiuni: sandtate generald, sdnatate mentald si
vitalitate. V denota un prag inalt de semnificatie intre grupurile profesionale cercetate (F=12,59,
p<0,001) (Tabelul A4.3.). Astfel, medicii prezinta cele mai finalte medii la nivelul
componentelor: sandtate generala (M=3,14, SD=0,87), sanatate mentald (M=2,49, SD=0,67) si
vitalitate (M=2,68, SD=0,74), comparativ cu profesorii: sanatate generala (M=2,99, SD=0,58),
sandtate mentald (M=2,12, SD=0,476) si vitalitate (M=2,31, SD=0,50) , in ,, Asistenta sociala”
fiind cele mai mici medii ale componentelor sanitatea generala (M=2,96, SD=0,32), sanatatea
mentald (M=2,289, SD=0,45) si vitalitate (M=2,28, SD=0,42) (Tabelele A1.8. si A4.1.). Pe
domenii profesionale, metoda One-way Anova confirmda ca aceste diferente sunt foarte
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semnificative doar la nivelul sanatatii mentale (F=10,38, p<0,001) si al vitalitatii (F=14,32,
p<0,001) (Tabelul A.4.3.), insa analiza Scheffe identifica diferente la nivelul tuturor scalelor V
(Tabelul A.4.6.). Compararea proportiilor domeniilor profesionale ale componentelor factorilor
ce tin de sanatate reflectd ca aceste diferente se repartizeaza la un nivel mediu si Tnalt al sdnatatii
generale, la un nivel scazut si mediu al sanatatii mentale si la un nivel scazut al vitalitatii
(Tabelul A10.3.). Nivelul foarte inalt al proportiei coloanelor domeniilor profesionale
., Educatie” si ,, Asistenta sociala” ale componentelor sanatatii (generalda, mentald si vitalitate)
este egal cu zero sau denota cate un caz particular, in care sanatatea mentala se circumscrie in
jurul valorii de 0,92% printre asistentii sociali (Fig. 2.11.). Domeniul profesional coreleaza
negativ cu gradul de libertate privind vitalitatea (r=-0,35, p<0,001). Aceste afirmatii probeaza
ca angajatii din domeniile profesionale selectate prezinta un nivel scazut si mediu al sanatatii;
aici, medicii au un nivel mai inalt al sanatatii generale, mentale si al vitalitatii, comparativ cu
asistentii sociali, care ocupd un loc secundar, cu medii mult mai mici fata de profesori, care se

plaseaza la limita dintre nivelurile scazut si mediu.
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Fig. 2.12. Distributia rezultatelor procentuale ale scalelor S, B si V per domenii profesionale

Variabila insecuritatea postului (S), in comparatie cu domeniul profesional, raporteaza
diferente semnificative in baza testului de varianta One-way ANOVA (F211=13,91, p<0,001)
(Tabelul A4.3.). In legatura cu acest fapt, ne-am pus intrebarea: care domeniu profesional este
marcat de aceste diferente? Metoda Scheffe identifica faptul ca intre intervalele grupurilor
., Educatie” si ,, Asistenta sociala” sunt cele mai semnificative divergente statistice (DfM=-0,68,
p<0,001), iar compararea proportiilor coloanelor grupurilor profesionale relevd cad aceste
diferente ale insecuritatii postului sunt legate de nivelul lor scdzut in domeniul asistentilor

sociali, comparativ cu profesorii si medicii, precum si cu nivelul mediu atins de catre profesori,
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comparativ cu asistentii sociali (Tabelele A4.6. si A10.4.). Astfel, putem conchide ca cei mai
nesiguri fata de postul ocupat sunt asistentii sociali, urmati de profesori si doar apoi de medici.
Bunastarea, sau satisfactia in munca (B), este o scald ce cuprinde patru itemi in cadrul
chestionarului COPSOQ. Satisfactia In munca, in functie de domeniul profesional, prezinta
semnificatii multiple (F211=6,3, p=0,002) (Tabelul A4.3.). In baza metodei de analiza
comparativa a intervalelor Scheffe, cei din domeniul educatiei reflectd semnificatii (DfM=0,37,
p=0,001), comparativ cu medicii (Tabelele A4.1 si A4.6.). Rezultatele compararii proportiilor
coloanelor grupurilor profesionale ne sugereaza ca aceste diferente sunt semnificative per
nivelul mediu B intre medici, profesori si asistenti sociali si nivelul inalt al satisfactiei In munca
intre medici si asistenti sociali (Tabelul A10.4.). Astfel, putem deduce ca profesorii au un nivel
inalt al scalei B (77,53%), urmati de asistentii sociali (62,2%) si doar apoi de medici (40,45%)
(Fig. 2.12.). Diferentele de medii si procent acumulat, constatate la nivelul statistic secundar si
confirmate de pragul inalt de semnificatie pe medii, releva ca medicii totusi prezinta un grad
mediu de satisfactie in muncad, iar profesorii si asistentii sociali prezinta un nivel mai inalt de
bunastare.
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Fig. 2.13. Distributia rezultatelor procentuale ale COPSOQ dupi criteriul de varsta
b) Varsta este un o altd variabila independenta analizata 1in raport cu variabilele COPSOQ ale
esantionului de constatare. Astfel, prin metoda One-way ANOVA, unele variabile COPSOQ,
precum sunt factorii psihosociali E, A, B, I si V, nu prezintd semnificatii, comparativ cu
variabilele lor constituente: exigente cantitative/temporale (F2,11=2,52, p=0,04), exigente
perioadele de repaus si odihna (F211=3,89, p=0,004), implicare afectivd in activitate si

angajament organizational (F211=4,78, p=0,001), spirit de echipa, sau comunitate
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socioprofesionala (F2,11=3,43, p=0,009), si sanatate mentala (F2,11=2,53, p=0,04), manifestand
variante semnificative in cazul celor sase grupuri de varsta (Fig. 2.13. si Tabelul A5.2.). Analiza
comparatiilor multiple Scheffe denotd diferente ale variabilelor gradul de libertate privind
perioadele de repaus (DfM=0,51, p=0,01) pe intervalele ,,25-30 de ani” si ,,36-40 de ani”;
implicare afectiva in activitate: ,,36-40 de ani” si ,,46-50 de ani” (DfM=-0,74, p=0,015); spirit de
echipa, sau comunitatea socioprofesionala, pe intervalele ,,25-30 de ani” si ,,46-50 de ani”
(DfM=-0,54, p=0,01) si pe intervalele ,,.36-40 de ani” si ,,46-50 de ani” (DfM=-0,52, p=0,03);
insecuritatea postului pe intervalele ,,25-30 de ani” si ,,41-45 de ani” (DfM=-0,64, p=0,026), pe
intervalele ,,25-30 de ani” si ,,46-50 de ani” (DfM=-0,71, p=0,019), pe intervalele ,,31-35 de
ani” si ,,46-50 de ani” (DfM=-0,68, p=0,044), pe intervalele ,,36-40 de ani” si ,,41-45 de ani”
(DfM=-0,67, p=0,038) si pe intervalele ,,36-40 de ani” si ,,46-50 de ani” (DfM=-0,74, p=0,027)
(Tabelul A5.3.).

Variabila exigente cantitative/temporale, in urma analizei Kruskal Wallis (H=48,25, SD=32,
p=0,033), releva tendinte semnificative in raport cu varsta, fapt ce sugereaza ca odata cu varsta,
exigentele cantitative/temporale se supun unor schimbari (Tabelul A9.1.). Figura 2.13. si tabelul

A5.1. reflecta ca exigentele cantitative/temporale (43%) si exigentele provenind din

e iw e

face sd concluzionam cad persoanele noi in domeniul profesional sunt mai atente fatd de
responsabilitatile profesionale, iar cele ce au varsta de ,,41-45 de ani” manifesta o grija sporita
fata de exigentele cantitative si temporale. Sdndtatea mentald este o altd variabila ce trezeste
interes pentru a fi cercetatd in profunzime. Prin urmare, identificim ca ea are un nivel scazut
pentru toate intervalele de varsta cu valori cuprinse intre [68%; 84%]. Respectiv, gradul de
libertate privind perioadele de repaus este mai inalt pentru ,,25-30 de ani”, comparativ cu ,,36-
40 de ani”, iar o implicare afectiva in activitate, spirit de echipa si o securitate a postului mai
inalta sunt caracteristice pentru intervalul de varsta ,,46-50 de ani”. Aceste date ne sugereaza ca
exigentele cantitative temporale, cele ce provin din responsabilitati in activitatea profesionala si
sandatatea mentala prezinta diferente semnificative per lot total la nivelurile acestor variabile,
ilar afirmatia ca profesorii, medicii §i asistentii sociali, pe intervalul vdrstei de mijloc,
demonstreaza un grad mai inalt de implicare afectiva in activitate, spirit de echipa si securitate
a postului este sustinuta statistic.

C) Genul, in relatia cu variabilele dependente ale chestionarului COPSOQ, in urma analizei

scorurilor testului U Mann-Whitney, inregistreaza valori mai inalte la barbati pe nivelurile inalt
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ege vy

N1 =61, N2 =226, p = 0,003, two talled), stil de conducere (calltatea de leadership) (U =5581,
NI =61, N2 =226, p=0,016, two tailed) si vitalitate (U = 5309, N1 = 61, N2 = 226, p = 0,005,
two tailed), fapte ilustrate in tabelele din anexele A3.1., 3.2. si figura 2.14. Astfel, barbatii dau
dovada de un stil de conducere, sau leadership, vitalitate si responsabilitati in activitate diferite

de cele ale femeilor.
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Fig. 2.14. Distributia rezultatelor procentuale ale componentelor semnificative pe criteriul de gen

d) In urma analizei de varianti One-way ANOVA si a comparatiilor multiple dintre intervale
Scheffe, adunand medii pe intrvalul de la [1; 4] puncte, am stabilit cd nivelul de educatie, in
relatia cu factorii COPSOQ, reflecta zece praguri de semnificatie, comparativ cu toti cei 17
factori. Variabilele complexe ale exigentelor si cerintelor profesionale prezinta urmatoarele
semnificatii, in raport cu nivelul de educatie (Tabelele A6.3. si A6.4.):

1. cantitative/temporale (F121=6,04, p<0,001) dintre: ,rezidentiat” si ,licenta”
(DfM=0,66, p<0,001), demonstrand ca nivelul de educatie ,rezidentiat” reflectd definiri
cantitative/temporale mai Tnalte decat "licenta’;

2. emotionale (F12,1=8,21, p<0,001) dintre: ,medii” si ,/icenta” (DftM=0,94, p=0,015),
»medii” si ,,masterat” (DfM=1,05, p=0,009): exigente de ascundere a emotiilor (F1,21=5,01
p=0,001) dintre: ,,/icenta” si ,rezidentiat” (DfM=-0,45, p=0,022) si ,,masterat” si ,,rezidentiat”
(DfM=-0,54, p=0,026). Acest lucru ne determina sa concluzionim ca odata cu evolutia,
cresterea nivelului de educatie, se dezvolta si calitatea manifestarii capacitatilor emotionale la
nivel profesional;
rezidentiat” (DfM=-0,77, p=0,01), ,,Zicenjd” si ,,reziden;‘iat” (DfM=-1,07, p<0,001), ,,masterat”
st rezidentiat” (DfM=-1,18, p= p<0,001), precum si ,rezidentiat” (DfM=0,71, p=0,024) si
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,doctorat”. In aceeasi manierd, aceste date confirmi aceeasi tendintd de dezvoltare in cadrul
corelatiei Pearson (r=0.37, p p<0,001).

Odata cu cresterea nivelului de educatie in domeniile profesionale cercetate, se dezvolta
(F1,2,1=5,05, p=0,001) dintre grupurile ,,licenta” si ,,rezidentiat” (DfM=0,36, p=0,039); gradul
de libertate privind perioada de repaus si odihna dintre grupurile ,medii” si ,licenta”
(DfM=0,74, p=0,017), ,,medii” si ,rezidentiar” (DfM=1,03, p<0,001), ,,medii” si ,,doctorat”
(DfM=0,93, p=0,028), ,,masterat” si ,,rezidentiat” (DfM=0,55, p=0,004); implicarea afectiva in
activitate sau angajamentul organizational dintre grupurile ,,medii” si ,,masterat” (DfM=0,91,
p=0,034). Factorii de mediu si cultura organizationala pot fi influenti la nivelul gradului de
predictibilitate (F12,:1=2,53, p=0,04) dintre grupurile ,rezidentiat” si ,,doctorat” (DfM=0,71,
p=0,04) si al feedbackului in munca (F1,21=5,05, p=0,001) dintre grupurile ,/licenta” (9%) si
Hrezidentiat” (26%) — la un nivel scazut al scalei — si dintre grupurile ,masterat” (51%) si
Hrezidentiat” (25%), la un nivel inalt al feedbackului in munca. Insecuritatea in post se
diminueaza odatd cu cresterea nivelului de educatie (F12,1=6,02, p<0,001) dintre grupurile
»medii” si licenta” (DfM=1,06, p=0,006), ,, medii” si ,rezidentiat” (DfM=1,45, p<0,001) si
,»medii” si ,,doctorat” (DfM=1,18, p=0,035).

Devine semnificativa si relatia dintre nivelul de educatie si factorii de sanatate: sanatate
generald, sandtate mentald si vitalitate (F121=9,68, p<0,001), in cadrul sanatatii generale dintre
grupurile licenta” si ,,rezidentiat” (DfM=-0,26, p=0,036); al sanatatii mentale dintre grupurile
Hlicentd” si rezidentiat” (DfM=-0,34, p=0,002), al gradului de vitalitate dintre grupurile
»~medii” si ,rezidentiat” (DfM=-0,61, p=0,003), ,licenta” si ,rezidentiat” (DfM=-0,56,
p<0,001); ,masterat” si ,rezidentiat” (DfM=-0,49, p<0,001) si al categoriilor ,licenta” si
ndoctorat” (DfM=-0,50, p=0,022); aceasta relatie fiind reprezentativa in cadrul corelatiei
Pearson (r=0.39, p p<0,001) (Tabelele A6.1., A6.3., A6.4. si A10.2.). Astfel, nivelul de educatie
influenteaza direct sanatatea medicului, a profesorului si a asistentului social, iar sandatatea
mentala in mediul profesional este un factor ce modereaza calitatea exercitarii functiilor
profesionale, insecuritatea la locul de munca conditioneaza negativ posibilitatea exercitarii
activitatii profesionale.

e) Exigentele ce provin din responsabilititi in activitatea profesionala, angajamentul
organizational, stilul de conducere, spiritul de echipa, satisfactia In munca si sanatatea mentala
sunt factori ce denoti semnificatii inalte in raport cu stagiul profesional. In aceasti ordine de
idei, analiza de varianta exprima semnificatii dintre nivelurile stagiului profesional al exigentelor

provenind din responsabilitati in activitate (F1,21=2,38, p=0,029); implicarea afectiva in activitate
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si angajament organizational (F1,21=3,42, p=0,003); stilul de conducere (calitatea de leadership)
(F12,1=2,19, p=0,043) pe intervalele ,,16-20 de ani” si ,,21-25 de ani” (DfM=-0,88, p=0,031);
spiritul de echipa, sau comunitate socioprofesionald (F121=3,22, p=0,004), sanitate mentala

(F1,21=2,37, p=0,03) si B (F12,1=2,53, p=0,021) (Tabelul A7.3.).
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Fig. 2.15. Distributia angajamentului organizational in raport cu stagiul profesional
In cadrul comparatiilor proportiilor coloanelor stagiului profesional pe nivelurile
factorilor COPSOQ, se releva urmatoarele relatii proportionale dintre nivelul foarte inalt al
angajamentului organizational al valorilor intervalelor: ,,1-5 ani” — 26%, ,,6-10 ani” — 29%,
,»11-15 ani” — 24% si ,,26-30 de ani” — 19% si dintre nivelul scazut al satisfactiei in munca pe
intervalele: ,,11-15 ani” — 1% si ,,31-35 de ani” — 33% (Tabelul A10.5., Fig. 2.15. si 2.16.). Cu
alte cuvinte, exista o relatie de diminuare a angajamentului organizational foarte inalt si a

duratei cresterii stagiului profesional, precum si a insatisfactiel in muncd, odatd cu cresterea

vechimii in muncd.
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Fig. 2.16. Distributia satisfactiei In munca in raport cu stagiul profesional
Diferente semnificative s-au identificat si in urma investigarii relatiei dintre stagiul
profesional si sanatate cu ajutorul One-way ANOVA. Astfel, doar sanatatea mentala releva
diferente semnificative intre grupuri (F=2.38, p=0,03); comparatiile multiple Scheffe nu au aratat
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nici o diferentd intre grupuri la nivelul sanatatii mentale (Tabelul A7.3.). Acest fapt releva ca
sandatatea mintala este o stare generala a angajatului, care, mai degraba, este influentata de
vdrsta angajatului decdt de vechimea sa in muncd. In mare parte, sandtatea este dependentd
intr-un grad inalt de variabilele sale componente, iar cel mai mult, de variabila vitalitate (r=0,39,
p<0,001), ceea ce confirmd o relatie puternic pozitivd dintre sdnitatea generald (r=0,68,
p<0,001), sanatate mintald (r=0,82, p<0,001) si vitalitate (r=0,83, p<0,001) la nivelul corelatiei
Pearson (Tabelele A10.2. si A10.3.).

f) In cadrul chestionarului factorilor psihosociali COPSOQ, zona teritoriald prezinti criteriul cu
cele mai multe semnificatii, descris pana acum in cadrul lotului de constatare. Aceste fapte sunt
reflectate in tabelele A11.1. si A11.2, in urma analizei frecventei lotului de constatare pe zone
teritoriale si a comparatiilor coloanelor pe proportii, cu exceptia importantei activitatii, gradului
de informare, a stilului de conducere si a sanatatii generale, insa ele nu se regasesc in ipotezele
inaintate.

In concluzie, variabilele COPSOQ in raport cu virsta, genul, domeniul profesional, zona
teritoriala si stagiul profesional prezinta relatii semnificative, atat la nivelul variabilelor
complexe, cdt si la nivelul variabilelor constituente. Profesorii, medicii si asistentii sociali, pe
intervalul varstei de mijloc, prezinta un grad mai inalt de implicare afectiva in activitate, spirit
de echipa si securitate a postului. Nivelul de educatie influenteaza direct sandatatea medicului, a
profesorului si a asistentului social, iar sandtatea mentald, in mediul profesional, este un factor
ce modereaza calitatea exercitarii functiilor profesionale, iar insecuritatea la locul de munca

conditioneaza negativ posibilitatea exercitarii activitatii profesionale.

2.5. Sinteza modelului echilibrului profesional
Cercetarea in cauza este justificata de necesitatea de a identifica si a explica relatiile

ancorelor carierei cu factorii psihosociali, pe nivelurile modelului circular al ancorelor carierei,
cu scopul de a identifica mecanismul de mentinere a echilibrului profesional, in cadrul
esantionului de constatare. Acest subcapitol prezintd o sinteza a metodelor si mecanismelor care
au stat la baza elaborarii modelului echilibrului profesional, prezentat in subcapitolul 2.1.3. al
lucrarii.
2.5.1. Modelarea axelor ,Eu-Eu”, ,Eu-Profesie” si ,Eu-Mediu” intru decelarea
manifestarii echilibrului profesional

Modelarea axelor este motivata de raportarea partii experimentale (in particular, a exercitiilor
trainingului) si a modelului Voss al ancorelor carierei la echilibrul profesional, in scopul

consolidarii sistemice a practicii de reproducere a fenomenului echilibrului profesional. Este o
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abordare in care axele ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu” sunt consolidate simbolic prin
prisma unei relatii matematice, insd ele poseda un temei argumentativ de a fi, in Incercarea
raportarii rezultatelor constatarii la cele experimentale. Fiecare axa este perceputa prin prisma
totalitatii componentelor ce o pot exprima, mobilizate pe cele trei niveluri ale modelului Voss:
transcendenti de sine, deschidere pentru schimbare si eficacitate de sine. In subcapitolul 2.1.3.
sunt prezentate componentele axelor ,,Eu-Eu”, ,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”; din aceste
considerente, vom purcede la analiza corelatiilor Pearson si a testului K-S pe axele mentionate in
raport cu variabilele de interes: domeniu profesional (a), varsta (b), gen (c), nivelul de educatie
(d), stagiu profesional, sau durata de munca in domeniu (e), si interferentele cauzale ale

echilibrului profesional (Tabelul A13.1.).

de calcul al variabileinoi ‘..ihx:: “b‘hm‘ E.;-“s -Pm ,
Vanabdaaxex"Eu-Medm"

Fig. 2.17. Designul algoritmului de generare a variabilei unitare pe dimensiunile axelor
»Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”
in figura 2.17. este reprezentat algoritmul de generare a unei variabile unitare pentru fiecare
axa. Metoda de calcul a unei variabile noi este o practica frecvent utilizata in psihologie [22, p.
137]. Menita sa fie elucidatd per ansamblu influenta factorilor constituenti si sa fie identificate
relatiile factorului unitar generat cu fenomene si stari complexe ale unui ecosistem psthosocial
reprezentativ. Generarea unei variabile unitare are ca obiectiv analiza fenomenul pluralist cauza-

efect, adica o situatie caracterizata printr-o multiplicitate de factori ce produc o stare cum este
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echilibrul profesional. Dupa repartizarea eventualelor variabile pentru fiecare axa — ,,Eu-Eu”,
»EBu-Profesie” si ,,Eu-Mediu” —, am aplicat metoda de calcul a variabilei, care are drept scop
calcularea unei noi variabile in baza informatiilor existente (din alte variabile). De exemplu, se
recomanda sa fie aplicatd aceasta metoda in urmatoarele cazuri: calculul unui scor al subscalei,
ca element al unui chestionar, sondaj, test metric de evaluare psihologica; aplicarea calcului
conditional, astfel Incat o noud variabild sa fie calculatd numai pentru cazurile n care anumite
conditii sunt satisfacute; pentru a calcula unii indici fiziologici (de exemplu, indicele de masa
corporala (IMC)) si de transferare a unor unitdti ale sistemului traditional de calcul in sistemul
SI.

In urma analizei One-way ANOVA a axelor ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu” in
functie de domeniul profesional, a fost identificat un raport semnificativ dintre grupuri la nivelul
axei ,,Eu-Profesie” (F2,284=16,06; p<0,001) (Tabelul A12.7.). Cand a fost efectuati o analiza
Kruskal-Wallis test, a fost identificatd din nou o semnificatie a axei date (H=37,51, DF=2,
p<0,001) (Tabelul A12.5.). Compararea Scheffe si Bonferroni a diferentelor de medii intre
intervalele domeniilor profesionale ale axei ,,Eu-Profesie” releva diferente semnificative intre
,»Medicind” si ,,Educatie” (DfM=6,66, p<0,001); ,,Educatie” si ,,Asistentd Sociala” (DfM=-5,14,
p<0,001), (Tabelul A12.6.), iar semnificatiile Jonckheere-Terpstra elucideaza tendinta negativa
pe care o dezvolta axa ,,Eu-Eu” (J-T=-2,07, DF=3, two-tailed p=0,04), raportata la domeniile
profesionale selectate [273, p. 12].

Axa ,Eu-Mediu” este influentatd semnificativ de varsta respondentilor (F2284=3,72;
p=0,006), pe intervalele ,,25-30 de ani’/,,46-50 de ani” (DfM=-4,88, p=0,009) si intervalele ,,41-
45 de ani”/,,46-50de ani” (DfM=-4,40, p=0,036) (Tabelele A12.8. si A12.9.).

in urma analizei de variantd One-way ANOVA si Scheffe, s-a stabilit ca nivelul de educatie
prezintd semnificatii pe axele (Tabelul A12.14):

e ,Eu-Eu” (F4284=3,71; p=0,006);

e _Eu-Profesie” (F4284=10,40; p<0,001), dintre intervalele studii ,medii”/,licenta
(DfM=7,98, p=0,002), ,,medii”/,,masterat” (DfM=7,72, p=0,007), ,,licenta”/,,rezidentiat”
(DfM=-5,4, p<0,001), ,,masterat’/,,rezidentiat” (DfM=-5,15, p=0,003).

Axele ,,Eu-Eu” si ,,Eu-Profesie” se raporteaza prin semnificatii inalte ale outputurilor pe
intervalele zonelor teritoriale (Tabelul A12.19.):

e _Eu-Eu” (F2284=7,28; p=0,001), dintre intervalele ,,municipiul Chisinau”/,,zona urbana”
(DfM=4,06, p=0,002);

o Eu-Profesie” (F22284=6,94; p=0,001), pe intervalele ,municipiu Chisinau”/,,zona

urband” (DfM=3,19, p=0,032) si ,,zona rurala”/,,zona urbanad” (DfM=5,19, p=0,0062).
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Stagiul profesional si genul respondentilor nu prezintd semnificatii statistice pe axele
analizate (Tabelele A12.1.-A12.4., A12.10-A12.18.).

Echilibrul profesional nu variaza in functie de gen si stagiu profesional, deoarece este o
stare internd de bine a angajatului.

Totusi, aceste axe au prezentat corelatii pozitive Pearson ,,Eu-Eu’/,,Eu-Profesie” (r=0,35,
p<0,001); ,Eu-Eu”/,Eu-Mediu” (r=0,51, p<0,001) si ,Eu-Profesie”/,,Eu-Mediu” (r=0,34,
p<0,001) (Tabelul A12.19.). In acelasi tabel, se remarca corelatii semnificative pozitive intre
ancorele carierei axate pe nevoi, valori si talente, unde axa echilibrului profesional ,,Eu-Eu” este
cea mai influenta in relatia cu AT (r=0,61, p<0,001) si AV (r=0,71, p<0,001) [42, p. 112]. Prin
urmare, aceste date ne sugereaza relevanta capacitafii ,, Eu” pe dimensiunea ancorelor axate pe
talente si valori, unde ancorele carierei axate pe nevoi pot fi saturate in realitatea unui mediu
favorabil (r=0,56, p<0,001).

Un alt fapt ce necesita a fi mentionat spre final este ca arderea profesionala si stresul
reprezinta stari adverse ale echilibrului profesional. La inceputul modelarii axelor echilibrului
profesional, am generat variabile unitare ale axelor care contineau variabile ale arderii
profesionale si ale stresului, insa in urma analizei relatiilor statistice, am stabilit cad putine
prezentau semnificatii. Aceastd constatare genereaza necesitatea de a studia atdr definitia
echilibrului profesional, cdt si cea a variabilelor sale constituente. Astfel, am analizat din nou
relatiile dintre componentele echilibrului profesional si am modelat din nou alte axe. Doar apoi,
dupa constatarea semnificatiilor pozitive din acest subpunct, putem afirma cu certitudine ca am
identificat formula potrivita a echilibrului profesional.

In concluzie, mentiondm cd aceste argumente statistice valideazd existenta
interdependentei dintre axele echilibrului profesional, variabilele independente si ancorele
carierei, a interdependentei dintre axele sale si importanta valorificarii raportului dintre
conceptul de sine si profesie in mediul profesional.

2.5.2. Extrapolarea echilibrului profesional in cadrul modelului circular al structurii
ancorelor carierei

In primul capitol a fost mentionati structura modelului Voss, sau a modelul circular al
structurii ancorelor carierei, care poseda patru niveluri: conservare, transcendentd de sine,
deschidere pentru schimbare si eficacitate de sine (Fig. 1.5.). Aceste niveluri prezinta corelatii
semnificative cu axele echilibrului profesional. In acest subcapitol, am evaluat atat interferentele
dintre nivelurile modelului circular in relatiile cu ancorele carierei AN, AV si AT, cat si
corelatiile semnificative dintre nivelurile modelului circular si axele echilibrului profesional

modelate (,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”) (Tabelul A12.19.). Cunoscand componentele
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fiecarui nivel, cu ajutorul metodei de calcul al variabilel, a fost generata cate o variabila unitara
pentru fiecare nivel: conservare, transcendentd de sine, deschidere pentru schimbare si eficacitate
de sine [44, p. 262]. In continuare, in urma analizei datelor statistice, vom prezenta cele mai
importante rezultate statistice, in conformitate cu nivelurile modelului circular al ancorelor
carierei:

. Nivelul de conservare a ancorelor carierei tinde spre integrarea unui stil de viata propriu,
spre o stabilitate si securitate In munca si/sau geografica. Conservarea ancorelor carierei prezinta
unul din nivelurile primare de dezvoltare, inevitabil in cadrul modelului circular, unde resursele
psihosociale individuale tind sa securizeze frontierele de interactiune cu factorii de risc ai
mediului profesional (riscuri psihosociale). In cazul dat, are loc instituirea unei situatii
psihosociale de sigurantd, sau protectie, fatd de riscurile din cariera angajatului. Axele ,,Eu-Eu”,
,»EU-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, impreuna cu CF si SD, sunt semnificativ rudimentare, latente in
evolutia lor. Acest nivel, in relatie cu axele ancorelor carierei, prezintd un grad inalt de saturare a
AN (r=0,93; p<0,001), comparativ cu AV si AT (Fig. 2.18.). Pe ldnga relatia integratoare dintre
ISV 5i S8, acest nivel, in cadrul studiului de constatare, exteriorizeaza expresii ale orientarilor

carierei pe verticald, pe orizontald sau spre conditii (Fig. 2.19.).

r=0,6‘7\‘/'

AN
Eficacitate
"\ 078 r=0.80 [ da shne ]
r=0,3§\1/'
r=0,79
Deschidere K
pentru schimbare r=0.29

r=0,35 . AN
o
r=0,5 -
[ Transcepdent,é |< r=0.64
de sine
AN ! X
\ r=0,48

: r=0,93 I
.ﬁw Conservare ]
r=0,18

Fig. 2.18. Relatia dintre nivelurile modelului Voss si axele ancorelor carierei
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In urma analizei One-way ANOVA, am stabilit ca nivelul de conservare prezinta semnificatii
inalte, pe domenii profesionale (F2,284=3,58; p=0,029) (Tabelul A13.3.); aici, cea mai inalta
medie se regaseste In medicind (M=4,65; SD=0,74), iar cea mai mica, in domeniul educatiei
(M=4,38; SD=0,58) (Tabelul 13.2.), ceea ce este confirmat si prin compararea multipla a
intervalelor date (DfM=0,26; p=0,037) (Tabelul 13.4.). Varsta respondentilor, de asemenea, este
un factor sensibil in relatia cu nivelul conservarii de sine (F2,284=2,68; p<0,001) (Tabelul A13.5.).
Aici, remarcam ca o datd la zece ani ancorele carierei au tendinta de a se centra pe nivelul
conservdrii, in particular intre intervalele ,,25-30 de ani”’/,,36-40 de ani” (DfM=-0,39, p=0,02) si
»25-30 de ani/,,46-50 de ani” (DfM=-0,58, p=0,001) (Tabelul A13.6.). Aceeasi situatie survine
si in cazul segregarii nivelului de educatie cu nivelul de conservare (F2284=2,85; p=0,024)
(Tabelul A13.7.).

e Analiza Scheffe identifica intervalele variabile: ,,masterat”/,,rezidentiat” (DfM=-0,37, p=0,05)
(Tabelul A13.8.). Acest fapt confirma ca odata cu obtinerea titlului de master sau cu absolvirea
rezidentiatului intr-un domeniu al medicinii, profesionistul se orienteaza spre integrarea stilului
de viatd si securitate sau/si stabilitate profesionald. In circumstantele stagiului profesional, la
fel, se denota semnificatii (Fe280=2,27; p=0,037), in urma analize Scheffe, fara a face diferente
semnificative intre intervale (Tabelul A13.9.). Prin urmare, odata cu scalarea stagiului
profesional, conservarea ancorelor carierei este un fenomen firesc. Analizand manifestarea
acestui nivel pe zone teritoriale, de asemenea, am identificat semnificatii (F2284=4,97; p=0,008)
(Tabelul A13.10.), unde intervalele ,,municipiul Chisinau’/,,zona rurala” (DfM=-0,34; p=0,015)
si ,,zond urbana”/,,municipiul Chisinau” (DfM=-0,41; p=0,018) denota anumite variatii (Tabelul
Al13.11.). Acest fapt semnaleaza diferente majore prin faptul ca in zona rurala nivelul de
conservare a ancorelor carierei are o frecventd mai mare. In concluzie, mentiondm cd nivelul
de conservare a ancorelor carierei este unicul care denota un grad inalt de sensibilitate in
raport cu varsta §i cu stagiul profesional, fiind cel mai evocativ nivel dintre cele trei.

e Transcendenta de sine prezintd un nivel situat pe aceeasi axd cu eficacitatea de sine, in
modelul Schwartz (Fig. A14.14.), axatd pe domeniile motivationale precum sunt universalitatea
si bunavointa [112, p. 59]. Acest nivel este constituit de catre ancorele carierei CF si SD. El se
axeazi pe valorile profesionale impartasite si pe competenta functionali. In cadrul
experimentului de constatare, acest fapt este confirmat prin indicii pozitivi Pearson dintre SD
(r=0,75; p<0,001) si CF (r=0,82; p<0,001) (Fig. 2.19.). In aceeasi figurd identificim relatii
pozitive intre nivelul transcendentei de sine si orientarile ancorelor carierei: OCV, OCC si OCO,
iar aspectele relationale ale axelor ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, conform criteriilor

Pearson, sunt slab pozitive. In primul rind, este exploatati ancora carierei axate pe valori
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(r=0,64; p<0,001) si, de rand cu ea, ancorele carierei axate pe talente (r=0,55; p<0,001) si AN
(r=0,5; p<0,001). Acest fapt ne determind sa caracterizam transcendenta de sine drept un nivel
intermediar intre conservare (r=0,48; p<0,001) si deschidere pentru schimbare (r=0,35; p<0,001)
sau eficacitate de sine (r=0,29; p<0,001), in raport cu alte niveluri. Transcendenta de sine a
ancorelor carierei este un nivel inevitabil al parcursului carierei, deoarece corelatiile sale, in
raport cu celelalte niveluri, polarizeaza levogir spre nivelul deschidere pentru schimbare sau
dextrogir spre eficacitate de sine (Fig. 2.18.).

Domeniile profesionale relevd semnificatii inalte raportate la transcendenta de sine
(F2,284=4,38; p=0,013), pe intervalul , Medicina’/, Asistenta sociala” (DfM=0,26; p=0,024),
unde domeniul medicinii (M=4,63; SD=0,71), prin mediile obtinute, se situeaza la un nivel
superior, comparativ cu cel al asistentei sociale (M=4,37; SD=0,64) (Tabelele A13.2.-A13.4.).

Nivelul transcendentei de sine indica valori semnificative doar in raport cu mediile
intervalelor de varsta (Fs28:=2,82; p<0,001) si cu mediile intervalelor nivelurilor de educatie
(Fa,282=2,43; p=0,05) (Tabelele A13.5. si A13.13.). Compararea multipla (a intervalelor dupa
Scheffe) a nivelului de educatie si varsta nu ofera diferente semnificative (Tabelele A 13.7. si
A13.8.). Aceste evidente statistice demonstreaza o sensibilitate tranzitorie a transcendentei de
sine, in raport cu deschiderea pentru schimbare si eficacitatea de sine.

Deschiderea pentru schimbare este interdependentd cu domeniile motivationale de
orientare a sinelui prin prisma stimuldrii si a hedonismului ancorelor carierei, afirmd Schwartz
[194, p. 142]. Teoria U ramifica acest concept in cinci niveluri, axate pe: acceptarea provocarii,
orientarea, extinderea, dependenta, perceptia impartdsita, actiunea colectiva, crearea si oferirea
solutiei [212, p. 29]. Atat Schein, cat si Scharmer, prin centrarea pe conceptul de sine si
externalizare catre mediul profesional, pun accentul pe schimbare, sau transformare. Nivelul
ancorelor carierei deschidere pentru schimbare este constituit din CA, Al si PC, fiind exprimat
de valorile carierei ce tin de independenta, libertate si creativitate. In cadrul lotului de constatare,
deschiderea pentru schimbare se exprima in egalitate pe axele carierei AV (r=0,78; p<0,001) si
AT (1=0,80; p<0,001). Aceste raportari se diversifica semnificativ la nivelul ,,Eu-Eu” (r=0,8;
p<0,001), in relatia sa valoarea ancorei carierei Al (r=0,6; p<0,001), conditionate de ancorele
carierei CM (r=0,65; p<0,001), PC (r=0,87; p<0,001) si CA (r=0,87; p<0,001). Deschiderea
pentru schimbare suprima orientarea ancorelor carierei pe verticald si fatd de conditii, insa
mentine un raport inalt in relatia sa cu 10 (1=0,9; p<0,001) si PC (r=0,87; p<0,001) (Fig. 2.19).

In urma analizei de varianti a lotului de constatare, nivelul deschiderii pentru schimbare
ofera semnificatii Tnalte doar in relatia sa cu zonele teritoriale (F2,284=3,36; p=0,036), ce difera pe

intervalele ,,municipiul Chisindu’/,,zona urbana” (DfM=-0,32; p=0,038) (Tabelele A13.10. si
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Al13.11.). Acest fapt confirma ca deschiderea pentru schimbare a ancorelor carierei este cel
mai complex si opus nivel, avand sapte relatii semnificative. Deschiderea pentru schimbare se

caracterizeaza printr-un grad mai inalt de libertate antreprenoriala si manageriala, fata de

nivelul conservare a modelului circular.

Transcendenta
de sine

----------------------

Fig. 2.19. Rarefierea factorilor contribuitori ai lotului de constatare, in saturarea

nivelurilor modelului circular al ancorelor carierei
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° Eficacitatea de sine este ghidata de realizarea de sine si stdpanirea puterii, fiind situata pe
axa orizontald a structurilor valorice ale ancorelor carierei [194, p. 142]. Conform cercetarii lui
Wills si colaboratorilor, eficacitatea de sine este contaminatd de puterea sociala, autoritate,
bunastare psihologica si recunoastere [291, p. 108]. De fapt, acest nivel al ancorelor carierei este
compus din doar doui variabile: IO (r=0,96; p<0,001) si CM (1=0,97; p<0,001). in cadrul lotului
de constatare insa, se evidentiaza si alte particularitati profesionale, suficient de sensibile, care
depasesc nivelul deschidere pentru schimbare (r=0,79; p<0,001). Analizdnd dimensiunile
spatiale prezentate in figura 2.19., observam ca eficacitatea de sine a ancorelor carierei este
saturatd si de expresiile relatiilor dintre ancora PC (r=0,78; p<0,001), care, de fapt, nu o
reprezintd. Comparativ, in cadrul acestui nivel, se stabileste pentru prima data o corelatie cu
axa ,,Eu-Eu” (r=0,66; p<0,001) a echilibrului profesional (Fig. 2.19.). Axele ancorelor carierei,
in experimentul de constatare, sunt orientate spre exploatarea AT (r=0,91; p<0,001), AV

(r=0,67; p<0,001) si disparitia completa a corelatiei Pearson cu AN.
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schimbare
m25-30 amt m3]-35am 36-40 am B 41-45am B 46-50 am

Fig. 2.20. Raportul dintre varsta si nivelurile modelului Voss

Nivelul eficacitatii de sine, In urma analizei One-way ANOVA, oferd semnificatii Tnalte
in raport cu varsta respondentilor (Fs282=3,07; p=0,17) si nivelul de educatie (Fa28.=3,30;
p=0,012) (Tabelele A13.4. si A13.13). Nivelul de educatie variaza prin mediile acumulate pe
intervalele , masterat”/, rezidentiat” (DfM=0,62, p=0,015) (Tabelul A13.8.). Aceste date
confirma ca odata cu obtinerea titlului de master sau cu absolvirea rezidentiatului in domeniul
medicinii, persoana se orienteaza spre cresterea nivelului eficacitdtii de sine; in acest caz,
vdrsta este un factor fiziologic ce modereaza aceasta relatie.

Munca si viata intotdeauna vor avea hotare emergente, care se intersecteaza cu
bunéstarea. Toate aceste trei dimensiuni sunt dinamice. Ele includ dimensiuni subiective, sociale
si psihologice, precum si comportamente individuale legate de sanatate. De altfel, in literatura de

specialitate, echilibrul munca-viata, la fel, este perceput prin prisma conceptului de ,,bunastare”
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[157, p. 137]. Starea de bine, sau bunastarea generala, este o componentd generata de mai multe
dimensiuni: spirituald, emotionala, relationald, psihica, profesionala si legala/financiara [205, p.
1075; 259, p. 1104; 264, p. 41]. Nu putem avea o stare de bunastarea generala fara a avea un
echilibru al componentelor sociale si psihologice pe fiecare dimensiune [134, p. 8]. Echilibrul
profesional si starea de bine la locul de munca se prezintd ca doud notiuni complementare.
Bunastarea profesionald, sau starea de bine la locul de munca, este o dimensiunile holistica; per
ansamblu, ea favorizeaza sanatatea, acceptarea de sine, stabilirea legaturilor pozitive cu ceilalti,
autonomia in gandire si actiune, abilitatea de a gestiona problemele complexe din mediu
(raliindu-se atat la nevoile si valorile personale, cat si ale celor din jur), la urmarirea si realizarea
obiectivelor semnificative in viatd, in rezultatul dezvoltarii personale si cresterii continue [204, p.
1107; 214, p. 742]. Conceptul ,,echilibrul munca-viatd” prezinta aspecte ce tin de munca versus
sistemul social, munca versus nonmunca, forta de munca activa versus forta de munca inactiva
etc., insa acestea poarta o semnificatie mai mult sociala decat psihologica [293, p. 23]. La randul
sau, echilibrul munca-viata este dificil a fi cercetat in plan calitativ, dar cu atat mai mult
cantitativ, deoarece in cadrul solutionarii problemei de cercetare nu se cunosc frontierele exacte
care ar delimita munca de viata, iar toate aceste argumente ne-au orientat s optam pentru o
formula mult mai exactda — echilibrul profesional. Datele cercetarii de constatare au confirmat
eclectica sintezei axelor echilibrul profesional prin utilizarea metodei de generare a variabilei
unice. Faptele date ne-au determinat sa propunem un model care ar valida aspectele identificate.
Bineinteles ca nu ne-am propus sa evocam in acest model absolut toate aspectele psihologice ce
tin de profesie, insd modelarea sa s-a axat pe abordarea practica a legitatilor universale din
psihologia sociala si a sintezei datelor statistice.

2.5.3. Modelul relativitatii echilibrului profesional

Starile psihologice, frecvent, poarta un caracter general, ce evidentiaza doua sau trei
semnificatii majore cu ajutorul unor notiuni, de exemplu, notiunea de ,,stres”. Notiunea, la randul
sdu, este o forma a gindirii omenesti, cu ajutorul cdreia sunt cunoscute caracterele generale,
esentiale ale obiectelor si fenomenelor din natura si societate. Aceste caracteristici sunt obtinute
prin generalizarea unor fenomene individuale, facandu-se abstractie de proprietatile neesentiale
sau de circumstante intamplatoare [251, p. 138].

Astfel, orice notiune a unei stari psihologice, oricat de exact ar fi descrisa in literatura de

specialitate, prezinta un anumit grad de relativitate. Practic, toate studiile cantitative din

domeniul psihosociologiei organizationale, carora li se acordd o atentie majora in literatura de
specialitate, se bazeaza pe criteriul validarii fenomenelor psihosociale si a starilor lor, prin

prisma expresiilor sale matematice. Cercetarile de constatare si cele experimentale studiaza
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variabilele constituente din multimea fenomenului psihosocial studiat, in raport cu diverse

realitdti socioculturale: in cazul nostru, cu starea de echilibru profesional.

Echilibrul profesional, prin expresia sa matematica, de altfel, ca si alte fenomene psiho-
sociale, poartd un grad identitar de semnificatie. Deseori, pentru a reprezenta relatiile dintre
diferite variabile, se opereaza cu coeficientii de corelatic Pearson si Spearman, ce presupun o
relatie in linie dreapta intre doud variabile, in intervalul de valori de la maximum +1,00, prin 0,

pana la -1,00.

A
- Campul profesional [
e 05 Axa "Eu-Eu”
AF | = ECHILIBRU
PROFESIONAL - Axa "Eu-Profesie™
—= ‘ I Axa “Eu-Mediu”
T 0] s
02 04
< | | | 1 1 1 | J SN f
< 1 1 1 1 t i 1 —> STARE DE TRANZITIE
-05 03 0.1 ol Coeficientul Pearson |
|
02 - '
DEZECHILIBRU
PROFESIONAL
04 1
Y |

Fig. 2.21. Modelul relativitatii echilibrului profesional

Starea de echilibru profesional satisface o singura conditie — cea a pozitivului. Psihologic,
echilibrul profesional se exprima prin bundstare, satisfactie, implinire, sens, virtute,
eficacitate, deschidere sau, in alta ordine de idei, este o situatie benefica si proactiva in
dimensiunea profesionala exercitatd de o stare de bine proliferativa.

In cazul in care notiunea de ,,echilibru profesional” va fi elucidati cu ajutorul gradului sau
de relativitate drept o stare psihologicd de gravitare in spatiu si timp, identificdm si alti triggeri
ce contribuie la dezvoltarea conceptului dat. La modul ideal, gradul de relativitate al echilibrului
profesional exprima trei conditii:

° Prima conditie: gradul de relativitate scade si tinde spre zero, iar coeficientul de
semnificatie Pearson sau Spearman dintre variabilele nominale constituente (notiunile

componente) corespunde situatiilor r > + 0,05. Notiunea de ,,echilibru profesional ” va satisface
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moderat conditia de existenta in multimea notiunilor ce o reprezinta (anterior, aceasta notiune a
fost mentionata cursiv, cu bold), fiind o stare fireasca a echilibrului profesional.
e A doua conditie: gradul de relativitate creste si tinde spre unu, iar coeficientul de
semnificatie r < =+0,03. Astfel, notiunea ,,starea de echilibru profesional” nu va mai satisface
conditia identitard a fenomenelor psihosociale exercitate, adica variabilele nominale constituente
(bunastare, satisfactie, implinire, eficacitate, deschidere s.a.) nu o vor mai reprezenta. Aceasta
stare adversa este o contradictie a relatiei echilibru-dezechilibru. In aceastd situatie, axa notiunii
echilibrului profesional va fi inclinata spre o alta conditie, exercitata de un alt fenomen (efect,
produs, stare).
° A treia conditie: gradul de relativitate poate scadea sau creste pe o linie dreapta dintre
doua variabile nominale, in intervalul de valori de la maximum +1,00, prin 0, pana la -1,00, iar
coeficientul de semnificatie Pearson sau Spearman dintre variabilele nominale analizate
(notiunile componente) va corespunde intervalului = 0,03 > r < = 0,05. [n cadrul acestui
interval, starea de bine va avea dispozitii rudimentare, primare, de a ancora starea de echilibru
profesional sau va tinde spre dezechilibru profesional, prin tranzitie sau 0 sistare intermediard.
Echilibrul profesional este o stare generali psihoemotionala internd de bine, in cariera

angajatului, fiind in contradictie cu starile de stres ocupational si ardere emotionald.

2.6. Concluzii la capitolul 2

1. Experimentul de constatare, realizat prin metodele aplicate de analiza si evaluare
statistica, a confirmat existenta relatiilor dintre ancorele carierei si nivelurile modelului circular,
cu toate ca exista diferente statistice in functie de domeniul profesional, varsta, gen, stagiu
profesional, nivel de educatie si zona teritoriald. Domeniul profesional investigat mobilizeaza
primar ancorele axate pe nevoi si valori, iar secundar, pe cele axate pe talente.

2. Evaluarea statisticd, cu ajutorul metodelor One-way ANOVA, Scheffe, Mann-Whitney
si Pearson, a relatiilor arderii profesionale cu ancorele carierei, a motivatiel s1 nevoii obtinerii
succesului profesional au contribuit la evidentierea aspectelor particulare. Prin urmare,
persoanele participante la cercetare cu varsta cuprinsa intre 25 si 50 de ani manifesta simptome
ale arderii profesionale: inchidere in celula, depersonalizare, nesiguranta de sine si detasare
emotionala. Per domeniu profesional, le sunt caracteristice cate doud sau trei simptome ale
arderii emotionale: medicii amplifica aceasta stare prin prisma depersonalizarii, nesigurantei de
sine si detasdrii emotionale, profesorii manifestd depersonalizare si neincredere in sine, iar

asistentii sociali — depersonalizare si detasare emotionala.
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3. Studiul factorilor psihosociali in raport cu varsta, genul, domeniul profesional, zona
teritoriala si stagiul profesional prezintd relatii semnificative; atat la nivelul variabilelor
complexe, cat si la nivelul variabilelor constituente au fost evidentiate aspectele si
particularitatile exigentelor si cerintelor profesionale, ale factorilor psihosociali ce tin de
activitatea profesionald, de mediu si cultura organizationald, insecuritatea postului, bunastare si
sanatate. Astfel, au fost identificate urmatoarele particularitati: profesorii, medicii si asistentii
sociali, pe intervalul varstei de mijloc, prezintd un grad mai inalt de implicare afectivd in
activitate, spirit de echipa si securitate a postului.

4. Nivelul de educatie influenteaza direct sanatatea celor investigati. Astfel, sanatatea
mentala este un factor ce modereaza calitatea exercitarii functiilor profesionale, iar insecuritatea
la locul de munca conditioneaza negativ posibilitatea exercitarii activitatii profesionale, fiind o
variabila adversa satisfactiei in munca. Barbatii, in activitate, dau dovadd de un stil de
conducere, sau leadership, vitalitate si responsabilitati diferite de cele ale femeilor. Odata cu
cresterea nivelului de educatie in domeniile profesionale cercetate, se dezvoltd factorii
libertate privind perioada de repaus si odihna, implicarea eficienta in activitate sau angajamentul
organizational. Factorii de mediu si cultura organizationald pot influenta la nivelul gradului de
predictibilitate si al feedbackului In munca. Insecuritatea in post se diminueazd odatid cu
avansarea nivelului de educatie. Exista o relatie de diminuare a scaderii angajamentului
organizational foarte inalt si durata cresterii stagiului profesional, precum si a aspectului de
sporire a insatisfactiei in munca odata cu cresterea vechimii in munci. In concluzie, afirmam ci
Sanatatea mentala este o stare generala a angajatului, care, mai degraba, este influentata de varsta
angajatului decat de vechimea sa in munca.

5. Prin metoda de generare a variabilei unice, s-a recurs pentru prima data la modelarea
axelor ,,Eu-Eu”; ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, care, in urma analizei statistice, a validat atat
existenta interdependentei axelor echilibrului profesional cu variabilele independente si ancorele
carierei, a interdependentei dintre axele sale, cat si importanta valorificarii raportului dintre
conceptul de sine si profesie in mediul profesional. Astfel, s-a demonstrat ca echilibrul
profesional este o stare conditionata de factorii psihosociali si ancorele carierei. Angajatul
interactioneazd pe trei dimensiuni, in campul sau profesional: personal (Eu), profesional
(Profesie) si mediul general de munca (Mediul). Aceste relatii pot fi consolidate in axe generale
complementare: ,Eu-Eu”; ,,Eu-Profesie” si ,Eu-Mediu”, care consolideaza inputurile si
outputurile In cdmpul profesional. Astfel, echilibrul profesional este gestionat de trei axe ale sale:

»EU-Eu”; | Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”. Echilibrul profesional nu intotdeauna reflecta o relatie
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directa obiectiva (remunerare, recompense, premii etc.), insd aceasta contribuie pozitiv la
consolidarea starii date. Starea de echilibru profesional asigura un climat organizational eficient,
care stimuleaza motivatiile si dorintele angajatilor in obtinerea succesului profesional.

6. Studiul nivelurilor modelului circular al ancorelor carierei in raport cu axele
echilibrului profesional au demonstrat ca in urma experientelor profesionale, persoana, la
inceput, stabileste o relatie semnificativd cu axa echilibrului profesional ,,Eu-Eu” la nivelul
eficacitatii de sine sau deschiderii pentru schimbare. La celelalte niveluri (transcendenta de sine
si conservare), nu se releva corelatii semnificative Pearson.

7. Nivelul de conservare este primar celorlalte niveluri si este unicul care denotd un grad
inalt de sensibilitate in raport cu varsta si cu stagiul profesional, fiind cel mai evocativ nivel
dintre cele trei. Transcendenta de sine a ancorelor carierei este un nivel inevitabil al parcursului
carierei, deoarece corelatiile sale, in raport cu celelalte niveluri, polarizeaza levogir, spre nivelul
deschidere pentru schimbare, sau dextrogir, spre eficacitate de sine.

8. Au fost evidentiate aspectele pozitive ale echilibrului profesional, precum sunt
satisfactiile si implinirile, care coreleaza pozitiv cu nivelurile modelului circular al ancorelor
carierei. Angajatul, in cariera sa, prin prisma factorilor personali, profesionali si de mediu
(factori psihosociali), contribuie la starea de bine pe nivelurile modelului circular al ancorelor
carierei: conservare, deschidere pentru schimbare, transcendentd de sine si eficacitate de sine.
Astfel, echilibrul profesional reprezintad o pendulare propice a factorilor psihosociali (exigente,
cerinte, angajamente si actiuni profesionale intreprinse, factorii de mediu si culturd profesionala,
necesitatile si motivatiile personale) pe nivelurile conservare, deschidere pentru schimbare,
transcendentd de sine si eficacitate de sine. Prin urmare, ancorele carierei si factorii psihosociali
sunt factorii componenti ai echilibrului profesional.

9. Prin aplicarea practica a legitdtilor din domeniul de analiza statisticd, S-a propus spre
examinare un nou model al echilibrului profesional, denumit modelul relativitatii echilibrului
profesional, determinand semnificatia sa si definitia cu care operam in lucrarea data: ,,echilibrul
profesional este o stare generald psihoemotionald interna de bine in cariera angajatului, fiind in

contradictie cu starile de stres ocupational si de ardere emotionala”.
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3. ANCORAREA IN STAREA DE ECHILIBRU PROFESIONAL —
INTERVENTIE EXPERIMENTALA

3.1. Programul de interventie si cvasi-experimentul psihosocial ,,Ancorarea in starea de
echilibru profesional”

Scopul general al programului ,,Ancorarea in starea de echilibru profesional”:
asigurarea echilibrului factorilor profesionali de natura psihosociala (exigentele si cerintele
profesionale, activitatea profesionala, cultura si mediul, factorii ce conditioneaza bundstarea si
sdndtatea umand, cu orientare interventionald catre motive, nevoi, valori si talente, pe axele ,,Eu-
Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, precum si pe axele ancorelor carierei) prin programe de
dezvoltare individuala si consolidare profesionala.

Obiectivele programei de interventie experimentali ,,Ancorarea in starea de echilibru
profesional” au fost de a valida ipoteza 3 (echilibrul profesional poate fi asigurat prin programe
de dezvoltare si consolidare profesionala axate pe nivelurile ancorelor carierei), prin
intermediul tehnicilor de profil investigativ, educational si psihologic, enuntate in finalitatile
celor cinci workshopuri organizate, parte a programului de interventie experimentala ,,Ancorarea
in starea de echilibru profesional”.

Etapele formarii:

a. Evaluarea fenomenului echilibrului profesional: au fost utlizate cinci teste standardizate
completate la etapa de constatare:

e Inventarul nevoilor in obtinerea succesului profesional (INAS — Anexa 17).

e Chestionarul Thomas Elers de studiu al motivatiei obtinerii succesului (CSMOS — Anexa 18).

e Metoda de diagnostic al nivelului de ardere profesionald dupa Bukrop Boiiko (APB — Anexa
16).

e Ancorele carierei de Edgar Schein (EDS — Anexa 15).

e La debutul programului de formare a fost aplicat chestionarul ,,Copenhaga de Evaluare a

Factorilor Psihosociali” (versiune romaneasca COPSOQ — Anexa 19).

Algoritmul de evaluare a echilibrului profesional in etapa cvasi-experimentald nu difera de
etapa de constatare, cu exceptia unei evaluari suplimentare la finele programului de interventie
(Fig. 3.2.). Astfel, s-a aplicat in doua reprize metoda de generare a variabilelor unice ale axelor
»EU-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”: la inceputul derularii programului de interventie si la
finele acestuia. Evaluarea axelor echilibrul profesional la inceput si la sfarsit a stabilit importanta
asigurarii echilibrului profesional pe nivelurile modelului circular al ancorelor carierei si al

axelor AN, AT si AV.
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. Proiectarea instruirii formative este elaboratd in baza resurselor didactice si stiintifice
nationale si internationale, destinate adultilor.

. Designul programului de interventie experimentald este constituit din cinci ateliere de
lucru, a céate zece ore academice, realizate fiecare in doua reprize, in total, 50 de ore
academice (Tabelele 3.1.-3.5.).

. Facilitarea formarii s-a realizat prin aplicarea principiilor de functionalitate continue ale
invatarii, cele ale coerentei si autoreglarii. Acest mecanism de invatare a sincronizat practicile
de invatare strategica cu cele operationale, prin intermediul invatarii deschise, creative si
intuitive, procesualitatii fluide si interactive de asimilare a cunostintelor, prin abstractizare,
generalizare, procesarea informatiei, evaluarea si analiza situatiilor, fenomenelor si proceselor
simple.

. Sprijinirea transferului de inviatare a avut loc prin exersarea si practicarea situatiilor
problema, precum si prin intermediul aplicarii resurselor digitale.

. Evaluarea formairii a fost asiguratd de aplicarea repetata a patru chestionare, precum sunt
EDS, INAS, CSMOS si COPSOQ), care au probat validarea ipotezei 3.

. Finalitati si feedback: in urma realizarii programului de formare ,,Ancorarea in starea de
echilibru profesional”, a fost organizatd saturarea starii psihoemotionale pozitive relevante
(echilibru profesional), cu ajutorul transformarii unor relatii ale factorilor psihosociali
antrenati 1n cadrul atelierelor de lucru (exigente si cerinte profesionale, activitate profesionala,
cultura si mediu, factori ce conditioneaza bunastarea si sanatatea), au fost modelate procesele
psihocognitive ce tin de orientarea resurselor personale si profesionale pe axele experimentale
»EU-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”.

Continutul programului de interventie experimentala ,,Ancorarea in starea de echilibru

profesional”, descriere generala: in mediul profesional de astazi, angajatilor de toate nivelurile

li se solicitd sa realizeze mai multe sarcini, sa respecte mai multe termene, sd-si asume mai multe

responsabilitati, astfel, drept conditie sine qua non, se pretind adaptari la mai multe stari si

schimbari ale factorilor de naturd psihosociala. La aceste provocari, sunt complementare

aspectele constante ale locului de muncd, unde profesionistii se confruntd cu diferente intre

experientele de muncd, intre generatii, urmate de gen si varsta, exprimarea emotiilor,

divergentelor culturale si de comunicare. Orice resursda umand beneficiaza de intelegerea

principiilor, rolurilor si a responsabilitatilor de conducere, indiferent de pozitie. Prin intermediul

intelegerii aprofundate a conceptelor si teoriilor de baza ale gestionarii resurselor interne si

externe, abilitatilor, motivatiilor, a modalitatilor de gestionare a timpului, se va oferi explorarea

si ancorarea simultana a rolului operational in asigurarea echilibrului resurselor profesionale.
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Astfel, persoanele participante la programul de interventie experimentala ,,Ancorarea in starea de
echilibru profesional” vor dobandi mai multe reprezentari cu privire la responsabilitatile
personale in planificare, organizare, intelegere, control si evaluare a competentelor acestora la
locul de munca, pe nivelurile modelului circular al carierei (conservare, transcendentd de sine,
deschidere pentru schimbare si eficacitate de sine — Fig. A13.1.).

Aplicarea metodelor stiintifice si a rationamentului logic in cadrul solutionarii
problemelor si deciziilor in cadrul formarii constituie elementul esential care faciliteaza luarea de
decizii potrivite si, desigur, ancorarea starii de echilibru profesional. Programul contine tehnici
care fac apel la reducerea tensiunii profesionale, inldturarea factorilor de stres, consolidarea
resurselor angajatului si cresterea competentelor (intelectuale, spirituale si emotionale), prin
intermediul tehnicilor cognitiv-comportamentale si de relaxare, al imbinarii terapiilor rational-
emotive si cognitiv-comportamentale.

Problemele de natura profesionala, emotionald, de timp, procedeele comportamentale
alternative si anticiparea riscurilor posibile, in cadrul programului de interventie, au fost
examinate drept componente situationale sensibile in asigurarea echilibrului profesional. De
asemenea, comunicarea in calitate de resursa, atat verbald, cat si nonverbala, a fost probata de
situatii de reper, abordate in cadrul programului de interventie experimentald ,,Ancorarea in
starea de echilibru profesional”, deoarece comunicarea si negocierea sunt elemente-cheie ale
tuturor activitatilor pe care le realizam la locul de munca. Axioma axata pe capacitatea abilitatii
de a invata metode si tehnici de relaxare, rationalizare a evenimentelor profesionale, cognitiv-
comportamentale si de comunicare eficientd cu o pregdtire potrivitd constituie una din
prerogativele instrumentale ale programului nostru. De asemenea, au fost utilizate si tehnici de
coaching, care activeaza resursele psihoemotionale nefolosite, sustinute de motivatii, si care
inspira si se extind in mediul profesional [7, p. 136]. Unul din obiectivele acestui program de
interventie s-a axat pe sporirea constientizarii informatiei la locul de munca, diseminarea si
impartasirea mesajelor receptionate.

Aspectele esentiale au inclus: procesul si functiile comunicdrii, modelele
comportamentale, perceptiile ca realitate, indici si comportamente verbale si nonverbale,
increderea, asertivitatea, tactul, managementul furiei, critica si feedbackul constructiv, aplanarea
conflictelor, team building, conducere, intervievare, comunicare eficientd prin intermediul
utilizarii tehnologiilor virtuale si al aplicatiilor disponibile (e-mail, Skype, SMS etc.). Subiectele
includ importanta planificarii si pregatirii pentru 0 sesiune de negociere cu superiorul. Arta
negocierii intrd in joc zilnic in viata angajatilor, la toate nivelurile si in orice postura.

Participantii au explorat modalitdtile de utilizare a strategiilor si tacticilor de negociere
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profesionald, au stabilit ce anume implica negocierea, tipurile de relatiile de negociere,
negocierea castig-castig in relatiile profesionale si in cele personale. Astfel, atelierele in cauza
exploreaza caracteristici personale si comportamentale ale unui profesionist eficient.

Starea de echilibru profesional a fost ancorata prin antrenarea abilitatilor si calitatilor
personale, printre care cele intelectuale (IQ), emotionale (EQ), spirituale (SQ), si a calitatilor
personale [121, p. 4].

In domeniul profesional (campul profesional al angajatului), relatiile de naturd personala,
profesionald si de mediu se adapteaza complementar la situatiile aparente. Persoana, in campul
sdu existential, armonizeaza zi de zi prioritatile si actiunile proprii cu cele ale mediului. Locusul
controlul dintre starea de bine psihoemotionald pe nivelurile modelului circular al ancorelor
carierei este constituit din strategiile si deciziile adoptate pe termen lung. Dezechilibrul dintre
aceste prerogative (oscilatii dizarmonice) poate afecta critic celelalte laturi ale vietii (accidente
grave, maladii cronice, intrarea in somaj, falimentarea, divortul, decesul unei persoane apropiate
s.a.).

Angajatul interactioneaza in trei dimensiuni ale campului profesional: personal (Eu),
profesional (Profesie) si mediul general de munca (Mediul). Aceste relatii pot fi consolidate in
axe generale complementare: ,,Eu-Eu”; ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, care consolideaza
inputurile si outputurile in campul profesional al ecomapei Eu-lui. Echilibrul profesional va fi
gestionat de trei axe ale sale: ,,Eu-Eu”; ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, pe cele patru niveluri ale
modelului circular al ancorelor carierei.

Reunirea abilitatilor interpersonale recent obtinute va rezulta in transformarea dintr-un
simplu vorbitor intr-un profesionist competent, convingator si ponderat per general [34, p. 74].
Utilizarea analizei, sintezei si extrapolarii pozitive de abordare a situatiilor individuale si
organizationale, de dezvoltare a abilitatilor de gandire critica, de recunoastere a diversitatii
practicilor de modelare profesionala, necesare in contemporaneitate, au realizat transferul de
cunostinte in cadrul formarii, pe care le-au ajustat la contextele echilibrului profesional pe axele

sale.

Cerintele profesionale Intotdeauna vor fi In crestere. Activitdtile sau ocupatiile se
schimba in functie de actualitatea dominantd a pietei muncii. Aceste fluctuatii vor continua sa
existe pe fondul schimbarilor normelor, eticii si a principiilor care stau la baza conceptelor
profesionale si vocationale; din acest motiv, axele echilibrului profesional ,Eu-Eu”, ,,Eu-

Profesie” si ,,Eu-Mediu” vor fi intotdeauna actualizate.
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a. Workshop 1 (Tabelul 3.1.): Esenta, componentele definirii si resursele starii de
echilibru profesional (ECRSEP)

Obiectivele workshopului:

e Identificarea resurselor si abilitatilor proprii.

e Contrastarea realitatilor componente ale gestiunii existentei personale in realizarea unui

echilibru profesional.

e Cunoasterea semnificatiilor unui comportament profesional productiv.

e Explicarea esentei realizarii eficiente a sarcinilor profesionale prin realizarea obiectivelor

personale si profesionale.

e Recunoasterea principiilor si structurilor profesionale comune pentru un plan de munca

curent.

e Extrapolarea principiilor organizarii unui plan de munca trimestrial.

Finalitatile workshopului:

e Investigarea si efectuarea analizei resurselor si necesitatilor individuale.

e Sinteza componentelor situationale ale existentei personale si profesionale.

e Angajarea grupului in utilizarea instrumentelor, metodelor si tehnicilor invatate in stabilirea

obiectivelor prioritare.

e Aplicarea cunostintelor de organizare a sarcinilor profesionale proprii, care se vor extrapola

prin constientizare personala si profesionala.

e Estimarea elementelor planificarii curente.

e Completarea si dezvoltarea abilitdtilor de planificare.

Repere comprehensive:

e Resursele umane (necesitdtile individuale si cele organizationale).

e Componentele situationale ale managementului profesional: munca si viata, constituentele

fizice, psihologice, sociale (atitudinea umana) si economice.

e Munca productiva versus cea neproductiva.

e  Mitul despre echilibrul dintre munca si viata.

e Obiective personale si obiective institutionale.

e Utilizarea resurselor.

e Practicile inteligente de lucru nu se realizeaza spontan.

e Explorarea unui plan de munca profesional ordinar.

e Pertinentele planificdrii trimestriale.
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Tabelul 3.1. Metode, tehnici, scopuri si finalitati ale workshopului 1
(timp total destinat activitatii ECRSEP: 10 ore)

Metode si tehnici

Finalitati

Cunoasterea
participantilor
[63, p. 228]

Scopuri
e Facilitarea relatiilor
productive in cadrul
programei.
e Invitarea activa prin

ascultarea reciproca.
e Consolidarea grupului.

e Cresterea nivelului de coeziune a
grupului, prin intelegerea reciproca a
diversitatii sale psihosociale.

Drepturi in grup e Favorizarea constientizarii | ® Cunoasterea drepturilor si
[64, p. 125] faptului ca drepturile in grup responsabilitatilor subiectilor in
nu sunt de natura formala, ci echipa de lucru.
reprezintd norme recunoscute, | o Consolidarea grupurilor de lucru.
care  reduc semnlf!ca}tlv e LEvaluarea reperelor interventiei
tempo‘rlzaArea, eficientizand experimentale.
actiunile in grup, care conduc
la obtinerea finalitatilor
interventiei experimentale.
Metoda e Percepereca si asistarea | ® Analiza ,,Eu-lui” si a sentimentelor
autoevaluarii ,,EU” | personificata a propriului ,,Eu” adiacente.
[53, p. 24] in trecut, prezent si viitor, ca Investigarea propriului ,,Eu”.
un  sistem  central  al | ¢ |ansarea unei imagini mentale
personalitatii. proprii.
Identificarea e Analiza situatiilor din viatd | ® Reprezentarea printr-o diagrama a
universului prin identificarea problemelor universului profesional.
profesional si nevoilor actuale. e Evaluarea traseului evolutiei
[33] e Reflexia asupra factorilor profesionale.
determinanti.
e |dentificarea factorilor
cauzali, = motivationali  si
decizionali in determinarea
universului  profesional  al
subiectului.
Metoda e Congstientizarea modalitatilor | ® Reflexie asupra evenimentelor din
autobiografiei de influentd a experientelor din trecut si prezent.
[6, p. 25] trecut in prezent, precum si @ | @ Reflexie privind asteptarile de
legaturii de continuitate a viitor.
trecutylui cu vi[toru] apropiat. e Constientizarea influentei
Datorita . gqn§tlent1;ér11, ) se trecutului.
oferd posibilitatea eliberdrii de Denisi telor inoportune
formele de comportament * ep"fslrea momentelo portu
conditionate si inoportune. prevazpte. L
e Corectia unor situatii de moment.

Cel mai bun ,,EU”
[178, p. 375]

. Sporirea optimismului
cu privire la rezultatele proprii.

Proiectarea de asteptari pozitive si
optimiste.
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Resursele personale | o Analiza comprehensiva | Cunoasterea propriului avantaj.
in competitia | a resurselor personale in raport
profesionala cu cerintele, factorii
[118, p. 9] organizationali si cei de mediu.
Cercul fortelor de | e Crearea unei | ® Identificarea individuala a
suport in contextul | reprezentiri grafice a campului de forte in contextul
activitatii capacitatilor personale drept activititilor profesionale.
profesionale forte existente ce pot fi| e Cunoasterea capacitatilor si
[104, p. 2] utilizate mai mult sau mai posibilitatilor personale
putin 1n viata cotidiana. profesionale.
Avantajul abordarii date este P t caficd a capacititilor
ca clientul/beneficiarul poate ¢ ‘rezentarea gral P ’
vedea imediat ce puteri sunt persongle profe_3|_onale. .
folosite prea putin sau prea | ® Reflex!g prwmd pfOlectarea
mult  in  activitatea  sa cresterii profesionale in viitor.
profesionald. In plus, acest
exercitiu oferd un bun punct de
plecare pentru crearea unor
planuri de viitor, de crestere
sau optimizare a fortelor
interne.
Evaluarea e Examinarea e Cunoasterea si evaluarea
competentelor competentelor si potentialului individual.
profesionale practice diferentelor profesionale.
[110, p. 119] e Sinteza si  evaluarea
trairilor si  asteptarilor in
relatiile cu mediul
profesional.
e Identificarea si asumarea
comportamentului  adoptat
in relatia cu
clientul/beneficiarul, colegii
si superiorul.
Reprezentarea e Formarea deprinderilor de | ¢ Planificarea sarcinilor de lucru
activitatilor proiectare  a  realizdrii pentru un an.
profesionale sarcinilor curente,
generale trimestriale si anuale.
[70, p. 51] e Identificarea

impedimentelor in
realizarea activitatii
profesionale.

e C(lasificarea sarcinilor si
activitatilor profesionale.

e Planificarea depasirii
obstacolelor previzibile in
realizarea sarcinilor
profesionale.
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b. Workshop 2 (Tabelul 3.2.): Gestionarea timpului de activitate profesionali (GTAP)
Obiectivele workshopului:
e Identificarea instrumentelor specifice de gestionare a timpului pentru eficientizarea
profesionala.
e Evaluarea si analiza pluralitatii modalitatilor de gestionare a resursei temporale in scopul
maririi gradului de flexibilitate profesionala.
e Educarea capacitatilor de reusitd prin a recunoaste si a depasi barierele de gestionare a
timpului profesional.
e Operationalizarea sintagmei vizualizarea realitatii finalitatilor sarcinilor, propuse in
scopul prevenirii crizelor de gestionare a timpului.
e Recunoasterea si aplicarea regulilor jocurilor profesionale.
e FElucidarea scopurilor si obiectivelor profesionale.
e Asimilarea cunostintelor de gestionare a asteptarilor si aplicarea capacitétii de a refuza,
atunci cand este cazul.
e  Prioritizarea activitatilor profesionale.
e Analiza zilei de lucru dupa Alan Porter. Planificarea activitatilor profesionale pentru o
saptamana.
e [Evaluarea obiectivelor vietii profesionale.
Finalititile workshopului:
e  Organizarea prioritatilor sarcinilor profesionale in limitele timpului disponibil.
e Standardizarea si validarea constructelor eficientizarii profesionale.
e Identificarea sarcinilor profesionale ardente in scopul depasirii provocarilor legate de
gestionarea timpului.
e  Adaptarea prioritdtilor sarcinilor profesionale in limitele crizelor de gestionare a timpului.
e Cunoasterea delegdrii eficiente a sarcinilor in limita de timp.
e Instrumentalizarea capacitatilor functiei profesionale.
Repere comprehensive:
e  Managementul timpului. Operationalizare versus invatarea strategiilor profesionale.
e  Gestionarea resursei temporale in modul cel mai eficient. Mici sfaturi de 0 mare valoare.
e  Timpul drept cea mai limitata resursa. Barierele temporale. Unde se scurge timpul?
e Sentimentul de perspectivd, prevenirea si gestionarea crizei temporale. Limitele
continuitatii crizei.
e Intelegerea avantajului competitiv profesional. Atitudinea profesionala.

e Dileme profesionale.
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Tabelul 3.2. Metode si tehnici, scopuri si finalitati ale gestionarii timpului de activitate

profesionala (timp total destinat activitatii GTAP: 10 ore)

Metode si tehnici

Scopuri

Finalitati

Situatia mea
vocationala (SMV)
[135, p. 136]

Evaluarea  pozitiei vocationale a
clientului/beneficiarului.

Reflexie privind pozitia in situatia
vocationald la moment.

Identificarea factorilor vocationali si a
celor de risc vocational.

Proiectarea depdsirii factorilor de risc.

Generalizarea
capacitatilor
profesionale.

Pentru care actiune Identificarea intereselor personale in Evidentierea
aloci cel mai mult desfasurarea actiunilor. primordialitatii
timp? Recunoasterea  valentei  actiunilor actiunilor
[260, p. 43] profesionale versus cele personale. personale.
Reflexie privind gestionarea timpului
personal, cu scopul optimizarii
aspectelor vocational-profesionale.
La linia de pornire Identificarea factorilor cauzali si a Cunoasterea

[53, p. 51] motivelor care impiedica luarea deciziei lacunelor proprii in
si aplicarea solutiilor. ancorarea
echilibrului
profesional.
Definirea Considerarea si argumentarea influentei Lista activitatilor
activitatilor valorilor personale 1in desfasurarea profesionale raliate
profesionale si a activitatilor profesionale. la valorile
valorilor personale personale.
[57, p. 102]
Elucidarea Dezvoltarea capacitdtilor de identificare Enumerarea listei
scopurilor si si proiectare a scopurilor si obiectivelor de  scopuri = si
obiectivelor profesionale. obiective
profesionale profesionale
[237, p. 36] standard.
Prioritizarea Definirea domeniului de aplicare a Activitati
activitatilor sarcinilor pentru o activitate profesionala profesionale

profesionale pentru
0 saptimana
[286]

in conformitate cu programul de munca.
Segregarea  activitdtilor profesionale
folosind diagrama Pareto in proiectarea
activitatilor profesionale.

Antrenarea sinelui in imbunatitirea
practicilor mentale de echilibrare a
activitatilor profesionale.

structurate  dupa
principul
importantei si cel
al actualitatii.

Analiza zilei de

lucru dupa Porter
[237, p. 49]

Identificarea si analiza activitatilor ce
sunt inutile sau procrastinate.
Confruntarea dificultatilor cotidiene prin
insertia componentelor volitive si de
rezistentd in factorii ce procrastineaza,
aplicand principiul utilitdtii resurselor
personale si de mediu.

Organizarea zilei
de muncd prin
eficientizarea
eforturilor si
antrenarea
resurselor.
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Optimizarea resurselor si a eforturilor
personale pe parcursul unei zile de
munca.

Planificarea ]
activitatilor

profesionale pentru
o saptamana °
[241, p. 52]

Simularea si exersarea procedurilor de
planificare a activitatilor profesionale pe
parcursul unei sdptdmani.

Consolidarea si incurajarea abilitétilor de
planificare a activitatilor profesionale.
Stimularea interesului de a examina mai
aprofundat procesul de planificare a
activitatilor profesionale, prin
intermediul aplicarii psihosintezei.

Activitati
profesionale
planificate
sdptamanal.

Obiectivele vietii °
[106, p. 326]

Considerarea si specificarea armoniei
dintre  scopurile  inconstiente  si
obiectivele profesionale.

Identificarea si analiza asteptarilor de
viitor privind perspectivele vietii si cele
profesionale.

Insusirea modalitatii de  utilizare a
informatiilor mentale si construirea unei
imagini reale a vietii, prin dislocarea
inutilitatii unor obiective.

Imaginea reald a
activitatilor
desfasurate in
timpul celor sase
luni succesive.

c. Workshop 3 (Tabelul
(CNAP)

Obiectivele workshopului:

3.3.): Comunicarea si negocierea in activitatea profesionala

e Evaluarea si demonstrarea relevantei rolului comunicarii eficiente la locul de munca.

e Cunoasterea si aprecierea de sine in procesul de comunicare eficienta.

e Insusirea tehnicii celor cinci pasi si evaluarea utilitdtii acesteia in comunicarea cu

managerul dvs.

e Gestionarea propriului mesaj verbal si nonverbal.

e Identificarea si analiza celor mai cunoscute segmente de public si tehnici frecvente de

comunicare cu fiecare audienta.

e Intelegerea valorilor pe care le pot spori.

e Descrierea si experimentarea modalitdti de a face legaturi pozitive cu mediul.

e Identificarea propriilor abilitati ce m-ar putea ajuta sa avansez in cariera.

e Sensibilizarea diversitatii situatiilor profesionale.

e Intelegerea valorilor pe care le poti pierde in interactiunea colegiala.

e  Aplicarea celor mai bune practici de lucru cu echipe virtuale si profesionisti la distanta.

Finalitatile workshopului:

o Descrierea beneficiilor unei comunicari eficiente.

119



e Exemplificarea celor mai bune abordari si tehnici de comunicare pentru transmiterea de
stiri proaste administratorului dvs.
e Reprezentarea situatiilor si argumentarea utilizarii diverselor resurse interne de
comunicare, in functie de public.
e Deducerea tehnicilor de convingere a conducerii executive.
e Considerarea celor mai bune abordari si tehnici de comunicare pentru transmiterea de
stiri proaste superiorului dvs.
e Organizarea unui discurs narativ complex bogat in elemente multitasking si in diverse
resurse.
Repere comprehensive:
e Definirea, scopurile si beneficiile comunicarii.
e Tipul de personalitate si teme de discutie.
e Psihologia si tehnica comunicarii.
e Resursele procesului de comunicare.
e  (Gestionarea comunicdrii si a discursului.
e Acordarea elementelor procesului de comunicare.
e Aplicatii tehnice identificate pentru apeluri eficiente de informare, conferinte si seminare
web.
Tabelul 3.3. Metode si tehnici, scopuri si finalititi ale comunicarii si negocierii in

activitatea profesionala (timp total destinat activitatii CNAP: 10 ore)

Metode si tehnici Scopuri Finalitati

Aprecierea  de | e Evaluarea capacititii de transpunerc | ¢ Randament individual

sine in procesul simpatetica in situatia interlocutorului. in sesizarea si
comunicare | e Sesizarea locus controlului semnificatiei intelegerea  mesajului

eficienta cuvintelor si faptelor Tmpartasite in receptionat.

[237, p. 73] discutii in contradictoriu.

e Analiza sinelui conform criteriului
autocritic si argumentativ in procesul de
ascultare si comunicare eficientd.

Gestionarea e Analiza si evaluarea capacitatii de |[¢ Randamentul

mesajului verbal receptionare si transmitere a mesajului individual de

[35, p. 38] dupa criteriile comunicarii eficiente, in transmitere sl
conditii fizice, ergonomice si variate de gestionare a mesajului.
timp.

e Sesizarea locus controlului obiectivelor
stabilite in comunicarea interpersonala.

e Dezvoltarea autocontrolului si a atentiei in
vorbirea directa.

valorilor pe care influentei  individuale in  mediul intelegerea  aportului

Intelegerea e Identificarea rolului, contributiei si a |@ Recunoasterea sl
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le poti spori organizational. profesional.

[68, p. 129] e Recunoasterea valorilor organizationale si
a celor profesionale.

e Sesizarea  predictibilitatii activitatii

profesionale.

Intelegerea e Recunoasterea valorilor profesionale din | Recunoasterea si
valorilor pe care cadrul organizatiei 1n conditiile de intelegerea  aportului
le poti pierde in disponibilizare aparenta. profesional.
interactiunea e Constientizarea actiunilor profesionale

colegiala improprii si a impactului impartialitdtii n

[74, p. 230] situatii de lucru tensionate.

e Identificarea raportului  personal  si
sesizarea incidentei implicarii emotionale.

Distorsiunea e Evaluarea surselor de distorsiune a|e Cunoasterea
seriala mesajelor verbale in procesul comunicarii. particularitatilor s
[5, p. 69] e Constientizarea dificultatilor de importantei redarii unui
comunicare. mesaj autentic.
e Sesizarea de sine in cadrul situatiilor
trigger.

d. Workshop 4 (Tabelul 3.4.): Dezvoltarea competentelor emotionale (DCE)
Obiectivele workshopului:

e Complinirea resurselor proprii cu contexte emotionale.

e Evaluarea pozitiilor de viata in relatia cu ceilalti si a raportului OK.

e Cunoasterea conceptelor inteligentei emotionale si a teoriei sistemice.

e Evaluarea avantajului competitiv personal.

e Recunoasterea starilor emotionale ce manifestd un trigger negativ.

e Evaluarea unor situatii trigger in activitatea profesionala.

e Adaptarea unui comportament asertiv prin intermediul practicilor eficiente.

e Distingerea aportului competentelor emotionale in mediul profesional.

e Identificarea abilitatilor proprii ce ar putea avansa profesional participantul.

e Distingerea situatiilor dificile si realizarea transferului unor competente emotionale in
asigurarea echilibrului emotional la locul de munca.

Finalitatile workshop-ului:

Comprehensiunea stdrilor emotionale si gestionarea acestora.

Dezvoltarea unor factori de inalta performanta prin intermediul inteligentei emotionale.

Explorarea blocajelor emotionale proprii.

Evaluarea celor cinci strategii si competente asociate inteligentei emotionale

Utilizarea tehnicilor de leadership congruent cu managerii executivi, prin descifrarea si
distingerea stilurilor acestora.
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e Identificarea si eliminarea obstacolelor comune in calea realizarii unei ecologii emotionale.
Repere comprehensive:
o ABC-ul gestiondrii emotionale.

e Analiza modelului inteligentei emotionale 1n realitatea emotionald. Investigarea procesului

dinamic.

e Depasirea fricii si a anxietatii.

Tabelul 3.4. Metode si tehnici, scopuri si finalititi in dezvoltarea competentelor emotionale

Strategii de consolidare a eficacitatii sociale si emotionale.

Strategii de depasire a dificultatilor profesionale.

Gestionarea conflictelor la locul de munca.

Inteligenta emotionald ca parte in solutionarea proceselor globale.

(timp total destinat activitatii DCE: 10 ore)

Metode si tehnici

Scopuri

Finalitate

Pozitii de viata in
relatia cu ceilalti,

Sesizarea importantei perceperii
celorlalti la  nivelul mintal,

e Optimizarea pozitiei de

viatd, sporirea nivelului de

raportul ok sentimental si comportamental. coeziune a grupului.
[126, p. 47] Dezvoltarea  capacitatilor  de

analiza a sinelui si reflectii asupra

pozitiilor de viata.

Evaluarea pozitiei existentiale si

aplicarea metodei de analiza

tranzactionala.
Avantajul Reflectie asupra competentelor si Evidentierea si cunoasterea
competitiv abilitatilor functionale. competentelor si
personal Analiza resurselor psihosociale. abilitatilor  proprii  ce
[69, p. 60] Evaluarea dexteritatilor faciliteaza saturarea unui

profesionale.

echilibru functional.

Situatii trigger in Identificarea si analiza situatiilor Cunoasterea situatiilor
activitatea de conflict profesional. trigger in  activitatea
profesionala Aplicarea  metodologiilor  de profesionald si gestionarea
[60, p.154] depasire a situatiilor previzibile de emotiilor in situatii

conflict profesional. antagoniste.

Reorganizarea reactiilor

emotionale in conditii antagoniste.
Oglinda Evaluarea de sine a competentelor Autoevaluarea s
[73,p. 7] de mimare. reprezentarea  diversitatii

Constientizarea de sine Intr-0

realitate indusa.

abilitatilor in comunicare.

Dezvoltarea  competentelor de
comunicare, intelegere sl
colaborare.
Identificarea Analiza abilitatilor si Identificarea

abilitatilor proprii

competentelor ce pot determina o

competentelor si
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ce m-ar putea avansare sau o0 schimbare in abilitatilor in calea

avansa doemniul profesional. avansdrii profesionale.

[61, p. 167]

Joc de rol | ¢ Evaluarea cauzelor si consecintelor | ¢ Dezvoltarea abilitatilor de
»solutionarea conflictului interpersonal. solutionare a conflictelor
conflictului* e Consolidarea cunostintelor practice profesionale  functionale
[75, p. 87] de gestionare a situatiilor de sau disfunctionale.

conflict in functie de valentele
interesului  propriu  si/sau ale
interesului grupului profesional.

e Dezvoltarea  competentelor  si
abilitdtilor de solutionare a
conflictului.

e. Workshop 5 (Tabelul 3.5.): Managementul schimbarii (MST)

Obiectivele workshopului:

e Recunoasterea diversitatii practicilor de modelare profesionala.

e Evaluarea elementelor echilibrului in calea parcursului sistemic al gandirii.

e Aplicarea cadranului potential versus performanta.

e Abstractizarea aplicatiilor programarii neurolingvistice in realizarea echilibrului profesional.
e Aplicarea recursurilor practice in mediul profesional.

e Identificarea trasaturilor de leadership vizionar al managerilor si aplicarea tehnicii.

e Setarea unei strategii profesionale.

e Extrapolarea contextelor schimbarii interne si externe.

e Aplicarea practicilor eficiente prin intermediul istoriilor de succes profesional.

Finalitatile workshopului:

e Organizarea posibilitdtilor de echilibrare profesionala.

e Reprezentarea starii eu-lui: parinte, adult si copil, In calea deciziilor creative tranzactionale
si NLP.

e Acceptarea tehnicilor de preformare NLP prin intermediul modelarii excelentei, stapanirii
propriei minti $1 comunicarii.

e Validarea segmentelor de leadership vizionar.

e Acceptarea contextelor schimbarii prin realizarea unei ralieri interne fata de ceilalti, fata de
cultura organizationald si in raport cu partenerii si piata de resurse umane.

Repere comprehensive:

e Filosofia campionilor si paradigmele performantei.

e Pilonii echilibrului: raport, obiectiv, acuitate senzoriala si flexibilitate comportamentala.

e Analiza tranzactionald a starilor eu-lui.
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e Tehnici de programare neurolingvistica in comunicare: comunicare si influentare, cooperare
versus competitie, congruentd si integritate, raport de raliere si ghidaj. Secretul intelegerii
celuilalt.

e Leadership vizionar cu programare neurolingvistica (raliere, anticipare, actiune).

e Nivelurile neurologice ale schimbarii: spiritual, identitati, valori, capacitati/competente,

comportament, mediu.

Tabelul 3.5. Metode si tehnici, scopuri si finalititi ale managementului schimbarii (timp

total destinat activitatii MST: 10 ore)

Metode si tehnici Scopuri Finalitate
Conversatii e Formarea abilitatilor de comunicare, Perceperea, intelegerea
[237, p. 52] precum cum sunt cele paralingvistice si recunoasterea

si optocinetice. primordialitatii
e Percepereca rezilientd a diversitatii mesajului non-verbal.
comunicarii.
e Imbunatitirea intelegerii partenerilor
in comunicarea la nivel nonverbal.
Cadranul potential | Evaluarea si proiectarea independenta a Schitd  temporard a
versus performanta | potentialului profesional. calitatilor personale in
[263, p. 20] calea atingerii nivelului
performantei maxime.
Mediul e Delimitarea lentilei expectantelor Abilitati nonverbale si
[282, p. 49] personale. empatice dezvoltate.
e Congstientizarea campului mutual
impartasit.
e Dezvoltarea abilitatilor de
intercunoastere prin 1Intelegere si
percepere interpersonala.
Setarea strategiei | e Proiectarea organizarii  strategiei Schita  temporard a
profesionale profesionale raportate la paternele strategiei profesionale.
[118, p. 66] carierei, barierele organizational-
culturale si factorii externi.
Istoria unui succes | e Utilizarea metodei analizei Sporirea optimismului
profesional traditionale. asteptarilor si actiunilor
[133, p. 223] e Redarea unei istorii sau a unui| Proprii.
Scenariu de performanta
personalizat.
e Consolidarea prin intensificare a
imaginii  succesului  profesional
mintal.

124




3.2. Designul experimental si interpretarea datelor

In cadrul designului experimental, obiectivul general de studiu se identifici cu teza ce
admite enuntul echilibrul profesional este mediat de factorii psihosociali si ancorele carierei.
Aceasta afirmatie reiese din datele obtinute la etapa de constatare. Tot la etapa de constatare au
fost identificate trei particularitati care intervin critic in orice interventie, actiune sau decizie:

1. echilibrul profesional este o stare generald psihoemotionald internd de bine in cariera
angajatului;

2. echilibrul profesional se exprima pe nivelurile modelului circular al ancorelor carierei;

3. echilibrul profesional este o stare diametral opusa starilor de stres ocupational si de ardere
emotionala.

Aceste fapte ne-au determinat sa elaboram un program de interventie ale carui afinitati ar
putea fi testate in cadrul unui experiment, orientindu-ne spre schimbarile evolutive ale axelor
echilibrului profesional ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, in raport cu nivelurile modelului
circular al ancorelor carierei. Prin urmare, scopul etapei experimentale este evaluarea

capacitatii programului de interventie, descris in subcapitolul 3.1. al lucrarii.

< Obiectivul 1
Pana la formare

~ 8 Axele echilibrului

O \ profesional
e Axa ”Eu-Eu” Axa "Eu-Profesie” Axa ”Eu-Mediu” Obiectivul 2
Transcendenta N° >
naent ivelele Eficacitate
[ RS ] [ de sine ]

modelului circular
] al ancorelor carierei [Deschidere pentru ]

[ Conservare schimbare

~ 3 Axele echilibrului
O- \ profesional
7 Axa ”Eu-Eu” Axa “Eu-Profesie” | Axa ”Eu-Mediu”

Dupa formare Obiectivul 3
Fig. 3.1. Modelul ipotetic experimental dintre modelul circular al ancorelor carierei (\V0ss)

si axele echilibrului profesional: ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”
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Obiectivul etapei experimentale: de a ancora starea de echilibru profesional pe axele si
nivelurile modelului circular al ancorelor carierei (Fig. 3.1.).

Obiectivul 1: de a cerceta in plan comparativ particularitatile axelor ancorelor carierei si
ale nivelurilor VVoss, dintre grupul experimental, pana la formare si dupa formare.

Obiectivul 2: de a examina evolutia axelor echilibrului profesional pe nivelurile
modelului circular al ancorelor carierei dintre perioada pre-test si post-test.

Obiectivul 3: de a evalua valenta obiectivului operational al programei de interventie
experimentald ,,Ancorarea in starea de echilibru profesional”.

Ipoteza 3: echilibrul profesional poate fi asigurat prin programe de dezvoltare si
consolidare profesionala, axate pe nivelurile ancorelor carierei.

Echilibrul profesional, prin definitie, prezintd un caracter mult mai flexibil in raport cu
ancorele carierei, care se actualizeaza o data la cinci ani (fenomen demonstrat in literaturd), iar
capacitatea de stabilitate inaltd a ancorelor carierei, comparativ cu echilibrul profesional,
dicteaza paternele si cdile dezvoltarii profesionale. Aceste paterne ale dezvoltarii profesionale, la
randul lor, sunt influentate de circumstantele experientelor individuale si ale celor din mediul
profesional.

In , Tratatul de psihologie a muncii si a organizatiilor”, Jean-Luc Bernaud discuta
mecanismul de tranzactie a interventiei consilierului in carierd. Acest mecanism poate avea
succes doar atunci cand rezultatele vor satisface cel putin trei conditii:

1. cele ale mediului profesional;
2. cele referitoare la nevoile materiale ale individului;
3. cele referitoare la nevoile psihologice ale individului.

Aceasta scurtd tipologie a conditiilor de succes, fiind empirica si functionald, permite sa
distingem 1in cariera ceea ce este strict logic ,utilitar”. Acest utilitarism logic asigura
»supravietuirea” economica si materiala a individului si a organizatiei. Rational, el se identifica
cu bunastarea personala, implinirea si realizarea de sine. Practicile de consiliere a vietii
profesionale integreaza toate aspectele descrise de Jean-Luc Bernaud [279, p. 16]. Din aceste
considerente si conditii, cu ajutorul programului de interventie elaborat, am favorizat ancorarea
in starea de echilibru profesional a celor trei categorii profesionale aparte, prezentate in designul
experimental (Fig. 3.2.).

Cercetarea in cauzd este justificatd de necesitatea identificdrii si elucidarii relatiilor
existente intre ancorele carierei pe nivelurile modelului circular al structurii ancorelor carierei in
raport cu axele echilibrului profesional pani la formare si dupd formare (Fig. 3.2.). In acest

capitol, am prezentat un nou aspect al cercetarii — cel experimental (cvasi-experimental),
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modelarea axelor echilibrului profesional fiind descrisa si argumentata in capitolul doi. De altfel,
atunci cand starea variabilei independente este manipulatd prin interventii sub controlul
cercetdtorului, avem cercetari care pot fi definite ca experimentale clasice si ,,.cvasi-
experimentale”.

Autorii capitolului ” Causal inference and generalization in field settings: Experimental
and quasi-experimental designs” S.West, J. Biesanz si S. Pitts, mentioneaza ca designul
experimentului clasic, in sine, denota unele dezavantaje, comparativ cu cel cvasi-experimental,
precum sunt [260, p. 56]:

e putere statistica mica;

e antrenarea a maximum doua-trei variabile;

e manipularea dificila cu variabilele directe si indirecte;

e proiectarea unui program de interventie cu un inalt grad de eficienta, in scopul stabilirii unei
relatii valide intre variabilele indirecte si directe, si realizarea unei analize statistice rigide;

e un impact inalt al fenomenului de unda in cadrul grupului experimental,

e cxistenta unor limite si reguli rigide, ce se reflecta negativ asupra grupului experimental;

e mecanism static de separare a grupului de control de cel experimental, adeseori incompatibil
cu factorii de mediu, deoarece, in realitate, grupul de control interactioneaza cu cel
experimental;

e interval statistic de analiza limitat;

e eligibilitatea participantilor este lipsita de varietate;

e impactul interventiei dintre grupul de control si cel experimental mic, comparativ cu pre- si
post-interventia in grupul experimental;

e rezistenta persoanelor la interventie si atenuarea efectului acesteia;

e practica de semnare a unui acord dintre institutia-gazda si formator;

e obligativitatea existentei unui ,,consimtdmant scris” legal de ,,a participa” la interventie pe
toatd perioada realizarii sale etc.

Cvasi-experimentul denota un grad de libertate statistica mai mare; de obicei, indivizii sunt
repartizati in diferite grupuri (de exemplu, persoanele pot alege sd participe sau nu la un nou
program de formare sau sunt repartizate in grupuri de interese: medici, profesori si asistenti
sociali); modalitatea de distribuire poate fi influentata de catre altii (de exemplu, administratorii,
in organizatie, pot sa le sugereze anumitor persoane sa participe la un program de formare si sa
se repartizeze in grupuri in functie de locatie (de exemplu, programul de interventie este
implementat doar intr-o institutie, si nu in alta)) [96, p. 342; 284, p. 134]. Atunci cand se
estimeaza efectele unui program cvasi-experimentul in raport cu experimentul clasic, cvasi-
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experimentul castiga intdietate — prin disponibilitate si cost-eficienta, iar partile interesate in
implementarea unui program in organizatie pot evalua mai bine impactul si valoarea acestuia.

In contrast cu experimentul clasic, asa-numita variabila independenti nu este manipulata
sau controlata in totalitate; in schimb, prioritatea cvasi-experimentului, in comparatic cu
experimentul clasic, este elucidata de variatiile interventiei, care apar natural [198, p. 32].

Autorii cartii ,,Handbook of Research Methods in Social and Personality Psychology”,
Harry Reis si Judd Charles, recomanda ca in cazul studierii unui concept complex, acesta sa fie
probat prin intermediul interventiei cvasi-experimentale, deoarece covariatiile interferente nu pot
influenta complexitatea manifestarii sale. Conceptele complexe elucidate cu ajutorul cvasi-
experimentelor demonstreaza un grad satisfacator de fiabilitate si un risc statistic mai mic al
covariatiilor interferente, comparativ cu analiza unor fenomene cauzi-efect omogene. In astfel de
cercetari-pilot, deseori este pus in aplicare cvasi-experimentul [Idem, p. 79]. De asemenea
designul cvasi-experimental astazi este utilizat pe larg in revistele internationale de specialitate
de top si lucrdrile stiintifice [1; 16; 47; 58; 71; 98; 145; 165]. Din aceste considerente, am optat
doar pentru un design cvasi-experimental ,relativ simplu”: pre-test si post-test, deoarece am
studiat un concept complex (fiecare axa a echilibrului profesional contine, in medie, 14 scale).

In cadrul experimentului psihosocial formativ, au validat designul cvasi-experimental 29
de persoane din cele 75 participanti, selectati aleatoriu din grupul de constatare. Fara aceasta
selectie aleatorie, manipularea cu variabilele independente nu a fost suficientd, pentru a valida
intern un experiment adevarat. Reis Harry si Philippe Tassi mentioneaza cd aceasta nu Inseamna
ca studiile corelationale sau cvasi-experimentale nu vor conduce niciodata la inferente cauzale
justificate, cvasi-experimentul este mai aproape de fenomenele ce se produc natural, ierarhic
fiind situat intre experimentul clasic si studiile corelationale [198, p. 35; 289, p. 129].

Luand in calcul aceste particularititi ale cvasi-experimentului, prin intermediul
exercitiilor trainingului si al abordarii sistemice, a fost consolidata o noud practica, ce a reprodus
si a reactualizat starea de echilibru profesional pe nivelurile modelului VVoss al ancorelor carierei,
care mentiondm cd este o stare complexa. De asemenea, existenta riscului de a nu valida intern
cvasi-experimentul ne-a condus spre urmatoarele actiuni:

e identificarea si excluderea unor covariatii interferente (identificarea si studiul factorilor ce
pot influenta validitatea internd descrisa in capitolul doi: arderea profesionala si stresul);

e aditionarea elementelor de control prin prisma instrumentelor INAS, CSMOS, EDS si
COPSOQ la etapa pre-test si selectia participantilor ce nu denoti ardere profesionald. In

cazul dat, am aplicat principiul primordialitdtii controlului experimentului prin proiectare;
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e axarea pe complexitatea si coerenta modelului echilibrului profesional, deoarece cu cat este
mai complex efectul studiat, cu atdt mai mic este riscul ca el sd fie influentat de covariatii

interferente si deci este mai probabil ca interventia sa se manifeste ca un efect real.

4 CONDITIA DE CONDITIA DE CONDITIA DE POST-
BT INTERVENTIE INTERVENTIE
Echlllbrul | Axa "Eu-Profesie” EChlllbl"ul

Pre-test profesional Tran;ecgfnd:nta axaever | profesional
75 persoane: [reremar ] (i | [warsmear |
e sine

27 profesori,
22 asistenti sociali; 56 persoane:
24 profesori, Post-test

27 medici
16 asistenti sociali;
Tmedici  G——r—— 7 29 persoane:

K I'1
14 profesori,

19 persoane: 12 asistenti sociali;

Deschidere pentru

Axa "Eu-Profesie” schlmbare

3 profesori, 2 dici
6 asistenti sociali; (grup e:::ril.ile..m)
» 10 medici 27 persoane:
. = 10 profesori,
Ardere pl‘OfESIO“ ala 4 asistenti sociali; /

Alt tip de interventie - psihoterapeutica 13 medici

Fig. 3.2. Designul cvasi-experimental al etapei de interventie

Efectele interventiei au fost calculate per esantion total, deoarece interventia s-a efectuat in
iunie, o perioadd foarte solicitatd in toate domeniile profesionale cercetate (educatie, asistenta
sociala si medicind). Din 75 de persoane, doar 29 au validat toate cele trei conditii ale cvasi-
experimentului: conditia de control (absenta arderii profesionale), de interventie (prezenta la
toate cele cinci workshopuri) si conditia de post-interventie (validarea conditiilor precedente,
prin finalizarea celor 50 de ore ale interventiei a etapei post-test). Astfel am cercetat efectele
programului ”Ancorarea in starea de echilibru profesional”, si nu am intervenit psihoterapeutic,
evitand in acest fel conceptul de regresie sau remisie spontana. Din acest motiv, drept conditie
primara, la etapa pre-test noi am selectat subiectii fara ardere emotionald, deoarece cei cu ardere
emotionald necesitd alt tip de interventie, in corespundere cu codului Z73.0 al criteriilor si
codurilor de diagnostic DSM-10. Acesta fiind unul din motivele de ce nu avem grup de control.
Iar al doilea motiv survine din insusi caracterul interventiei si a obiectivului general: ancorarea
echilibrului profesional (Fig. 3.2.).

Comparand esantionarea celor 75 de persoane, la etapele post-test versus pre-test, in baza
celor trei conditii, esantionul experimental a constituit 29 de persoane, dintre care 3 medici
versus 26; 14 profesori din 27 persoane prezente la etapa pre-test si 12 de asistenti sociali din 22.
Conditia de interventie (prezenta) n cvasi-experiment a fost neglijatd de 10 profesori, 13 medici

care munceau in ture a cite 24 de ore si 4 asistenti sociald, in total 27 persoane. Arderea
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emotionald era prezenta la 19 persoane: 10 medici, 6 asistenti sociali si 3 profesori refuland
conditia de control.

Algoritmul de generare a axelor echilibrului profesional si componentele fiecarei axe au fost
mentionate anterior, in partea 2.6 a lucrarii. Luand in considerare teoriile si modelele descrise in
capitolul intai, designul ipotetic experimental constituie doua tipuri de variabile:

e constante (nivelurile ancorelor carierei si ancorele carierei axate pe nevoi, talent si valori);
e variabile (axele echilibrului profesional), care au fost generate si evaluate prin prisma

instrumentelor INAS, CSMOS, EDS si COPSOQ), pana la interventie si dupa interventie.

1. Statistici de esantionare asociate (imedia, gradul de libertate, abaterea standard) pana
lIa formare si dupa cu ajutorul testului de probi asociat (Paired simple test).

2. Generarea variabilei unice pentru axele si nivelele ancorelor carierei, precum si a
axelor echilibrului profesional.

2.1.Axa "Eu-Eu” 2.2. Axa “Eu-Profeiesie™ 2.3. Axa “Eu-Mediu™

3. Calcularea efectului Cohen test/retest dupa formula:
d=diferent{a medie / deviatia standard sau d= (M-p)/SD
Rezultatul primit este o valoare absoluti, astfel se ignora semnele '+ sau -

4. Determinarea diferentelor in distributia semnului (criteriul de corelatie Pearson) intre
variabilele test/retest pe nivelele ancorelor carierei si a axelor echilibrului profesional

5. Crearea tabelelor si a schemelor de asociere a impactului interventiei experimentale

Fig. 3.3. Algoritmul de investigare statistica a lotului experimental
Algoritmul de investigare statisticd a lotului experimental s-a axat pe cinci aspecte
generale: de analiza a datelor asociate primare, generare a variabilei unice pentru toate
variabilele, calcularea efectului Cohen, determinarea criteriului de corelatie Pearson si crearea
tabelelor si a schemelor de asociere statistica (Fig. 3.3.). Toate etapele algoritmului au urmarit

validarea ipotezei trei.
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Programul formarii a constituit 50 de ore interactive de dezvoltare personala, relevante
pentru axele elaborate si cercetate in experimentul de constatare: ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-
Mediu” si nivelurile ancorelor carierei. In ceea ce priveste criteriile de interes si particularitatile
profesionale, fiecare grup profesional a interactionat intr-un mod special.

Tabelul 3.6. Raportul pe domeniile profesionale ale participantilor la interventie

Genul masculin feminin Total
Domeniul | Medicina 1 2 3
profesional | Educatie 0 14 14

Asistenta 1 11 12

sociala
Total 2 27 29

41-45
Varsta 25-30 ani | 31-35ani | 36-40 ani ani 46-50 ani| Total

Domeniul | Medicina 2 1 0 0 0 3
profesional | Educatie 1 4 1 5 3 14
Asistenta 7 4 0 1 0 12

sociala
Total 10 9 1 6 3 29

Nivelul de educatie licenta masterat | rezidentiat | doctorat | Total

Domeniul | Medicina 0 0 3 0 3
profesional | Educatie 2 5 0 7 14
Asistenta 8 4 0 0 12

sociala
Total 10 9 3 7 29

11-15 16-20 21-25

Stagiul de munca 1-5ani | 6-10 ani ani ani ani 26-30 ani | Total
Domeniul | Medicina 3 0 0 0 0 0 3
profesional | Educatie 2 0 3 5 3 1 14
Asistenta 7 4 1 0 0 0 12

sociala
Total 12 4 4 5 3 1 29

Zona teritoriala Municipiul Chisinau Total
Domeniul Medicina 3 3
profesional Educatie 14 14
Asistenta 12 12
sociala

Total 29 29

Mediile procentuale ale axelor ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”, ale variabilelor
procentuale COPSOQ, motivatia de obtinere a succesului profesional si a nevoii de obtinere a
succesului profesional dupa formare inregistreazd valori mai mari (Fig. A20.1. si A20.2.), in
comparatie cu scalele CA si VA ale COPSOQ (Fig. A20.3.).

In tabelul 3.6., se observi ca cel mai reprezentativ grup este caracterizat de intervalul de
varsta de ,,25-30” de ani, unde la nivelul ciclului | ,licentd” avem doi reprezentanti ai

domeniului profesional ,, Educatie” si opt ai domeniului ,, Asistenta sociala” (mentionam ca
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subiectii din domeniul medicinii, pe segmentul de varsta ,,25-35” de ani, sunt la etapa de
rezidentiat), iar cele mai tinere grupuri profesionale sunt domeniile asistenta sociala si medicina,

comparativ cu domeniul educatie. Toti participantii la interventie locuiau in Chisinau (Tabelul

3.6.).

Grup de constatare AT Grup experimental
N=287 N\ j N=29
f\ AV / f @
8N r=0,90

m —% r=0,91
[ |
k /} Eficacitate v Eficacitate

078 080

r=0,78

Deschidere Deschidere
pentru schimbare A pentru schimbare

_../’/_\ "/‘h
r064| AV | \. 4

)

=048 N
AT |

Fig. 3.4. Particularititile axelor ancorelor carierei si ale nivelurilor Voss, dintre etapa de

AT

constatare si cea cvasi-experimentala

In continuare, vom analiza corelatiile Pearson pe axele mentionate in raport cu variabilele
de interes elucidate in figurile 3.1. si 3.2. In urma analizei statistice primare, conform
algoritmului de investigare statisticd a lotului experimental, nu au fost constatate corelatii
semnificative intre nivelurile modelului circular al ancorelor carierei ,.conservare” si
Htranscendenta de sine” (Fig. 3.4.). Totusi, nivelul modelului circular Voss ,,conservarea de sine”
asigurd stabilitatea, sau siguranta, Tn muncd si cea geograficd, ce sunt doud ancore axate pe
nevoi, asa cum afirma Edgar Schein. Unul din motivele din care lipseste corelatia dintre acest
nivel si transcendenta de sine, in lotul experimental, este excluderea din experiment a
persoanelor ce poseda un nivel inalt al arderii profesionale (Fig. 3.4.). La etapa de constatare,
acest nivel corela inalt cu detasarea emotionald si depersonalizarea arderii profesionale. Astfel,
putem conchide ca nivelul de conservare a ancorelor carierei nu este caracteristic pentru grupul
experimental, fiind un nivel subordonat celorlalte niveluri si unul care se raporteazd la

satisfacerea sigurantei si stabilititii si a orientarea in carierd. In consilierea psihologici, drept
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practica de abordare a nevoilor, se recomandd doar sesiuni psihoterapeutice individuale, insa
scopul formarii noastre a fost de a ajunge la un echilibru profesional, prezentand o alta
specificitate — cea a lucrului in grup. Un alt argument care sustine acest fapt a fost solicitarea
psihologica independenta din partea celor care au acceptat sa participe la formare. Cu toate
acestea, existenta unor relatii semnificative intre variabile pana la si dupa formare, precum si
relatiile reversibile dintre factorii operationali polivalenti (mediu, cultura profesionald, conditii si
factori ai bunastarii si sanatatii umane) ne determind sa sistematizam aceste constatari intr-un alt
model, metodologia caruia a fost descrisa in Eastern European Journal of Regional Studies, 2018
(vezi sursa cu numarul 6 din bibliografie).

Un alt aspect, cel al diferentelor dintre grupul de constatare si cel experimental, se remarca
pe nivelul transcendentei de sine, unde existd o corelatie semnificativa intre nivel si ancorele
carierei axate pe nevoie. Influenta acestei axe tine de modalitatea de esantionare dintre aceste
doua grupuri, una fiind aleatorie (grupul de constatare), iar alta Tnaintdnd un singur criteriu:
grupul experimental selectat nu trebuia sa manifeste simptome ale arderii profesionale. Metoda
de diagnostic a nivelului de ardere profesionala dupa Buxmop boiixo (APB) a probat, la finele
analizei datelor interventiei, relevanta designului cercetarii si a abordarii sale in cadrul
modelului ipotetic al echilibrului profesional elaborat (Fig. 3.1. si 3.2.). Acest fapt confirma
indirect teza trei: , echilibrul profesional este mediat de factorii psihosociali si ancorele
carierei”’. Echilibrul profesional este o stare total diferita de arderea profesionala.

Experienta personald si cea de familie dezvolta o viziune proprie, cu timpul, mai clara,
privind abilitatile, motivatiile si valorile sale. Ancora dominanta a carierei, cea la care individul
nu renuntd atunci cand se confrunta cu mai multe optiuni profesionale, 0 constituie
,Proeminentele fixate intr-un ocean al schimbarii” [197, p. 382]. Problema esentiald a mai
multor organizatii consta in capacitatea de a planifica si ajusta necesitdtile organizatiei la nevoile
angajatilor, ambele fiind in continui schimbare. In mediul dinamic de convietuire virtuala si
utilizare a tehnologiilor informationale, devine aproape imposibil sa se elucideze o modalitate
clard si stabild a procesului de consiliere profesionala si ghidare in cariera.

Momentul deplasarii din starea de inertie sau instabilitate (transformare) se satureaza odata
cu promulgarea unui flux ce furnizeaza informatii. Acest fapt tine de capacitatea in care persoana
isi poate imbunatati abilitdtile profesionale si utiliza informatiile, resursele disponibile si
serviciile existente de dezvoltare personald si profesionald. In scopul atingerii echilibrului
profesional, se exploreaza posibilitatea unor programe alternative de lucru, se prevad capacitatile
acestora de a satisface obiectivele si sarcinile profesionale; in acelasi timp, se exercitd

responsabilitati, roluri si angajamente profesionale; totul are loc intr-un tempo al motricitatii
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continue. Toate aceste fapte ne sugereaza ca orice schimbare conduce la diferentierea celor doua
situatii, primara si secundara. Din aceste considerente, este important s evaludm unde ar aduce
experimentul de interventie. Precizdm ca experimentul formativ este unul de naturd cvasi-
experimentald, iar in ziua de azi noile metode de prelucrare statistica ne ofera oportunitatea de a-
| aplica frecvent in practica, la fel cum diverse simulari virtuale ne descriu cu exactitate
probabilitatea deruldrii unor scenarii formative in functie de o multitudine de factori aditionali
intr-o realitate experimentald argumentata.

Analizand celelalte niveluri ale modelului circular Voss, observim ca nu existd alte
diferente majore la compararea grupului de constatare cu cel experimental, atat pe niveluri, cat si
pe axele ancorelor carierei (Fig. 3.2.). In urma formarii, o dati cu evaluarea axelor echilibrului
profesional si nivelurilor ancorelor carierei, s-a identificat diligenta axei ,,Eu-Eu”, precum si
importanta conceptului de sine, descris de Edgar Schein, pe nivelurile ancorelor de cariera:
,» Transcendenta de sine”, ,,Deschidere spre schimbare” si ,,Eficacitate de sine".

Datele obtinute la inceputul si la finele formarii au fost stocate intr-o baza de date Excel si
analizate statistic cu ajutorul programului SPSS, versiunea 25. Astfel, a fost studiat efectul
Cohen si corelatiile Pearson dintre axele ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”; ancorele
carierei axate pe talente (AT), valori (AV) si cele axate pe nevoi (AN), nivelurile modelului
circular al ancorelor de cariera: , Transcendenta de sine”, ,,Deschidere spre schimbare” si
,,Eficacitate de sine”.

In urma analizei datelor cu privire la axele ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Mediu” si ,,Eu-Profesie” ale
formarii ,,Ancorarea in starea de echilibru profesional”, am stabilit cd corelatia Pearson dintre
nivelurile VVoss ,,Transcendenta de sine” si ,,Deschidere pentru schimbare” a fost semnificativ
mai inaltd la grupul experimental: r=0,50 (Fig. 3.2.). Cunoastem deja ca ancorele carierei se
actualizeazd o data la cinci ani, in acelasi timp, schimband orientdrile axelor si cele ale
nivelurilor sale; din aceste considerente, in interpretarea figurativa a corelatiei Pearson, nivelurile
ancorelor carierei le-am pozitionat static, in raport cu axele echilibrului profesional (Fig. 3.4.). In
urma sistematizarii statistice a corelatiilor, a analizei impactului interventiei experimentale, am
constatat urmatoarele fapte:

e Nivelurile ancorelor carierei se subordoneaza unul altuia, in urmatoarea ordine: conservare,
transcendenta de sine, deschidere pentru schimbare si eficacitate de sine.

e Analiza pe niveluri a ancorelor carierei demonstreaza organizare, statornicie si amplificare a
axelor echilibrului profesional.

e Pe nivelul transcendentei de sine, se reduce corelatia semnificativa cu axa echilibrului

profesional ,,Eu-Mediu”. In raport cu ea, am putea inainta premisa ci aceasti axi este
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asiguratd Tn mare parte de gradul de informare si predictibilitatea a angajatului, de stilul de

conducere sau de calitatea de leadership in colectivul de munca, de existenta suportului

social, de feedbackul in munca si de spiritul de echipa sau comunitate socioprofesionala,
fenomen care poate avea loc doar in cazul unui nivel mai inalt al stagiului de munca al
respondentilor. Totusi, admitem ca pot exista si alti factori moderatori ai acestui eveniment.

e Axa ,,Eu-Profesie” este semnificativd doar pe nivelul , Transcendentei de sine”. In mare
parte, raspunsul il gasim in cazul in care vom evalua factorii participanti la modelarea ei.
Aceastd axa este asiguratd de exigente si cerinte profesionale, securitate si stabilitate 1n
munca, factori ce tin atat de activitatea profesionald, de competenta functional-tehnica, cat si
de o orientare a carierei pe verticala, factori care pot fi stapaniti odatd cu acumularea
experientei profesionale.

e Axa ,Eu-Eu” a echilibrului profesional, in urma experimentului, demonstreaza un grad mai
semnificativ Pearson (r=0,62, p>0,001) (Tabelele A.21.2 si A20.3). Prin urmare, ea devine
mai redutabila pe nivelul ,,Deschidere pentru schimbare”.

e Pe nivelul ,,Eficacitatii de sine”, aceeasi axa ,,Eu-Eu” demonstreaza o semnificatic moderata
abia dupa formare (r=0.37; p=0,046) (Tabelul A.21.2).

e Axele talent si valoare ale ancorelor carierei, de asemenea, demonstreaza un nivel mai inalt
fata de grupul de constatare (Fig. 3.4.).

e Axa ,Eu-Mediu”, la nivelul eficacitatii de sine, avanseaza si ea semnificativ, vadita fiind
conditia ca doar odata cu activarea factorilor interni ai echilibrului profesional in mediul
profesional va creste ,,Eficacitatea de sine”. Relatia axei ,,EU-Eu” pe toate nivelurile VVoss
ale ancorelor carierei se mentine, fiind centrala in moderarea echilibrului profesional.

In cazul eficacitatii de sine, sunt dovedite efectul moderator al factorilor de stres
organizational si contributia de a percepe locusul profesional in cadrul organizatiei. Unele studii
demonstreaza ca relatia dintre situatiile de munca stresante si starea precara de sdnatate este mai
puternica pentru persoanele care au un nivel scazut al eficacitatii de sine, decat pentru persoanele
cu o eficacitate de sine ridicata [149, p. 350]. Exista studii suplimentare care au raportat acest
efect de moderator la majoritatea factorilor de stres organizational [86, p. 247; 142, p. 349], desi
Steve Jex si David Gudanowski (1992), Alan Saks si Blake Ashforth (2000) nu au identificat
vreun efect de interactiune al eficacitatii de sine cu acesti factori [151, p. 512; 207, p. 45].

Sharon Parker si Christine Sprig, In 1999, ne oferd dovezi cd o personalitate proactiva
(conceptul de ,,personalitate proactiva” se axeaza pe eficacitatea de sine) atenueaza relatia stresor
— eficacitate de sine, in special atunci cand aceasta detine un control ridicat la locul de munca

[188, p. 928]. De asemenea, lucrarea recentd a lui Schaubroeck si a colegilor sai sugereaza o
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imagine mai complexa, cu interactiuni in trei directii, intre factorii de stres, controlul locului de

munca si eficacitatea de sine [213, p. 513; 206, p. 740].
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Eficacitatea de sine este convingerea unui individ cd este competent. Aceastd convingere
subiectiva poate fi discutatd, drept construct al eficacitdtii de sine, in cadrul programelor de
ghidare. Din pacate, nu sunt cunoscute studii care ar integra competentele si abilitatile obiective
ca resurse in evaluarea stresului. Acest fapt este surprinzdtor, deoarece drept abilitati primare
necesare in selectarea noilor candidati ar trebui sa fie triada capacitatea de a face fata stresului,
abilitati si competente.

Identificand aceste noi corelatii, ne-am pus intrebarea: Care este dimensiunea efectului
interventiei experimentale?. Cu acest scop, a fost utilizatd formula Cohen de analiza a
dimensiunii efectului, unde efectele dimensiunilor masoarda dimensiunile asociatiilor si
dimensiunile diferentelor. Masura cea mai comuna a dimensiunii efectului o constituie
coeficientii de corelatie sau regresie r si R. Intreaga gama de relatii este acoperita de coeficienti
(r) de la nici o relatie (zero) la o relatie perfecta (1 sau -1), ceea ce releva exact cat de mare este
relatia intre variabilele pe care le-am studiat, indiferent de numirul de persoane testate. in
aceasta directie, Cohen a oferit reguli de baza pentru interpretarea acestor dimensiuni de efect,
sugerand ca un r de |0,1| reprezintd o dimensiune a efectului ,,mic”; |0,3| reprezintd o dimensiune
a efectului ,,mediu” si |0,5| reprezinta dimensiunea efectului ,,mare”.

Indicii de marime ai efectului d-Cohen (I) ne arata daca exista 0 diferenta sau 0 asociere
semnificativa a interventiei experimentale si cat de mare poate fi aceasta diferenta sau asociere.
Cu alte cuvinte, coeficientul Cohen evalueazd marimea efectului formarii psihosociale. Efectul
Cohen ne permite:

e cvaluarea marimii unui efect intr-un studiu care este independent de scala;

e compararea dimensiunilor efectului de la o analiza la alta (de la studiu la un alt studiu,

grup 0 si grup 1);

e formarea bazei metaanalizelor;

e formarea unei baze argumentate a analizelor de putere.

Interpretarea empiricd a efectului, in alte surse, se referd la un alt interval, ce constd din trei
niveluri ale efectului: d < 0,20 (marimea efectului este mica); 0,20 < d < 0,80 (marimea
efectului este medie, ideale fiind cazurile d=0,50) si d > 0,80 (marimea efectului este mare) [198,
p. 91].

in tabelul de mai jos, observam ca cel mai inalt prag statistic a fost asigurat pe axele ,,Eu-
Mediu” si ,,Eu-Profesie” (Tabelul 3.7.). In cazul nostru, atunci cand ipoteza nuli este acceptata,
putem purcede la verificarea ei statistica si practica, deoarece corespunde criteriilor de selectie:

.........

poate raporta pe axele echilibrului profesional efecte Cohen diverse. Odata cu selectarea celor
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trei axe, conceptul de sine a fost plasat pe dimensiunea ,,Eu”, evidentiindu-se cel mai mult pe axa
»Eu-Eu”. De exemplu, axa ,,Eu-Eu” nu denotd un efect semnificativ, insd pe celelalte axe
efectele interventiei sunt mai mari. In cazul dat, oricum ipoteza nuld se accepta: ,,Echilibrul
profesional exista la nivelul axelor ,, Eu-Eu”, ,, Eu-Profesie” si ,, Eu-Mediu”.

Tabelul 3.7. Efectul Cohen al axelor ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu”

Diferente pereche
Eroar | Intervalul de p(2
ea | confidenta a cap- Efectul
Axe M- u aba- | diferentelor 95% t Df | coadd) d
(SD) terii | Inferior | Superior (Cohen)
medii
Axa ,,Eu-Eu” péana | - 2912 | 0.541 | -1.139 | 1.077 -0.057 | 28 | 0.955
la formare — Axa | 0.031
»EU-Eu” dupa la
formare 0.011
Axa ,,Eu-Profesie” | - 4805 | 0.892 | -3.568 | 0.087 -1.951 |28 | 0.061
pana la formare — | 1.741
Axa ,,Eu-Profesie”
dupa formare 0.362
Axa ,Eu-Mediu” | - 3.680 | 0.683 | -3.645 | -0.845 -3.285 | 28 | 0.003
pana la formare — | 2.245
Axa ,Eu-Mediu”
dupa formare 0.610

,»EU-Profesie” corespunde si ea cu criteriile de selectie, manifestand un efect Cohen
mediu (r=0,36), comparativ cu axa ,,Eu-Mediu” (r=0,61). Amintim ca axele constau din doua
dimensiuni, unde relatia ,,Eu” survine in raport cu cealalta extrema a axei ,,Eu-Profesie”, unde
marimea efectului este medie. Dimensiunea ,,Mediu”, deseori, nu poate fi usor manevrata si
antrenata cu Cu precizie in cadrul unui experiment formativ, deoarece ea poate fi impartasita in
randul participantilor la formare (in maniera diseminarii experientelor profesionale).

In urma analizei corelatiei Pearson a axelor elaborate, S-au obtinut corelatii semnificative
pe toate cele trei axe pana si dupa formare (Fig. 3.4. si 3.5.). De asemenea, in cadrul formarii s-a
pus accentul pe conceptul de sine cu ajutorul exercitiilor: ,,Metoda evaluarii ,,Eu”, ,,Cel mai bun
,Eu”, ,Evaluarea competentelor profesionale practice”, ,La inia de pornire”, ,,Definirea
activitatilor profesionale si a valorilor profesionale”, ,,Aprecierea de sine In procesul comunicarii

eficiente”, , Intelegerea valorilor pe care le poti pierde in interactiunea cu colegii”, fapt
138




demonstrat prin aparitia corelatiilor semnificative Pearson dintre axele AV, AT si ,,Eu-Eu”.
Experienta si talentul participantilor (care aveau un stagiu de activitate profesionald divers) au
fost impartasite in mediul lor profesional. Aceste experiente impartasite au determinat aparitia
unor raporturi semnificative, de exemplu, dintre axele AT si ,,Eu-Mediu” (r=0,45) si AT si ,,Eu-
Eu” (r=0,46) (Fig. 3.5.).

In literatura de referinta, stima de sine si eficacitatea de sine sunt importante pentru un
individ; ele contribuie la sanatate si bundstare [152, p. 596; 235, p. 349]. Existd dovezi empirice
coerente care situeaza in prim-plan efectul stimei si al eficacitatii de sine. Unele dovezi, modeste,
privind efectul moderator al stimei de sine sunt prezentate in cercetarile lui Jex si Elacqua [150,
p. 74].

In incheiere, mentiondm cd modelul ancorelor carierei exista de 40 de ani, iar astazi este
valorificat in literatura academica si in practica recenta. De exemplu, in anul 2016, Edgar H.
Schein si John Van Maanen au publicat un articol ce examineaza managementul talentului si
expresia sa in carierd prin prisma ancorelor carierei [224, p. 67]. In manualul Asociatiei
Americane de Psihologie, din 2015, intitulat ,,APA Handbook of Career Intervention: Vol. 2.
Applications”, Jared R. Chapman dedica un capitol intreg managementului carierei, intitulat
,Promovarea managementului carierei si utilizarea modelului ancorelor carierei” [76, p. 507].
Editoarea cartii ,,Metacapacitatile psihosociale ale carierei. Dinamica contemporana a dezvoltarii
carierei”, Melinde Goetzee, este impartiala in tratarea ancorelor carierei, mentionand: ,,Ancorele
carierei sunt 0 metacapacitate in dezvoltarea organizationald a carierei” si ,,Explorarea relatiei
teoretice intre proprietatea psihologica si ancorele carierei”, unde modelul ancorelor carierei este
privit ca unul central in cercetarea metacapacitatilor carierei [114, p. 65].

Efectul pozitiv al programei de interventie se atesta in dinamica pozitiva de interactiune a
grupurilor profesionale pe axele ancorelor carierei, precum si pe nivelurile Voss. Aceste fapte
demonstreaza existenta relatiilor dintre ancorele carierei si axele echilibrului profesional,
deoarece interventia pe axele echilibrului profesional conduce la o evolutie si 0 schimbare

pozitiva a acestora.

3.3. Concluzii la capitolul 3

Programul formativ ,,Ancorarea echilibrului profesional” s-a realizat in corespundere cu
obiectivele Tnaintate, asigurand un climat pozitiv de interventie pe parcursul celor cinci
workshopuri (esenta, componentele definirii si resursele starii de echilibru profesional,
gestionarea timpului de activitate profesionald; comunicarea si negocierea in activitatea

profesionald; dezvoltarea competentelor emotionale si managementul schimbarii). In cadrul
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acestor workshopuri, procesele psihocognitive au fost orientate pe evaluare, constientizare si
exersare a capacitatilor resurselor personale si profesionale pe axele experimentale , Eu-Eu”,
,, EU-Profesie” si ,,Eu-Mediu” ale echilibrului profesional, fapt care ne-a permis sa elaboram
urmatoarele concluzii, ce tin de particularititile grupului experimental, procesul de interventie si
rezultatele interventiei.

1. Grupul experimental (profesorii, asistentii sociali si medicii) nu identifica corelatii
semnificative dintre nivelurile modelului circular al ancorelor carierei conservare si
transcendenta de sine, la etapa de pre-interventie, fiindca nivelul conservare este reprezentat de
siguranta si stabilitatea ancorelor carierei (geografica si in munca), fiind un nivel primar in
cariera angajatului. In cazul dat, nivelul conservare al ancorelor carierei nu este numai un nivel
primar, ci si o stare de tranzitie in modelul relativitatii echilibrului profesional inaintat de noi in
capitolul 2. Axandu-ne pe modelul inaintat in selectia grupului ce va participa la interventie, ne-
am asumat situatia in care cei selectati sa nu demonstreze stiri de epuizare, tensiune si
nemultumire de sine. Acest fapt ne-a permis sa intervenim doar pe axele experimentale ale
echilibrului profesional. Astfel, metamorfoza pozitivd a relatiilor dintre axele echilibrului
profesional si nivelurile modelului Voss al grupului experimental a fost conditionata doar de
constientizarea obiectiva a diversitdtii situatiilor profesionale, precum sunt aspectele ce tin de
timp, resurse, comunicare, dezvoltare si schimbare.

2. Starea psihoemotionald pozitiva ancoratd in cadrul interventiei de catre grupul
experimental a transformat relatiile dependente dintre factorii psihosociali, prin adaptarea unor
strategii noi de comportament in cadrul atelierelor de lucru, strategiile axate pe dinamica
activitatii profesionale, factorii culturali, de mediu — factori ce contribuie la satisfactia Tn munca,
siguranta postului, bundstare si sanatate. Aceste noi strategii au sporit efectul programei de
interventie si al starii de bine. Prin urmare, la nivelul ancorelor carierei au fost antrenate
circumstante noi ale echilibrului profesional.

Echilibrul profesional a fost asigurat de catre noi axe: axa ,,Eu-Mediu” in relatia sa cu
ancorele carierei axate pe talent si, respectiv, ,,Eu-Eu”, cu ancorele axate pe valori. Asigurarea
data a fost binevenita pentru perioada derularii interventiei (iunie-iulie), un timp profesional
destul de recurent pentru starile de ardere profesionald, atat la profesori, medicii din turele de
noapte, cat si la asistentii sociali.

Ancorele carierei axate pe talente si valori se reorienteaza in raport cu axele echilibrelor
profesionale ,,Eu-Eu” si ,,Eu-Mediu”. Axa ,,Eu-Profesie”, in urma interventiei, a manifestat

5

stabilitate la nivelul transcendentei de sine. Aceasta inertie reprezintd un criteriu de solidaritate
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dintre profesie si dimensiunea ,,Eu” in cariera angajatului, conditie asumatd de cétre persoana
ce invata din exercitarea diverselor activitéti pe traseul sau profesional.

3. In urma programului de interventie, S-a demonstrat utilitatea operarii pe nivelurile
ancorelor carierei. Echilibrul declanseaza necesitatea de a actualiza procesele si de a mobiliza
resursele, care au fost interpretate drept eficienta sau eficacitatea subiectului in cazul axei ,,Eu-
Eu”. Pe langd aspectele logistice ale antrenamentului (definirea obiectivelor, prioritizare,
termeni-limita, resurse si capacitati investite, gestionarea timpului si sinergie), s-a urmarit
existenta coerentei dintre obiectivele individuale, aspiratiile, calitatile personale, problemele
existente si intreaga mostenire biopsihologica a participantilor la experimentul formativ (vezi
exercitiile formirii). In aceste conditii, contextele esentiale ale aspiratiilor, motivatiilor,
credintelor, sperantelor si capacitatilor personale au fost transpuse in prim-plan, urmate de
adaptarea modelelor comportamentale profesionale deschise, tolerante, reziliente, eficiente si
transcendente si doar apoi amplificate de strategii flexibile, abordate sistemic.

4. Exersarea unei astfel de practici in intervale de timp care sunt foarte solicitate
profesional este mai mult decat binevenita. Mentinerea echilibrului profesional in mediul
organizational va descarca efectele adverse ale suprasolicitarii profesionale, va preintdmpina
arderea profesionald, va mari coeziunea dintre membrii unui grup profesional si va facilita
indeplinirea sarcinilor de munca.

5. Ancorarea 1n starea de echilibru profesional este o interventie ce nu necesita o
contributie majord din partea organizatiei. Aceasta interventie asigura gestionarea eficienta a
resurselor umane, ce preintampind fenomenul de brain drain. Efectele sale se pot mentine,
periodic, prin intrari de fortificare a stirii echilibrului profesional. In cadrul acestor actiuni
participative, pot fi abordate diverse situatii de naturd profesionald si organizationald. Fiind o
interventie in grup, ancorarea in starea de echilibru profesional ar putea substitui coachingul

individual prin cost-eficienta sa.
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CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Cercetarea efectuatd a condus la obtinerea urmatoarelor rezultate stiintifice, in studierea
ancorelor carierei ca factori de asigurare a echilibrului profesional. in lucrarea dati, a fost
demonstrata existenta relatiei dintre ancorele carierei si axele echilibrului profesional. Lucrarea a
sintetizat urmatoarele aspecte practice:

1. A fost conceptualizat ,,Modelul echilibrului profesional” [265, p. 288], (vezi capitolul
2, paragraful 2.5, subparagraful 2.5.3., paginile 105-107). In urma sintezei empirice si teoretice
a surselor bibliografice, au fost inaintate trei ipoteze specifice de studiu al relatiilor dintre
ancorele carierei si cele ale echilibrului profesional. Elaborarea acestui model a fost determinata
de deficitul cercetarilor care ar explica modalitatea de acces la resursele necesare in asigurarea
echilibrului profesional. Ipotezele inaintate au organizat demersul stiintific prin elaborarea
designului cercerarii (pentru cunoasterea acestor mecanisme), elaborarea si modelarea axelor
echilibrului profesional, in cercetarea relatiilor dintre componentele axelor echilibrului
profesional, pentru ca apoi, in temeiul acestora, sa fie elaborat modelul relativitatii echilibrului
profesional. Modelul relativitatii echilibrului profesional, in lucrarea data, este propus
pentru a realiza examinarea utilititii sale teoretice si practice. Ar fi inutil sa discutam despre
echilibrul profesional, fara a avea un model care ne-ar explica mecanismele de asigurare a
acestuia.

2. Modelul relativitatii echilibrului profesional a integrat date empirice si rezultate
statistice obtinute in urma modelérii axelor sale [268, p. 55], argumentdnd de ce este asociat
cu bunastarea, satisfactia, implinirea, eficacitatea, deschiderea, sensul etc. in dimensiunea
binelui profesional si eluciddand aspecte contradictorii ce [-ar influenta: arderea profesionala si
stresul. In urma experimentului de constatare, am confirmat ca cele cinci stari ale arderii
profesionale nu pot constitui componente ale echilibrului profesional, iar alti factori psihosociali,
antrenati impreuna cu motivatia si nevoia de obtinere a succesului profesional, asigurd aceasta
stare in randul profesiilor (medici, profesori si asistenti sociali) care se dedica cu abnegatie
profesionala pe dimensiunile axelor ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si ,,Eu-Mediu” (vezi capitolul 2,
paragraful 2.5, subparagraful 2.5.1., paginile 96-99).

3. Modelarea raporturilor statistice dintre componentele axelor echilibrului
profesional reprezentate de factorii psihosociali la medici, profesori si asistenti sociali, de
asemenea, a constituit o munca de pionierat [271, p. 85], in raport cu varsta, genul, domeniul
profesional, nivelul de educatie, zona teritoriala si stagiul profesional in Republica Moldova
(vezi capitolul 2, paragrafele 2.3. si 2.4.). In urma analizei datelor experimentului de constatare,
au fost evaluate:
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e 13 ancore ale carierei, patru orientari, trei axe ale ancorelor carierei si patru niveluri ale
modelului circular al ancorelor carierei (vezi capitolul 2, paragraful 2.2. si subparagraful 2.5.2.,
paginile 99-105);

e au fost examinate 17 scale de natura psihosociala profesionald, clasificate in sapte
categorii (exigente si cerinte profesionale, factori psihosociali ce tin de activitatea profesionala,
factori psihosociali ce tin de mediu si cultura profesionald, insecuritate profesionald, bunastare,
sau satisfactie in munca, sanatate si vitalitate) (vezi capitolul 2, paragraful 2.4., paginile 85-96).

4. Datele obtinute in urma examinarii minutioase a relatiilor dintre ancorele carierei si
factorii psihosociali au condus la sinteza celor trei axe ale echilibrului profesional, iar
compilarea rezultatelor statistice obtinute in urma experimentului de constatare au
configurat o platforma teoretica de studiu a componentelor sale [45, p. 36; 265, p. 9], (vezi
capitolul 2, paragraful 2.5, subcapitolul 2.5.1, paginile 96 - 99). Angajatul interactioneaza
concomitent pe trei dimensiuni ale campului profesional: personal (Eu), profesional (Profesie) si
mediul general de munca (Mediul). De fapt, aceste relatii au fost consolidate in trei axe
complementare: , Eu-Eu”; , Eu-Profesie” si , Eu-Mediu”, care stabilizeaza inputurile gi
outputurile in campul profesional al ecomapei Eu-lui. Prin urmare, caracteristicile de etalon ale
modelului relativitatii echilibrului profesional au constituit urmatoarele lucruri:

e axa ,Eu-Eu” este asiguratd de ancorele menirea de a servi, autonomie si independenta,
provocare purd, creativitate antreprenoriald, nevoia si motivatia de realizare a succesului
profesional, sanatate si vitalitate (vezi paginile 97 - 99);

e axa ,Eu-Profesie” este sustinutd de competenta functional-tehnica, stabilitate si
securitate, orientarea carierei pe verticald, exigente si cerinte profesionale (cantitative, temporale,
cognitive, emotionale, senzorial-perceptive, competente ce rezulta din responsabilitati), influenta
afectiva in activitatea profesionala (vezi paginile 97 - 99);

e axa ,,Eu-Mediu” este constituitd din competenta generald de gestionare, integrarea stilului
de viatd, stabilitate si securitate geograficd, identitate organizationald, orientarea carierei pe
orizontald, factorii psihosociali ce tin de mediu si cultura organizationald (grad de informare si
predictibilitate, stil de conducere, calitatea de leadership, suport social, feedback in munca, spirit
de echipa, siguranta la locul de munca si satisfactie in munca) (vezi paginile 97 - 99).

5. Rezultatele obtinute in urma modelarii axelor echilibrului profesional au condus la
elaborarea programei de interventie ,,Ancorarea starii de echilibru profesional” [41, p. 20],
care a servit drept preconditie de a experimenta cu axele sale pe nivelurile modelului circular al

ancorelor carierei, elaborat de Richard Voss. Prin urmare, rezultatele obtinute in urma

143



programei de interventie au demonstrat eficienta atat a operarii cu axele echilibrului
profesional la nivel de transcendenta de sine, deschidere pentru schimbare si eficienta de sine,
prin compararea rezultatelor dintre etapa pre-test si post-test, cdt si a evaluarii efectului Cohen
(vezi capitolul 3, paragraful 3.1., paginile 110-124). Persoanele participante la interventie, in
campul lor existential, au armonizat pas cu pas prioritatile si actiunile proprii cu cele
profesionale si din mediu. Locusul controlul dintre starea de bine psihoemotionald pe nivelurile
modelului circular al ancorelor carierei au fost reprezentate de strategiile si deciziile adoptate pe
un termen lung. Participantii au constientizat ca dezechilibrul acestor prerogative (oscilatii
dizarmonice) pot afecta critic celelalte laturi ale vietii. Pe langd aspectele logistice (definirea
obiectivelor, prioritizare, termeni-limita, resurse si capacitati investite, gestionarea timpului si
sinergie), antrenamentul a urmarit existenta coerentei dintre obiectivele individuale, aspiratiile,
calitatile personale, dificultati existente si intreaga mostenire biopsihologica a participantilor la
experimentul formativ.

Problema stiintificA importantd solutionatd in domeniu a constat in formularea
raspunsului la urmadtoarea intrebare: cum pot fi fundamentati teoretic si identificati empiric
factorii care contribuie la formarea sau/si consolidarea echilibrului profesional pe nivelurile
modelului circular al ancorelor carierei caracteristice pentru profesiile aflate in serviciul
umanitdtii (medicind, educatie si asistentd sociald)? Ea a fost determinatd de necesitatea
identificarii factorilor care contribuie la formarea sau/si consolidarea echilibrului profesional pe
nivelurile modelului circular al ancorelor carierei caracteristice pentru profesiile aflate in
serviciul umanitatii (medicina, educatie si asistenta sociala), fapt ce a conditionat elaborarea unui
model original, denumit ,, Modelul echilibrului profesional”, ceea ce ne-a permis sa cream o
noud baza teoreticd, ce ne va orienta catre particularitatile de asigurare a echilibrului profesional.

Aceste actiuni au vizat identificarea factorilor psihosociali ce contribuie la asigurarea
echilibrului profesional pe nivelurile modelului circular al ancorelor carierei in domeniul
profesiilor ce se orienteaza pe servicii destinate umanitatii (medicina, educatie si asistentd
sociald). In acest context, s-a efectuat analiza axelor ancorelor carierei pe dimensiunile: nevoie,
valoare §i talent; s-au inventariat orientarile ancorelor carierei si nivelurile factorilor
psihosociali: exigente si cerinte profesionale, activitate profesionala, mediu si cultura
profesionala, sanatate, insecuritatea postului, bundstare, sau satisfactie in muncd, s-au
remarcat limitele dintre echilibrul profesional si dezechilibrul profesional, prin modelarea
variabilelor unitare a trei axe ale echilibrului profesional: , Eu-Eu”, , Eu-Profesie” si ,,Eu-
Mediu”. In baza celor stabilite, a fost elaborat un program de interventie experimentald cu scop

de intarire. ,,Ancorarea in starea de echilibru profesional”, care ne-a permis sa verticalizam
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interferenta dintre ancorele carierei si echilibrul profesional la medici, profesori si asistenti

sociali.

Noutatea si originalitatea stiintificA a lucrarii rezida in proiectarea, edificarea si
lansarea unei platforme epistemico-experimentale inedite cu referire la relatia existentda intre
ancorele carierei si echilibrul profesional. Oferind un model original de analizd a echilibrului
profesional, cercetarea de fatd constituie expresia unui studiu interdisciplinar in care, pentru
intaia data in conditiile spatiului stiintific autohton, sunt prezentate premisele si metodele de
asigurarea a tipului vizat de echilibru prin mijlocirea unor programe de dezvoltare si consolidare
profesionald axate pe nivelurile modelului circular ale ancorelor carierei. Sistematizand mai
multe modele teoretice care integreaza componente de natura profesionala (E. Schein, R. Voss,
O. Obi, A. Karasek, M. Jackson, W. Pathon si M. McChon, R. Pryor si J. Bright, O. Scharmer,
R. Conyne si E. Cook, C. Van der Heijde si M. Coetzee), a fost elaborat pentru prima data
modelul relativitatii echilibrului profesional. Acest model demonstreaza trei aspecte:

e  polivalenta sa si interdependenta cu factorii psihosociali si ancorele carierei,

° tranzitia psihoemotionala de la starea de echilibru spre dezechilibru in campul profesional
sl viceversa,

) complexitatea echilibrului profesional, definita de axele sale ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie” si
,,EU-Mediu”.

Valoarea teoretica a lucrari completeaza dovezile empirice care descriu relatiile
semnificative dintre finalitatile activitatii profesionale in domeniile educatie, medicind si
asistenta sociala:

e psihologice (satisfactia in munca, cresterea satisfactiei, motivatia si nevoia de obtinere a
succesului profesional, vitalitate);

e comportamentale (asigurarea echilibrului profesional pe nivelurile modelului circular al
ancorelor carierei);

® resurse, capacitdti investite §i definirea rolului profesional (complexitatea rolului,
varietatea de abilitati antrenate, identitatea si semnificatia sarcinii, autonomia, feedbackul in
munca, cerinte/rezolvarea de probleme, metode de control al timpului, responsabilitate si
specializare);

conditii de munca (planificare, conditii de rezistenta, echipament, tehnica si inovatii);

mediu social (relatia cu ceilalti, prietenii, suport social, interdependentd dintre sarcini,
feedback din partea colegilor).

In lucrare, se propune un nou model al echilibrului profesional, ce reprezinti o relatie
relativa dintre starile psihoemotionale, denumit ,,Modelul relativitatii echilibrului profesional”,
model care vine sa dezvolte noi directii de cercetare (vezi capitolul 2, paragraful 2.5,
subparagraful 2.5.3., paginile 105-107 ).

Valoarea aplicativa a lucrarii constda in posibilitatea utilizarii rezultatelor ei pe

dimensiunile care vizeazd dezvoltarea personala si profesionald a angajatilor din domeniul
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asistentei sociale, cel medical si educational. In plus, aceleasi rezultate ar putea fi de folos in

contextul unor teze — de licenta, masterat sau/si doctorat - centrate fie pe problematica

echilibrului profesional, fie pe cea a ancorelor carierei, fie pe ambele problematici concomitent.

In aceeasi ordine de idei, putem vorbi si despre posibilitatea valorificarii rezultatelor cercetrii in

contextul elaborarii/perfectionarii si predarii cursurilor universitare de specialitate (nivel de baza,

optional, facultativ) in cadrul facultatilor care pregatesc specialisti in domeniul educatiei,
medicinii sau/si asistentei sociale. Fiind probata de urmatoarele aspectele pragmatice:

e aduce argumente noi, ce tin de relatia modelului circular al ancorelor carierei si echilibrul
profesional (vezi paragraful 2.6, paginile 106 — 109) ;

e constatd incidenta si particularititile de manifestare a echilibrului profesional, a ancorelor
carierei si a altor factori psihosociali, cu ajutorul instrumentelor noi, preluate din circuitul
international si validate la nivel national vezi capitolul 2, paragraful 2.5, paginile 96-106 );

e propune un nou model, capabil si integreze si sa explice semnificatia asigurarii echilibrului
profesional (vezi capitolul 2, paragraful 2.5, subparagraful 2.5.3., paginile 105-107 );

e demonstreaza eficienta unui Nou program de interventie, cu scop de intarire, necesar si util
domeniilor profesionale investigate, care asigura starea de echilibru profesional prin
antrenarea resurselor, abilitatilor si calitdtilor personale intelectuale, emotionale si spirituale,
ce poate fi eficient in prevenirea stresului ocupational si a arderii emotionale (vezi capitolul 3,
paragraful 3.3, paginile 139-141);

e autentificd eficientd programei de interventie in rdndul resursei umane, care manifesta o
incidentd majord a dezechilibrului profesional, prin intermediul tehnicilor cognitiv-
comportamentale si de relaxare, al imbindrii terapiilor rational-emotive si cognitiv-
comportamentale, care fac apel la reducerea tensiunii, inlaturarea factorilor de stres,
consolidarea resurselor si cresterea competentelor angajatului (vezi capitolul 3, paragraful
3.1., paginile 110-124);

e claboreaza un model de analiza statisticd 3D prin sistematizarea rezultatelor obtinute in urma
experimentului formativ [275, p.52], (vezi capitolul 3, paragraful 3.2., pagina 136);

e creeazd un grup de consultanta si ghidare profesionala interactiva, destinat persoanelor
interesate, unde abonatii se pot aduna in privat si discuta probleme de referinta:
https://www.facebook.com/groups /1539116969472913/?ref=bookmarks.

Aprobarea si implementarea rezultatelor cercetarii. Programul de ancorare a
echilibrului profesional elaborat a fost implementat in activitatea didactica a Institutului de

Cercetari Avansate, in cadrul proiectului CNFIS FDI 2018-0582 , ,Sprijinirea cercetdrii de

excelentd”, in cadrul Academiei de Studii Economice din Bucuresti, in contextul principiilor
dezvoltarii durabile si al cercetarii deschise. Rezultatele au fost incluse in programe educationale
de dezvoltare personala si profesionale la disciplinele Psihosociologia organizationala,
Managementul resurselor umane si Tehnici de negociere in afaceri, la ULIM; la Centrul National
de Inovatii Digitale in Educatie (CNIDE) al Universitatii Pedagogice de Stat din Chisinau ,,lon
Creangd”, in cadrul modulelor de perfectionare a cadrelor didactice. Activitatile practice descrise
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au fost realizate in 2019, in programul destinat adultilor, in calitate de instrument de crestere a
fortificarea capacitdtilor Centrului National de Inovatii Digitale in Educatie ,,Clasa Viitorului”,
gratie suportului financiar acordat de LED Liechtenstein Development Service in dezvoltarea si
elaborarea cursului si a ghidului Tehnologii inovative in formarea-dezvoltarea personald, destinat
cadrelor didactice (din diferite trepte de instruire), studentilor, masteranzilor si doctoranzilor de
la specialitatile pedagogie si psihologie; in cadrul proiectului ,,Tehnici si strategii de gestionare a
bugetului propriu”, in urma realizdrii cdruia a fost publicat ,,Ghidul de educatie financiara”, care
reprezintd rezultatul proiectului finantat de programul de granturi al Foundation Open Society
Institute, in cooperare cu Programul de Burse al Open Society Foundations, administrat la nivel
local de catre Centrul de Informatii Universitare; in cadrul proiectului national ,,WWomen Digital
Center”, implementat de Centrul de Informatii Universitare, In parteneriat cu Ministerul
Educatiei, Culturii si Cercetarii al Republicii Moldova, cu suportul financiar integral al Fundatiei
Orange, Agentia Statelor Unite pentru Dezvoltare Internationala si Suedia, Tekwill si ATIC.
Rezultatele cercetarii au fost discutate in cadrul a peste 30 de conferinte stiintifice nationale si
internationale (New York, 2012; Las Vegas, 2012 si 2013; Antalya, 2014; Baltimore si New
York, 2015; lasi, 2016; Bacu, 2018), regasindu-se in 23 de lucréri stiintifice publicate, dintre
care trei culegeri de articole si materiale la diverse conferinte, doud articole Thomson Reuters,
acreditate in cadrul conferintelor LUMEN, trei articole publicate in revista de specialitate
Psihologie, de categoria B, trei abstracte si cinci articole publicate in reviste internationale:
Journal of Teaching and Education, International Journal of Arts Multidisciplinary Though,
Eastern European Journal for Regional Studies.

in baza constatirilor studiului realizat, propunem urmitoarele recomandiri si sugestii
practice privind cercetarile de perspectiva:

(@) modelul echilibrului profesional, ce explica relativitatea starii de echilibru/dezechilibru
profesional, sa fie aplicat si de alti practicieni, in diverse contexte sociale si domenii
profesionale;

(b) sa se realizeze noi cercetari comparative sau cross-culturale, ce examineaza modelul
relativitatii echilibrului profesional din perspective comune intr-un nou context profesional;

(c) sa se analizeze axele echilibrului profesional la nivel organizational, cu scopul validarii
experientei individuale obtinute in cadrul unei organizatii particulare;

(d) sa se evidentieze necesitatea realizarii unor noi cercetari in cunoasterea altor grupuri
profesionale pe dimensiunile relatiei dintre ancorele carierei si cea a echilibrului profesional;

(e) sa se examineze axele ,,Eu-Eu”, ,,Eu-Profesie”, ,,Eu-Mediu” si variabilele care au fost
incluse in cadrul conceptual ,,echilibrul profesional” la etapele pre- si post-interventie, pentru
consolidarea rezultatelor intr-un model 3D si adaugarea de noi constructe, daca acestea pot fi
justificate;

(f) sa se recomande psihologilor, psihologilor organizationali, consilierilor in cariera,
sociologilor si persoanelor din domeniul managementului resurselor umane aplicarea unei noi
abordari sistemice in elaborarea programelor de interventie la nivel de grup si si de persoana.
Din aceste considerente, pentru a ancora starea de echilibru profesional, programul consilierului
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in cariera trebuie sa contind tehnici care vor face apel la reducerea tensiunii, eliminarea factorilor
de stres, consolidarea resurselor angajatului si la cresterea competentelor (intelectuale, spirituale
si emotionale), prin intermediul tehnicilor cognitiv-comportamentale si de relaxare, al imbinarii
terapiilor rational-emotive si cognitiv-comportamentale. Raportul dintre rezultatele obtinute si
eforturile depuse in programul de interventie va demonstra eficienta sa in conditiile in care se vor
lua in calcul atat particularitatile grupului profesional, dificultitile, conditiile de mediu, factorii
de risc, resursele, cat si alte particularititi cu care se confrunta angajatul. Diversificarea
eforturilor angajatului poate fi considerata, astfel, o asumare de riscuri profesionale, ce reprezinta
incercdri sincere de a solutiona pe o treaptd mai evoluatd o problema de ordin profesional.
Asumarea de riscuri poate reprezenta, de asemenea, incercari creative de a ajunge la perspective
mai largi de dezvoltare personala si profesionala. Astfel, efectul programei de interventie va fi
sustenabil in transpunerea acestor particularitdti in agenda psihologului sau a consilierului
organizational, drept o masurd univoca de preintdmpinare a aspectelor cu impact organizational
negativ asupra angajatului (integrare, comunicare defectuoasa, subiectivitate, tendinta de izolare,
cultura organizationala limitativa, intentie de plecare, climat psihologic negativ etc.);

(g) sa se ofere posibilitatea cunoasterii obiective a situatiei ocupationale in domeniile
educatie, medicind si asistentd socialda, identificind probleme de naturd organizationala,
accentudnd atat necesitatea formarii profesionale continue a specialistilor din domeniul
sociouman, cat si a asigurarii formarii gratuite a acestora la diverse activitdti de consolidare a
retelelor profesionale (profesionalizare, instruiri, traininguri, formari, conferinte, ateliere, sesiuni
de informare etc.);

(h) sa se studieze echilibrul profesional in relatia sa cu tipul de comportament, personalitate
si inteligentd, iar factorii determinanti psihologici (capacitati, abilitati, interese, nevoi, motivatii,
reprezentdri etc.), sociali (politici, legislativi, economici) si de mediu (culturali si geografici) sa
fie considerati vectori ai ancorelor carierei, care mostenesc, la randul lor, un spectru de
caracteristici profesionale. Diversitatea mentionata ar putea sia se amplifice prin capacitatea
caracteristicilor individuale, precum sunt comportamentul, personalitatea si inteligenta;

(i) 1in viitor, propunem sa Se cerceteze conceptul de ,.echilibru profesional” din perspectiva
adaptarii la contextul profesional, a relatiilor dintre echilibrul profesional si vocatie, a
interferentei sale cu rezistenta si deformarea profesionald, rolul profesional, facilitarea si
inhibitia profesionald, comportamentul profesional, invatarea profesionald, organizarea
profesionald, cognitia profesionald, complianta profesionald, conformitatea profesionala,
obedienta profesionala etc., deoarece toate aceste aspecte vor extinde limitele cercetarii noastre.

Echilibrul poate fi cercetat nu doar din perspectiva profesionald, dar si la nivel
organizational, social si global, fiind o notiune cu aplicabilitate universala. Dezvoltarea acestui
concept ar putea fi una dintre caracteristicele societatilor care tind spre transformare, sunt
deschise pentru schimbare si sunt eficiente. Astfel, societdtile care se afld in proces de mentinere
a echilibrului profesional, prin reducerea presiunii sociale si prin alternative clare, raportate la
problemele actualitatii (satisfacerea solicitarilor socioprofesionale la nivel micro-, mezzo- si
global), ar putea fi considerate societati transcendente sau eficiente.
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Anexa 1.

Generalitati statistice a lotului de constatare: distributii, frecvente, medii, abateri standard,
aplatizare si simetrie

Tabelul Al.1. Distributia universitatii absolvite in cadrul esantionului

Universitatea Ne | % Universitatea Ne %
Academia de Administrare Publica a PRM | 2 | 0.79 | Universitatea Romand-Americand |y | ¢ 3¢
din Bucuresti
ASEM 3 | 1.0% | Universitatea Pedagogica de Stat 1. 44 | 15.3%
US ”Aleco Russo” or. Balti 9 |31% Creanga” '

Universitatea ’Stefan cAeI Mare” din Suceava, 11 0.3% [N Simferopo} de Medicina din 1 | 03%
Romania Crimeea

US din Craiova 11]0.3% US din Galati 1 | 0.3%

UASM 9 |31% US din Targoviste 1 | 0.3%

UCL, Marea Britanie 1]0.3% USEFS 3 | 1.0%

ULIM 18 | 6.3% USM 59 |20.6%

UN Pedagogica din Tiraspol 6 | 2.1% USMF 83 | 28.9%

Universitatea "Hiperion” din Bucuresti 1 | 0.3% | Universitatea de Stat din Tiraspol 6 | 2.1%

Universitatea ”Valahia”, Romania 1] 0.3% USPEE 1 0.3%

US din or. Tiraspol 2 | 0.7% UTM 4 | 1.4%

Universitatea BABES - BOLYA din Cluj-Napoca | 1 | 0.3% | Colegiul Pedagogic din Chisindu 3 | 1.0%

Universitatea de Stat "B.P.Hasdeu™ din Cahul | 6 | 2.1% | Colegiul Agricol din Donduseni 1 | 0.3%

Universitatea Pedagogica "Macarenco” din Cahul | 1 | 0.3% | Colegiul de Medicina din Chisinau 1 | 0.3%

Tehnicum economic industrial din Chigindu | 1 | 0.3% Colegiul de Medicina din Orhei 1 | 0.3%

Tehnicumul economic industrial din Chigindu | 1 | 0.3% | Colegiul de Telecomunicatii Postale 1 | 0.3%

Scoala medie de culturd generala nr.39 1 | 0.3% | Colegiul Industriala din Chisinau 1 | 0.3%

Scoala medie de culturd generala nr.47 1]0.3% Tehnicumul Agricol din Cahul 1 | 0.3%

Scoala Pedagogica ”Boris Glavan” 11]0.3% Colegiul Pedagogic din Calarasi 1 | 0.3%

Scoala Profesionald din or. Soroca 2 | 0.7% | Colegiul Republican de medicina 1 | 0.3%

Scoala medie de culturd generala nr. 6 1]0.3% Scoala Cooperatista din Soroca 1 | 0.3%

Scoala de Pedagogie din or. Soroca 11]0.3% TOTAL 287 | 100.0%

Tabelul Al1.2. Distributia fizica si procentuali a participantilor lotului de constatare in
dependenta de nivelul de educatie, domeniu profesional si gen

Medii Licenta | Masterat | Rezidentiat | Doctorat Total

Domeniul profesional| Ne| % | Ne % [Ne| % | Ne % | Ne| % |Genul| Ne %
1314,53% | 57 [19,86% |26 |9,06% f. 96 |33,45%
Asistenta Sociala | 3 |1,05%| 8 |2,79% | 1 | 0,35% m. 12 | 4,18%
16 |5,58% | 65 [22,64%|27|9,41% Total |108|37,63%
110,35%| 41 [14,29% |23|8,01% 1214,18%| f. 77 |26,82%
Educatie 10 [3.48% | 3 |1,05% m. | 13 | 453%
110,35%| 51 [17,77% | 26 |9,06% 1214,18% | Total | 90 | 31,36%
3 |1,05% 47116,38% | 3 [1,05%| f. 53 [18,47%
Medicina 34111,84% | 2 |0,7% | m. | 36 |12,54%
3 |1,05% 8128,22% | 5 [1,74% | Total | 89 |31,01%
1414.88% | 101 35,19% |49 [17,07% | 47 |16,38% |15[5,22% | f. |226|78,75%
Total 3[1,05%| 18 |6,27% | 4 | 1,39 |34(11,84% |2 |0,7% | m. | 61 |21,25%
1715,92% | 119 41,46% | 53 [18,47% | 81 |28,22% |17 [5,92% | Total | 287 | 100%
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Tabelul A1.3. Distributia pe varsta a esantionului selectat

Varsta | Frecventa | % % % Varsta | Frecventa | % % %
valid | cumulativ valid | cumulativ
25 10 3.5 3.5 3.5 39 9 3.1 3.1 71.1
26 15 5.2 5.2 8.7 40 5 1.7 1.7 72.8
27 40 13.9 | 13.9 22.6 41 1 .3 .3 73.2
28 14 4.9 49 27.5 42 9 3.1 3.1 76.3
29 7 2.4 2.4 30.0 43 16 5.6 5.6 81.9
30 3 1.0 1.0 31.0 44 9 3.1 3.1 85.0
31 10 3.5 3.5 34.5 45 8 2.8 2.8 87.8
32 16 5.6 5.6 40.1 46 2 g g 88.5
33 9 3.1 3.1 43.2 47 5 1.7 1.7 90.2
34 13 4.5 4.5 47.7 48 7 2.4 2.4 92.7
35 16 5.6 5.6 53.3 49 18 6.3 6.3 99.0
36 13 4.5 4.5 57.8 50 1 .3 3 99.3
37 17 5.9 5.9 63.8 51 1 .3 .3 99.7
38 12 4.2 4.2 67.9 55 1 .3 .3 100.0
Total 287 100.0 100.0 100.0
Nr. cazuri Mean Std. Dev.
Valide | Lipsa (W) (o) Skewness | Kurtosis | Min. | Max.
Varsta 287 0 35.22 7.908 .225 -.948 20 55
Stagiul de munca 2 58 229 6.00 5.292 1.808 3.937 0 27
Tabelul Al.4. Distributia pe zone si gen a lotului
Domeniul Zona teritoriala
professional Municipiul | Zona urbana (Balti, Orhei, Soroca, | Zona rurala| Total
Genul Chisiniu Anenii Noi, Tiraspol, Comrat) (sat)
masculin Medicina 36 0 0 36
Educatie 9 4 0 13
Asistenta sociala 6 3 3 12
Total 51 7 3 61
femenin Medicina 53 0 0 53
Educatie 58 18 0 76
Asistenta sociala 36 23 38 97
Total 147 41 38 226
Total Medicina 89 0 0 89
Educatie 67 22 0 89
Asistenta sociala 42 26 41 109
Total 198 48 41 287
Tabelul A1.5. Fregventa dintre nivelul de educatie si domeniul de profesionalizare
Crosstab Asistentd Sociala | Educatie Medi Total
Medii Enurrlerat 13 13
% 1n 100.0% 100.0%
Medii speciale Enurrlerat 3 L 4
.. % n 75.0% 25.0% 100.0%
Studii
Medii superioare Enurrlerat L L
% 1n 100.0% 100.0%
Superioare Enurrlerat 92 89 88 269
% 1n 34.2% 33.1% 32.7% 100.0%
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Total Enurrlerat 108 90 89 287
% in 37.6% 31.4% 31.0% 100.0%
Chi-Square Tests Valoare df Asymp. Sig. (2-sided)
Rata de probabilitate 32.804 6 .000
N de cazuri reale 287
Symmetric Measures® Valoare Approx. Sig.
Nominal by Nominal | Contingency Coefficient .298 .000
a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Correlation statistics are available for numeric data only.
Tabelul Al.6. Fregventa dintre gen si domeniul profesional
Asistenta Sociala | Educatie | Medicina | Total
femai Equmerat 96 77 53 226
Genul % in Genul 42.5% 34.1% 23.5% 100.0%
barbati Enumerat 12 13 36 61
’ % in Genul 19.7% 21.3% 59.0% 100.0%
Total Enumerat 108 90 89 287
% in Genul 37.6% 31.4% 31.0% 100.0%
Chi-Square Tests Valoare df Asymp. Sig. (2-sided)
Rata de probabilitate 27.143 2 .000
N de cazuri reale 287
Symmetric Measures® Valoare Approx. Sig.
Nominal by Nominal | Contingency Coefficient .302 .000
N de cazuri reale 287
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Tabelul A1.7. Valorile mediei, abaterii standart,

aplatizari si simetriei a variabilelor

dependente
Numairul de cazuri M sdi a) (S(I;:))
Validate Lipsi Asimetrie Aplatizare Minimum Maximum
AN 287 0 4.3343 .60221 -.012 -.547 2.84 5.75
AV 287 0 4.2944 .72399 -.410 104 2.10 6.00
AT 287 0 3.5925 .78481 -.083 -.470 1.40 5.53
V] c Skewness Kurtosis U c Skewness Kurtosis
Variabile (Media) | (SD) |(Asime-trie)| (Aplatiz- VD (Media) (SD) (Asime-trie) (Aplatiz-
dependente are) are)
CF 3914 | 0914 | -0.342 0.025 El 3.160 | 0.984 0.405 1.086
CM 3.256 1.132 0.106 -0.466 E3 2.984 1.066 -0.031 -0.891
Al 3.848 0.926 0.040 -0.437 E4 3.030 1.090 -0.193 -0.571
SD 5.008 0.787 -0.964 1.059 E6 2.370 1.027 0.797 0.206
CP 3.580 1.005 -0.078 -0.393 Al 3.634 0.709 -0.342 -0.044
CA 3.599 1.100 0.040 -0.686 A2 4.172 0.705 -0.850 0.675
SSM 5.249 0.854 -1.672 3.845 A3 2.487 1.105 0.146 -1.088
SST 3.366 1.250 0.207 -0.740 A4 4.109 0.719 -0.816 1.088
1SV 4.874 0.829 -0.569 -0.019 A5 3.660 0.884 -0.242 -0.411
10 3.478 0.951 -0.014 -0.452 11 3.700 0.774 -0.645 0.898
ocv 4.115 0.690 0.010 0.067 14 3.780 0.811 -0.894 1.342
OCO 4.657 0.618 -0.520 0.032 15 3.515 0.858 -0.460 0.133
OcCcC 4.386 0.549 -0.099 -0.528 16 3.490 0.802 -0.283 -0.088
NS 7.429 3.952 0.585 1.151 18 4.100 0.674 -0.535 0.455
ic 7.265 7.071 0.921 0.087 V1 3.024 0.622 -0.081 2.688
RSP 12.951 | 8.365 0.378 -0.957 V2 2.297 0.553 1.344 2.875
DE 10.474 | 6.013 0.467 -0.192 V3 2.417 0.589 1.025 1.743
DP 8.192 7.695 0.914 -0.030 E 2.886 0.799 0.031 -0.761
APB 46.310 | 22.535 0.592 0.006 A 3.612 0.458 -0.355 0.214
NAS 12.498 | 2.967 4.341 49.980 [ 3.717 0.586 -0.103 -0.277
MS 19.286 | 3.494 -0.298 -0.280 S 2.784 1.273 0.094 -1.199
EDS 161.397 |22.413 -0.110 -0.413 B 3.704 0.581 -1.413 3.701
COPSOQ 169.693 | 47.601 2.720 6.939 \% 2.579 0.455 1.031 2.520

Tabelul A1.8. Valorile distributiei variabilelor dependente a mediei, abaterii standard,
asimetriei si aplatizarii conform criteriului domeniul profesional

Medicini Educatie Asistenta sociala
287 de N=89 subiecti N=90 subiecti N=108 subiecti
subiecti M c V1 c u c
. Abaterea . Abaterea . Abaterea
(Media) (standard) (Media) (standard) (Media) gtandard)
AN 4.480 0.623 4.312 0.556 4.234 0.603
AV 4.258 0.715 4.310 0.770 4311 0.698
AT 3.569 0.769 3.585 0.837 3.618 0.760
CF 4.283 0.956 3.811 0.848 4.112 1.470
CM 3.063 1.149 3.213 1.173 3.516 1.051
Al 3.971 0.918 4.082 0.874 3.570 0.907
SD 4.989 0.792 4.996 0.778 5.084 0.780
CP 3.528 1.063 3.624 1.136 3.615 0.812
CA 3.362 1.089 3.727 1.132 3.759 1.024
SSM 5.350 0.913 5.131 0.828 5.305 0.860
SST 3.618 1.280 3.200 1.119 3.382 1.330
ISV 4.980 0.869 4.822 0.761 4.877 0.821
10 3.318 0.959 3.522 1.037 3.628 0.839
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ocv 4.319 0.720 4.002 0.535 4.193 0.790
0OCO 4.767 0.641 4.678 0.598 4.584 0.599
ocCC 4.543 0.585 4.340 0.467 4.396 0.568
NS 7.843 4.348 7.600 4.039 6.927 3.375
ic 7.427 7.538 7.700 7.059 6.458 6.501
RSP 12.933 8.623 13.544 8.160 12.583 8.312
DE 12.034 6.196 10.189 6.253 9.612 5.426
DP 9.584 8.328 8.911 7.661 6.592 7.018
APB 49.820 24.038 47.944 22.394 42171 20.529
NAS 12.787 1.963 12.400 2.490 12.305 3.748
MS 19.438 3.529 19.044 3.762 19.576 3.168
EDS 162.854 22.805 161.311 21.433 163.390 22.855
COPSOQ 160.716 17.425 148.918 13.223 194.013 68.713
El 3.500 0.974 2.870 0.970 3.090 0.920
E3 3.199 1.014 2.517 1.080 3.169 0.970
E4 3.309 1.043 2.672 1.154 3.058 0.991
E6 3.139 1.203 1.741 0.692 2.261 0.621
Al 3.659 0.707 3.714 0.738 3.544 0.673
A2 3.871 0.720 4431 0.593 4.195 0.685
A3 2.247 0.929 1.764 0.991 3.309 0.752
A4 4.167 0.708 4.059 0.793 4.113 0.645
A5 3.548 0.867 3.650 0.805 3.801 0.930
11 3.831 0.682 3.6%4 0.935 3.582 0.669
14 3.829 0.864 3.867 0.869 3.671 0.675
15 3.306 0.996 3.814 0.758 3.440 0.727
16 3.365 0.970 3.778 0.704 3.350 0.645
18 3.946 0.745 4.206 0.640 4.174 0.605
V1 3.142 0.874 2.991 0.580 2.968 0.317
V2 2.490 0.673 2.124 0.473 2.289 0.455
V3 2.683 0.736 2.317 0.504 2.285 0.424
E 3.287 0.715 2.450 0.714 2.894 0.752
A 3.498 0.450 3.524 0.386 3.792 0.456

I 3.655 0.608 3.872 0.621 3.643 0.496

S 2.772 1.316 2.269 1.206 3.271 1.102
B 3.556 0.696 3.864 0.468 3.703 0.518
V 2.771 0.593 2.477 0.373 2.514 0.316

Tabelul A1.9. Valorile distributiei variabilelor dependente a asimetriei si aplatizirii conform
criteriului de profesionalizare

Medicina Educatie Asistenta sociala
287 de N=89 subiecti N=90 subiecti N=108 subiecti
subiecti Skewness Kurtosis Skewness Kurtosis Skewness Kurtosis
’ (Asimetrie) (Aplatizare) (Asimetrie) (Aplatizare) (Asimetrie) (Aplatizare)
AN -0.192 -0.111 0.045 -0.677 0.049 -0.771
AV 0.012 -0.771 -0.33 -0.109 -0.884 1.335
AT -0.066 -0.09 -0.102 -0.844 -0.071 -0.33
CF -0.675 0.397 -0.515 0.393 3.44 15.494
CM 0.248 -0.395 -0.024 -0.626 0.234 -0.319
Al 0.277 -0.607 -0.046 -0.494 -0.037 -0.575
SD -0.562 -0.396 -1.098 1.852 -1.277 1.971
CP -0.082 -0.62 -0.059 -0.586 -0.154 -0.045
CA 0.465 -0.512 -0.198 -0.622 -0.151 -0.256
SSM -2.466 7.85 -0.97 0.635 -1.841 4.007
SST 0.054 -0.803 0.263 -0.507 0.193 -0.856
ISV -0.744 -0.061 -0.424 -0.448 -0.516 0.106
10 0.15 -0.287 -0.101 -0.645 -0.041 -0.154
ocv -0.342 -0.209 -0.348 -0.234 0.389 0.464
0OCO -0.668 0.201 -0.316 -0.454 -0.672 0.266
OcCcC -0.498 0.045 0.01 -0.445 -0.028 -0.892
NS 0.651 1.504 0.44 0.506 0.395 0.843
ic 0.795 -0.418 1.049 0.844 0.964 0.046
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RSP 0.526 -0.862 0.211 -1.036 0.395 -0.963
DE 0.28 -0.266 0.65 -0.135 0.325 -0.294
DP 0.704 -0.469 0.837 -0.062 1.132 0.397
APB 0.755 0.078 0.501 -0.008 0.42 -0.522
NAS -0.515 0.044 -1.176 3.826 5.542 46.211
MS -0.279 0.011 -0.209 -0.416 -0.462 -0.341
EDS -0.112 -0.258 -0.101 -0.327 -0.247 -0.539
COPSOQ 0.483 -0.129 0.8 1.462 1.412 0.391
El 0.764 4.008 0.108 -0.362 0.469 -0.609
E3 -0.17 -0.67 0.267 -0.988 0.063 -1.025
E4 -0.382 -0.262 -0.124 -0.908 0.11 -0.663
E6 -0.098 -0.892 0.837 0.38 0.832 1.978
Al -0.348 -0.214 -0.604 0.634 -0.116 -0.299
A2 -0.691 0.164 -0.722 -0.187 -0.964 1.212
A3 0.743 -0.047 1.198 0.624 -0.44 0.543
A4 -0.647 0.085 -0.823 0.739 -0.873 2.338
A5 0.107 -0.97 -0.446 0.519 -0.42 -0.358
11 -0.324 0.099 -1.018 0.991 0.001 0.078
14 -1.129 1.758 -0.656 0.184 -1.147 2.709
15 -0.38 -0.401 -0.304 -0.32 -0.387 0.598
16 -0.191 -0.675 -0.376 0.574 -0.159 -0.047
18 -0.512 0.101 -0.551 0.624 -0.314 0.21
V1 -0.382 0.655 -0.026 2.636 -0.283 5.078
V2 1.063 1.035 1.238 2.951 1.556 5.63
V3 0.738 0.256 0.644 0.181 0.421 1.49
E -0.451 -0.288 0.157 -0.838 0.304 -0.74
A 0.032 -0.275 -0.318 1.013 -0.977 1.622
| -0.131 -0.42 -0.331 -0.142 0.031 -0.157
S 0.122 -1.252 0.557 -0.978 -0.182 -0.837
B -1.497 3.644 -1.172 3.533 -0.815 0.455
\Y 0.751 0.522 0.343 -0.318 0.328 4.071

Tabelul A1.20. Relatiile interne ale axelor dintre variabilele independente si componentele sale

testului Kruskal-Walis H (Tabelul A9.1.) La nivelul ancorelor constituente a AN n raport cu varsta
respondentilor doar ancora autonomie/independenta nu releva corelatii semnificative. Astfel, analiza de
variantd ANOVA pe axa nevoilor a ancorelor carierelor, pe dimensiunea scalelor SSM (F=2,85, p=0,024)
si SST (F=12,54, p<0,001) denotd semnificatii. Iar Kruskal-Walis H test releva dispozitii semnificative
fatd de SST (H=69,86, SD=32, p<0,001), (Tabelul A9.1.).

Metoda Schefee de studiere a diferentelor dintre medii la nivelul SST, oferd informatie precum ca
urmatoarele intervale de varstd sunt diferite dintre grupul ”25-30 de ani” comparativ cu: ”36-40 de ani”
(p=0,013), 741-45 de ani” (p=0,05), 746-50 de ani” (p<0,001); grupul ”’31-35 de ani” raportat la”46-50
de ani” (p=0,001); grupul ”36-40 de ani” in relatie cu ”46-50 de ani” (p=0,014) si grupul ”41-45 de ani”
diferit de 46-50 de ani” (p=0,015). In cadrul testului Jonckheere-Terpstra am determinat ca distributiile
din fiecare grup (adica distributia scorurilor pentru fiecare grup al variabilei independente varstd) au
aceeasi forma si aceeasi variabilitate, la nivelul ancorei carierei SST, unde se observa o tendintd inalt
pozitiva (J-T=5,81, SD=33, two-tailed p<0,001), adica odata cu varsta se amplifica cerinta de a se asigura
o stabilitate si o Securitate geografica in cadrul carierei de medic, profesor sau asistent social (Tabelele
A9.1. si A9.2.). Repartizarea variabilelor in dependentd de varianta scorurilor varstd, domeniul
profesional si ancorele carierei axate pe nevoi, ofera corelati dintre medicina si SST (F=4,56, p=0,002),
educatie SSM (F=2,85, p=0,024) si SST (F=12,54, p<0,001), asistentd sociala si SST (F=10,69,
p<0,001).

In general, mediul profesional studiat demonstreazd un grad mai inalt al nevoii de mobilizare a ancorei
carierei securitate / stabilitate. Esantionul investigat denotd un nivel mai inalt al ancorei axate pe nevoie
SST fata de SSM. Toate particularitatile statistice semnificative, ne induce sa concluzionam, ca potrivit
modelul circular a lui Voss, odata cu inaintarea in vdrsta (46-50 de ani), medicilor, profesorilor si

ir:gz”gg&':nte Componentele axelor per variabile dependente:
P AN = (Al +SSM + SST +ISV)/4 AT =(CF+CM+CA)3 AV =(SD+PC)/2 Axe
Viarsta | Doar AN, in raport cu varsta respondentilor identifica tendinta (H=15,92, SD=4, p=0,003), in urma | AN
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Varsta

asistentilor sociali le va fi caracteristic nivelul de conservare a resurselor profesionale in carierd. Unde
pentru varsta "31-35 de ani”, in relatia cu AN, odata cu satisfacerea aspectelor ce tin de securitatea si
asigurarea conditiilor de trai si de munca, ancorele SST si SSM nu vor mai fi atdt de influente.

AT direct nu releva semnificatii majore dupa criteriul varsta, insa dacad analizam ancorele componente
CA, CM si CF, acestea la randul lor toate demonstreaza influente semnificative, in dependenta de varsta.
Astfel, AT releva tendinte particulare a variabilei de varsta prin dispozitii semnificative la nivelul ancorei
CA (H=45,82, DF=32, p=0,55) al testului Kruskal-Walis H test (TabelulA9.1.). lar acest fapt se
datoreaza proceselor de raportare a AN, AV si apoi AT in dependenta de varsta (Fig. A1.21.), descrise
precedent. Variabila constituenta CM 1in raport cu varsta respondentilor, prezintd un prag de semnificatie
inalt (F=3,56, p=0,007) dintre grupurile variabilei independente varsta, unde grupului ”25-30 de ani”
este diferit de”47-45 de ani” (p=0,05). Analiza de variatie a distributiei scorurilor dintre vAarsta si
competenta functional tehnica precum era de asteptat demonstreazd un prag de semnificativ nalt
(F=2,34, p=0,05). Repartizarea variabilelor la medici in dependenta de varsta oferd corelatii
semnificative ale ancorei CF (F=4,56, p=0,002). Fenomenul dat demonstreazd natura ordinala a
variabilei independente varstad in relatia cu AT. Iar in urma testului Jonckheere-Terpstra, in raport cu
varsta respondentilor, am identificat tendinte in crestere la nivelul ancorei carierei competentei tehnice
functionale (J-T=2,54, SD=33, two-tailed p=0,01) si in descrestere a competentei manageriale generale
(J-T=-3,79, SD=33, two-tailed p<0,001).

Aceste ipostaze confirma faptul ca odata cu inaintarea in varsta competentele tehnice functionale cresc,
pe cand cele manageriale scad in realitatea mediilor profesionale cercetate.

AT

AT

Pentru domenii profesionale varsta respondentilor este o variabila foarte semnificativa, in cadrul loturilor
educatie (F=4,40, p=0,002) si asistenta sociala (F=3,43, p=0,011), (Tabelele A9.1. si A9.2.). Acest fapt
tine de caracterul distributiei per lot total a variabilelor dintre domeniul profesional si varstd, unde
intervalul de varsta 25-30 de ani in asistenta sociala reprezintd cel mai mare procent cumulativ 16,03%
comparativ cu celelalte profesii.

In consecintid AV nu relevi semnificati particulare la nivelul componentelor sale SD si PC, ceia ce ne

face sa asumam ca ancorele carierei axate pe valori nu se modifica odatd cu inaintarea in varstd, unde

cea mai mare valenta este oferitd intervalului de varsta 25-30 de ani. Adica, perioada de formare in
cariera asistentilor sociali §i a profesorilor este cea mai vulnerabild in atribuirea valorii carierei
acestora.

AV

Genul

Genul nu are o distributie uniformad dintre femei si barbati. Din acest motiv, conform criteriul

ui de

profesionalizare §i gen, am efectuat T-testul a variabilelor dependente, statisticele non parametrice pentru

scoruri nerelationate (testul U Mann-Whitney) si scoruri relationate (testul Wilcoxon).

Al in urma analizei scorurilor testului U Mann-Whitney a identificat ca scorurile la barbati per lot total
sunt semnificativ mai mari decét la femei (U = 5363, N1 = 61, N2 = 226, p = 0,008, two-tailed), (Tabelul
3.2.) .La nivelul particular al variabilelor ancorelor carierei axate pe nevoie, media pentru variabila Al
din domeniul medicinei pentru barbati (M=4,36, SD=0,99) sunt semnificativ mai mari (t=3,51, DF=87,
two-tailed p=0,001) decat pentru femei (M=3,71, SD=0,76), (Tabelele A2.1 si A2.2). in cazul domeniul
profesional educatie etalim o corelatie negativ micd cu un prag de semnificatie inalt dintre gen si
autonomie/independentd conform testului T (t=0,045, DF=88, two-tailed p=0,008), (Tabelele A2.3 si
A2.4) . Aceasta diferentd surprinde faptul cd etalonarea in functie de gen, in realitatea domeniilor
profesionale educatie si asistentd sociald prezinta o denaturare, deci o inegalitate de gen. SSM din
domeniul asistentei sociale, la femei media (M=5,31, SD=0,77) seste semnificativ mai mare (t=-2,17,
DF=106, two-tailed p=0,03) decat pentru barbati (M=4,75, SD=1,37), (Tabelele A2.5. si 2.6.).
Asumand cele identificate, putem afirma ca in dependenta de variabila de gen in relatia acesteia cu
componentele AN, femeile au un grad mai mic al ancorei carierei autonomie/independentd decdt
barbatii, iar in randul femeilor asistenti sociali si un grad mai jos al ancorei stabilitate si securitate fata
de locul de munca.

AN

Testul U Mann-Whitney a releva ci scorurile CF la barbati per lot total sunt semnificativ mai mari decat
la femei (U = 5720, N1 = 61, N2 = 226, p = 0,041, two-tailed), (Tabelul 3.2.). De asemenea, variabilele
AV demonstreazad variatii diferite pentru barbati din domeniul medicinei la nivelul CM (M=3,47,
SD=1,17) fiind semnificativ mai mari (t=2,83, DF=69,8, two-tailed p=0,006) decat pentru femei
(M=2,79, SD=1,06), precum si la nivelul creativititii antreprenoriale (M=3,62, SD=0,96), fiind
semnificativ mai mari (t=1,95, DF=83,26, two-tailed p=0,054), comparativ cu femeile (M=3,19,
SD=1,14), (Tabelele A2.1. si 2.2.).

Ancorele carierei axate pe talent difera in functie de gen, la nivelul tuturor ancorelor componente.

AT

Ancorele carierei axate pe valorii al prezintd variatii diferire pentru cele doua grupuri (barbati si femei)
in raport cu variabila CP din domeniul medicinei, unde pentru barbati (M=3,90, SD=0,97) sunt
semnificativ mai mari (t= 2,87, DF=79,2, two-tailed p=0,005) decét pentru femei (M=3,28, SD=1,06),

AV
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(Tabelele A2.1. si A2.2.). In cazul dat, barbati impartisesc o valoare comuni CP, unde drept stimul
circumstantial poate fi centrarea mai inalta a acestora, pe interes si castig.

Ancorele carierei axate pe valori difera in functie de gen in relatia acesteia cu ancora provocare purd,
care este mai dezvoltata la barbatii medici.

Domen
iul
profesi
onal

Existd o relatie semnificativa dintre AN si domeniul profesional (F=4,27, p=0,02), demonstrata prin
existenta diferentei dintre scorurile ancorei carierei axate pe nevoi a medicilor si asistentilor sociali
(p=0,016). Analiza intervalului prin metoda Scheffe a AN, relateaza diferente semnificative dintre
medicina si asistenta sociala (p=0,016), (Tabelul A4.4.).

Investigarea variabilelor AN 1n functie de domeniul profesional releva din nou existenta interdependentei
dintre axele AN si AV in cadrul grupurilor profesionale.

Domeniul profesional in medicind oferad corelati Pearson pozitive dintre AN si AV (r=0,45, p<0,001),
precum si toate componente AN: Al (r=0,46, p<0,001), SSM (r=0,68, p<0,001), SST (r=0,65 p<0,001)
si ISV (r=0,71, p<0,001) [243, p.287].

In cadrul lotului educatie exista corelatii pozitive dintre AN cu axa AV (1=0,37, p<0,001) si ancorele:
Al (r=0,55, p<0,001), SSM (r=0,64, p<0,001), SST (r=0,65, p<0,001) si ISV (1=0,65, p<0,001) [244,
p.1107].

Asistentii sociali la nivelul corelatiilor Pearson dintre AN si AT ofera corelatii semnificative (r=0,48,
p<0,001) si AN si AV (r=0,48, p<0,001). In particular componentele AN: Al (r=0,62, p<0,001), SSM
(r=0,68, p<0,001) si ISV (r=0,64, p<0,001) [256, p.289].

Corelatiile Pearson dintre AN si AT, AN si AV sunt o adaptare la cerintele interne si externe a ancorelor
carierei, unde ISV este decisiva in cariera asistentilor sociali. Astfel am putea concluziona ca medicii
au un grad de flexibilitate si libertate mai inalt pentru a aduce la un echilibru viata de familie si munca,
comparativ cu profesorii si asistentii sociali. In particular, medicilor nu le pasd de securitatea sau
stabilitatea in muncd, precum si cadrelor didactice. Insa asistentii sociali relevd indici inalti de
stabilitate si securitate, centrate pe locul de munca si pe domiciliul geografic. Aceasta ancord se
datoreaza nevoii inalte de a securiza si aduce la un echilibru viitoarele evenimente in cariera asistentilor
sociali, ce nu intotdeauna sunt previzibile.

AN

AT demonstreaza relatii semnificative la nivelul scorurilor dintre grupurile profesionale si CF (F=11,28,
p<0,001), CM (F=2,89, p=0,057) si a CA (F=3,07, p=0,48), (Tabelul A4.3.). Analiza intervalului prin
metoda Scheffe a CF, relateaza diferente semnificative dintre medicina si educatie (p=0,002), asistenta
sociala si medicind (p<0,001).

Aceste fapt sugereaza precum ca medici se centreazd mai mult pe competenta functional tehnicd, drept
o conditie a mobilizarii externe a ancorei carierei axate pe talente, si asumarea in permanentd a
angajamentelor multiple si antecedentelor profesionale, in raport cu asistentii sociali si profesorii.

AT

Relatiile dintre domeniul profesional si AV este foarte importanta, deoarece fiecare profesie se axeaza
pe o valoare profesionald pe care o Tmpartaseste la nivelul axei. Astfel per total, 287 de persoane au
atestat corelatii Pearson dintre AV si SD (1=0,75, p<0,001), si CP (1=0,85, p<0,001). Iar in particular, in
medicina: AV si SD este de (1=0,68 p<0,001), AV si CP (1=0,84, p<0,001), in educatie: AV si SD este
de (r=0,75 p<0,001), AV si CP (r=0,85, p<0,001), in asistenta sociala AV si SD este de (r=0,85 p<0,001),
AV si CP (1=0,87, p<0,001)

Din informatia datd, concluziondm ca cel mai inalt grad de corelatie in cadrul servire sau dedicare
pentru o cauzd, o impartasesc asistentii sociali. Oricum corelatiile inalte pozitive a ancorelor SD si CP
sustin faptul precum ca esantionul de constatare demonstreaza un grad foarte inalt al aspectelor
valorice in cariera medicilor, profesorilor si asistentilor sociali. Aceste aspecte sunt centrate pe
valoarea comund a acestor profesii de a face societatea mai bund, prin puterea i influenta de a fi
competitivi si a invinge in calea infruntarilor cotidiene.

AV

Nivelul
de edu-
catie

Nivelul de educatie a demonstrat, cd doar SST este semnificativa (F=4,76, p=0,001). Dupa o analiza
Kruskal-Wallis test, am identificat semnificatia ce o banuiam, cea dintre nivelul de educatie si AN
(H=9,03, DF=3, p=0,029), precum si SST (H=14,21, DF=3, p=0,003). Nu a existat nici o diferentd
semnificativa dintre celelalte variabile componente (Tabelele A6.1, A6.2. si A6.3.).

Ancora carierei SST comparativ cu SSM, Al si ISV este cea mai influentd componentd a AN, prin urmare
si in relatia AN cu nivelul de educatie a esantionului de constatare. SST se pozitioneazd inaintea celor
trei (SSM, Al 5i ISV) pe AN. Prin urmare, doar prin saturarea conditiei ancorei SST, de a satisface un
nivel inalt al securitati si stabilitatii fata de locul de trai al angajatului, se vor mobiliza §i celelalte
ancore constituente a AN. O altd conditie secundard, pe care o identificaim ne este sugerata de relatia
dihotomica a ISV cu CP (ISV«>CP), conform caracteristicilor dihotomice ale ancorelor carierei descrise
n primul capitol. Astfel, ancora carierei provocare purd si ea va satisface conditia consistentei inalte
in raport cu ISV, de altfel aspect caracteristic pentru domeniul profesional in esantionul de constatare.

AN

AN
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Nivelul
de edu-
catie

AT este compusa din ancorele CF, CM si CA, dupa investigarea statisticd a lor in relatia cu nivelul de
educatie am identificat ca toate sunt influente. Astfel, analiza de variantad Anova relevd semnificatii ale
CF (F=6,41, p<0,001) si CM (F=3,83, p<0,001), (Tabelul A6.3.). Testul Kruskal-Wallis prezinta tendinte
particulare a variabilei nivelul de educatiei prin dispozitii semnificative pentru toate ancorele AT
(H=7,67, DF=3, p=0,053), unde CF (H=69,86, DF=3, p<0,001), CM (H=16,06 DF=3, p=0,001) si CA
(H=9,93, DF=3, p=0,019). lar testul Jonkchkeere-Terpista elucideaza tendinta pozitiva pe care o dezvolta
ancora carierei competenta tehnica functionald pentru tot lotul de respondenti (J-T=4,81, DF=4, two-
tailed p<0,001), (Tabelul A6.5.).

Astfel din datele primite in urma evaluarii esantionului de constatare, putem afirma ca ancorele CM si
CF sunt cele mai semnificative in ancorarea talentatd a carierei de medic, profesor sau asistent social.
Unde, odata cu marirea nivelului de educatie, ancorele axate pe talent devin mult mai influente.

AT

Ancorele carierei axate pe valori nu demonstreaza corelatii sau tendinte semnificative raportate la
variabila independenta — nivelul de educatie.

AV

Stagiul
profesi-
onal

Relatia pe care o dezvolta variabila independenta “stagiu profesional” cu componentele AN, este
semnificativa in contact cu SST (F=6,38, p<0,001), (Tabelul A7.3.), si ofera tendinte semnificative
pozitive in urma investigarii Kruskal-Wallis si Jonkchkeere-Terpista test a tendintelor de rang, unde AN
(J-T=2,67, DF=7, two-tailed p=0,008), SST (H=33,25, DF=6, p<0,001) si SST (J-T=5,18, DF=7, two-
tailed p<0,001), sunt variabile codependente (Tabelele A9.3., A9.4.).

Existenta acestor semnificatii, demonstreaza raportul pozitiv dintre “stagiu profesional”, pe
dimensiunea ancorelor carierei axate pe nevoi, in particular a securitatii si stabilitatii fata de locul de
trai.

AN

Tendinta semnificativ negativd dintre ancora carierei competenta generald manageriald (J-T=-2,81,
DF=7, two-tailed p=0,005) in relatia sa cu “’stagiul profesional” este caracterizata de media rangului cea
mai semnificativa pe intervalul ”1-5 ani” (M=3,48, SD=0,11) si cea mai putin semnificativd a CM pe
intervalul ”27-25 de ani” (M=2,8, SD=1,28), (Tabelul A9.4.).
Aceasta semnificatie argumenteaza in defavoarea tendintei pragmatice a procesului de saturare dintre
ancora carierei competenta manageriald si stagiu profesional.

AT

Semnificatii dintre stagiul profesional, AV, ancorele carierei CP i SD nu a fost identificate.

AV

Zona
teri-
toriala

Analiza de variantd Anova one-way pentru scoruri relationate a indicat relatii semnificative a zonei
teritoriale cu Al (F112=4,1, p=0,034), SST (F112=5,71, p=0,004) si ISV (F11,=4,85, p=0,008), precum
si tendinte semnificative a rangurilor acestor variabile dependente in urma analizei de variantd Anova
(pe ranguri), unde Al (H=6,85, DF=2, p=0,033), SST (H=10,61, DF=2, p=0,007), ISV (H=9,61, DF=2,
p=0,01). Tn cazul testului Jonkchkeere-Terpista Al (J-T=-2,54, DF=3, two-tailed p=0,011) si SST (J-
T=3,07, DF=3, two-tailed p=0,002), (Tabelele A9.5. si A9.6.). . Media ancorei -carierei
autonomie/independenta poartd un raport semnificativ inalt al ariilor profesionale selectate in municipiul
Chisindu (M=3,94, SD=0,93), si cea mai mica in zona rurala (M=3,52, SD=0,93). Media ancorei carierei
securitate/stabilitate geograficd este cea mai semnificativa in zona rurald (M=3,94, SD=1,45), iar in
municipiul Chisindu cea mai mica (M=3,23, SD=1,21). ISV prezinta semnificatii pe medii in zona rurala
(M=5,12, SD=0,74) comparativ cu municipiul Chisinau (M=4,89, SD=0,82).

In dependenti de zona teritoriald ancorele carierei Al, SST si ISV suplinesc conditii semnificative
divergente: in municipiu Al evoca tangente semnificative, iar SST si ISV in ruralitate.

AN

Ancora carierei axatd pe talente are un prag inalt de semnificatie la nivelul celor doua variabile
constitutive CF (F=3,41, p=0,034) si CA (F=4,29, p=0,015), (Tabelul A8.2.), unde mediile in dependenta
de criteriul ”zona teritoriala” ai CF sunt cele mai semnificative in Chisindu (M=3,99, SD=0,91) a celor
trei domenii profesionale, comparativ cu zona urbana (M=3,61, SD=0,95) a domeniilor profesionale
educatie si asistentd sociald (Tabelul A8.1.). Media CA subliniazi cele mai inalte semnificatii in zona
rurala (M=3,79, SD=1,12) comparativ cu zona urband (Balti, Orhei, Soroca, Anenii Noi, Tiraspol,
Comrat), si tendinte semnificative in crestere a creativititii antreprenoriale (H=7,58, DF=2, p=0,023) in
ruralitate a domeniului profesional asistenta sociala. O analizd Kruskal-Wallis test sau Anova pe ranguri
pentru scoruri relationate elucideaza o tendinta pozitiva a AT (H=8,89, DF=2, p=0,012) pe dimensiunea
zonei teritoriale (Tabelele A9.5. si A9.6.).

In relatia cu zona teritoriald, AT este influentatd de ancora carierei competentd tehnicd functionald in
municipiu Chisinau (medicind), iar in zona urband de ancora carierei creativitate antreprenoriald.

AT

Semnificatii dintre zona teritoriald, AV, ancorele carierei CP si SD nu a fost identificate.

AV
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Anexa 2.

Testul-t si testul independent de probe (Independent Samples Test) dintre variabilele
domeniul profesional si genul lotului de constatare

Tabelul A2.1. T-test a variabilelor dependente conform criteriului de profesionalizare in
domeniul medicinei si gen

Birbati N=36 Femei N=53

89.de . c .. c Eroarea abaterii
subiecti M “d. (Abaterea Eroarg_a_l ak%?;eru M Lt;l (Abaterea medii
(Media) standard) medii (-2;2) (Media) standard) (-2;2)
AN 6.0336 .93642 .15607 5.9318 .75788 0.104
AV 4.4222 .68332 .11389 4.1472 72047 0.099
AT 3.8444 . 71643 .11940 3.3824 .75268 0.103
CF 4.439 0.872 0.145 4.177 1.003 0.138
CM 3.472 1.173 0.196 2.785 1.055 0.145
Al 4.361 0.996 0.166 3.706 0.762 0.105
SD 4.944 0.781 0.130 5.019 0.805 0.111
CP 3.900 0.973 0.162 3.275 1.056 0.145
CA 3.622 0.956 0.159 3.185 1.145 0.157
SSM 5.161 1.231 0.205 5.478 0.590 0.081
SST 3.704 1.135 0.189 3.560 1.377 0.189
ISV 4.875 0.988 0.165 5.052 0.779 0.107
10 3.665 0.859 0.143 3.082 0.958 0.132
oCcVv 4.362 0.620 0.103 4.290 0.785 0.108
OCO 4.799 0.785 0.131 4,745 0.528 0.073
OCC 4.581 0.634 0.106 4517 0.553 0.076
NS 7.833 4.879 0.813 7.849 3.997 0.549
1C 7.944 7.848 1.308 7.075 7.374 1.013
RSP 14.000 9.568 1.595 12.208 7.931 1.089
DE 12.944 6.247 1.041 11.415 6.144 0.844
DP 11.194 8.915 1.486 8.491 7.802 1.072
APB 53.917 26.331 4.389 47.038 22.173 3.046
NAS 12.861 2.332 0.389 12.736 1.689 0.232
MS 19.222 3.885 0.647 19.585 3.296 0.453
EDS 169.694 23.348 3.891 158.208 21.419 2.942
COPSOQ 163.611 17.958 2.993 158.712 16.930 2.348
El 3.266 0.962 0.160 3.659 0.958 0.132
E3 3.250 1.039 0.173 3.164 1.005 0.138
E4 3.528 1.021 0.170 3.160 1.041 0.143
E6 3.426 1.363 0.227 2.943 1.049 0.144
Al 3.600 0.661 0.110 3.700 0.740 0.102
A2 3.903 0.850 0.142 3.849 0.625 0.086
A3 2.354 1.008 0.168 2.175 0.874 0.120
Ad 4.120 0.803 0.134 4,198 0.641 0.088
Ab 3.688 1.001 0.167 3.453 0.758 0.104
11 3.875 0.625 0.104 3.802 0.723 0.099
14 4.097 0.793 0.132 3.646 0.869 0.119
15 3.472 0.904 0.151 3.193 1.047 0.144
16 3.278 1.038 0.173 3.425 0.927 0.127
18 4.139 0.734 0.122 3.814 0.731 0.100
V1 3.250 0.872 0.145 3.068 0.876 0.120
V2 2.483 0.661 0.110 2.494 0.687 0.094
V3 2.750 0.601 0.100 2.637 0.818 0.112
E 3.367 0.752 0.125 3.232 0.690 0.095
A 3.533 0.497 0.083 3.475 0.419 0.058
| 3.772 0.551 0.092 3.576 0.637 0.087
S 2.674 1.207 0.201 2.840 1.392 0.191
B 3.674 0.510 0.085 3.476 0.792 0.109
Vv 2.828 0.560 0.093 2.733 0.617 0.085
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Tabelul A2.2. Domeniul

rofesional medicina si gen (Independent Samples Test)

Testul Levene
L. pentru t-test pentru egalitatea mijlocului
89 de SUbleCp: egalitatea
e 36 barbati diferentelor

: 95% Confidence

e 53 femei _ Sig. Mean ESrtrdo.r Interval of the

F S|g t df (2- Dlﬁe- Diﬁe' Diﬁerence
tailed) | rence

rence | Lower Upper
AN Au fost asumate variante egale 0.718 | 0.399 | 0.565 87 0.573 | 0.102 | 0.180 | -0.256 0.460
Nu au fost asumate variante egale 0.543 64.482 | 0.589 0.102 0.188 | -0.273 0.477
AV Au fost asumate variante egale 0.174 | 0.678 1.804 87 0.075 0.275 0.152 | -0.028 0.578
Nu au fost asumate variante egale 1.823 77.913 | 0.072 | 0.275 | 0.151 | -0.025 0.575
AT Au fost asumate variante egale 0.004 | 0.953 2.898 87 0.005 0.462 0.159 0.145 0.779
Nu au fost asumate variante egale 2.925 77.742 | 0.005 0.462 0.158 0.148 0.777

CE Au fost asumate variante egale 0.752 | 0.388 1.271 87 0.207 | 0.262 | 0.206 | -0.147 0.67
Nu au fost asumate variante egale 1.306 81.724 | 0.195 0.262 0.2 -0.137 0.66
e Au fost asumate variante egale 1.292 | 0.259 | 2.883 87 0.005 | 0.687 | 0.238 | 0.2135 1.161
Nu au fost asumate variante egale 2.825 69.807 | 0.006 0.687 0.243 0.202 1.173
Al Au fost asumate variante egale 5.351 | 0.023 3.513 87 0.001 0.655 0.187 | 0.2846 1.026
Nu au fost asumate variante egale 3.34 61.81 | 0.001 | 0.655 | 0.196 | 0.2632 1.048
Au fost asumate variante egale 0.217 | 0.643 | -0.433 87 0.666 | -0.074 | 0.172 | -0.416 0.267
sb Nu au fost asumate variante egale -0.436 | 76.842 | 0.664 | -0.074 | 0.171 | -0.414 0.266
Au fost asumate variante egale 1.085 0.3 2.826 87 0.006 0.625 0.221 | 0.1853 1.064
S Nu au fost asumate variante egale 2.87 79.224 | 0.005 0.625 0.218 | 0.1915 1.058
CA Au fost asumate variante egale 1.066 | 0.305 1.887 87 0.063 0.437 0.232 | -0.023 0.898
Nu au fost asumate variante egale 1.953 83.259 | 0.054 | 0.437 0.224 | -0.008 0.883
SSM Au fost asumate varia_nte egale 7.42 | 0.008 | -1.623 87 0.108 | -0.317 | 0.195 | -0.705 0.071
Nu au fost asumate variante egale -1.437 | 46.032 | 0.158 | -0.317 | 0.221 | -0.761 0.127
Au fost asumate variante egale 3.471 | 0.066 0.519 87 0.605 0.144 | 0.278 | -0.408 0.696
SST Nu au fost asumate variante egale 0.538 83.687 | 0.592 0.144 | 0.267 | -0.388 0.676
ISV Au fost asumate variante egale 4.007 | 0.048 | -0.942 87 0.349 | -0.177 | 0.188 -0.55 0.196
Nu au fost asumate variante egale -0.901 | 63.189 | 0.371 | -0.177 | 0.196 | -0.569 0.216
10 Au fost asumate variante egale 0.898 | 0.346 2.936 87 0.004 | 0.583 0.199 | 0.1883 0.978
Nu au fost asumate variante egale 2.998 80.459 | 0.004 | 0.583 0.194 | 0.1961 0.97
ocv Au fost asumate variante egale 3.622 | 0.06 0.465 87 0.643 0.073 0.156 | -0.238 0.383
Nu au fost asumate variante egale 0.486 84.915 | 0.628 0.073 0.149 | -0.224 0.37

0Cco Au fost asumate variante egale 4.666 | 0.034 0.388 87 0.699 0.054 | 0.139 | -0.222 0.33
Nu au fost asumate variante egale 0.36 56.298 0.72 0.054 0.15 -0.246 0.353
oce Au fost asumate variante egale 0.13 0.72 0.499 87 0.619 0.063 0.127 | -0.189 0.315
Nu au fost asumate variante egale 0.486 68.297 | 0.628 | 0.063 0.13 -0.196 0.323
NS Au fost asumate variante egale 0.692 | 0.408 | -0.017 87 0.987 | -0.016 | 0.944 | -1.893 1.862
Nu au fost asumate variante egale -0.016 | 65.087 | 0.987 | -0.016 | 0.981 | -1.975 1.944
ic Au fost asumate variante egale 0.291 | 0.591 | 0.532 87 0.596 | 0.869 1.635 -2.38 4.118
Nu au fost asumate variante egale 0.525 72.109 | 0.601 | 0.869 1.654 | -2.429 4.167
RSP Au fost asumate variante egale 2.721 | 0.103 | 0.962 87 0.339 1.792 1.863 | -1.911 5.496
Nu au fost asumate variante egale 0.928 65.666 | 0.357 1.792 1.931 | -2.064 5.649

DE Au fost asumate variante egale 0.017 | 0.897 1.145 87 0.255 1529 | 1.336 | -1.126 | 4.185

Nu au fost asumate variante egale 1.141 74.464 | 0.257 1.529 1.34 -1.141 4.2

DP Au fost asumate variante egale 2.226 | 0.139 1.514 87 0.134 | 2.704 | 1.786 | -0.845 | 6.253
Nu au fost asumate variante egale 1.476 68.424 | 0.145 | 2.704 | 1.832 | -0.951 | 6.359

APB Au fost asumate variante egale 2.611 | 0.11 1.331 87 0.187 | 6.879 | 5.169 | -3.395 | 17.15
Nu au fost asumate variante egale 1.288 66.459 | 0.202 | 6.879 | 5.342 | -3.785 | 17.54

NAS Au fost asumate variante egale 3.428 | 0.068 | 0.294 87 0.769 | 0.125 | 0.426 | -0.722 | 0.972
Nu au fost asumate variante egale 0.277 59.314 | 0.783 | 0.125 | 0.453 -0.78 1.031

MS Au fost asumate variante egale 1.691 | 0.197 | -0.474 87 0.637 | -0.363 | 0.766 | -1.884 | 1.159
Nu au fost asumate variante egale -0.459 | 66.836 | 0.648 | -0.363 0.79 -1.94 1.214

EDS Au fost asumate variante egale 1.014 | 0.317 | 2.394 87 0.019 11.49 | 4.798 | 1.9504 | 21.02
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Nu au fost asumate variante egale 2.355 70.866 | 0.021 1149 | 4.878 | 1.7593 | 21.21
COoP Au fost asumate variante egale 0.306 | 0.581 1.302 86 0.196 4.9 3.763 | -2.581 | 12.38
SOQ Nu au fost asumate variante egale 1.288 72.491 | 0.202 4.9 3.804 | -2.683 | 12.48
E1 Au fost asumate variante egale 1.013 | 0.317 | -1.894 87 0.062 | -0.393 | 0.207 | -0.805 | 0.019
Nu au fost asumate variante egale -1.893 | 75.125 | 0.062 | -0.393 | 0.207 | -0.806 | 0.021
£3 Au fost asumate variante egale 0 0.991 | 0.393 87 0.695 | 0.086 0.22 -0.351 | 0.524
Nu au fost asumate variante egale 0.391 73.637 | 0.697 0.086 | 0.221 | -0.355 | 0.528
E4 Au fost asumate variante egale 0.25 | 0.619 1.647 87 0.103 0.367 | 0.223 | -0.076 | 0.811
Nu au fost asumate variante egale 1.653 76.304 | 0.102 0.367 | 0.222 | -0.075 0.81
E6 Au fost asumate variante egale 6.291 | 0.014 1.884 87 0.063 0.483 | 0.256 | -0.026 | 0.991
Nu au fost asumate variante egale 1.793 62.088 | 0.078 0.483 | 0.269 | -0.055 1.02
Al Au fost asumate variante egale 0.34 | 0.561 | -0.654 87 0.515 -0.1 0.153 | -0.405 | 0.204
Nu au fost asumate variante egale -0.668 | 80.623 | 0.506 -0.1 0.15 -0.398 | 0.198
A2 Au fost asumate variante egale 5.606 | 0.02 0.344 87 0.732 | 0.054 | 0.156 | -0.257 | 0.364
Nu au fost asumate variante egale 0.324 59.963 | 0.747 | 0.054 | 0.166 | -0.278 | 0.385
A3 Au fost asumate variante egale 0.924 | 0.339 | 0.894 87 0.374 0.18 0.201 -0.22 0.579
Nu au fost asumate variante egale 0.87 67.943 | 0.387 0.18 0.206 | -0.232 | 0.592
Ad Au fost asumate variante egale 1.185 | 0.279 | -0.507 87 0.614 | -0.078 | 0.153 | -0.383 | 0.227
Nu au fost asumate variante egale -0.485 | 63.753 | 0.629 | -0.078 0.16 -0.398 | 0.242
A5 Au fost asumate variante egale 6.174 | 0.015 1.258 87 0.212 | 0.235 | 0.187 | -0.136 | 0.606
Nu au fost asumate variante egale 1.194 61.332 | 0.237 0.235 | 0.197 | -0.158 | 0.628
11 Au fost asumate variante egale 1.369 | 0.245 | 0.494 87 0.623 | 0.073 | 0.148 | -0.221 | 0.367
Nu au fost asumate variante egale 0.508 81.933 | 0.613 0.073 | 0.144 | -0.213 | 0.359
14 Au fost asumate variante egale 1.237 | 0.269 | 2.487 87 0.015 | 0.451 | 0.181 | 0.0905 | 0.811
Nu au fost asumate variante egale 2.531 79.69 | 0.013 | 0.451 | 0.178 | 0.0964 | 0.806
5 Au fost asumate variante egale 1.401 | 0.24 1.302 87 0.196 | 0.279 | 0.214 | -0.147 | 0.705
Nu au fost asumate variante egale 1.339 81.998 | 0.184 | 0.279 | 0.208 | -0.135 | 0.693
6 Au fost asumate variante egale 0.487 | 0.487 | -0.698 87 0.487 | -0.147 0.21 -0.565 | 0.271
Nu au fost asumate variante egale -0.683 69.47 0.497 | -0.147 | 0.215 | -0.575 | 0.282
18 Au fost asumate variante egale 0.004 | 0.948 | 2.052 87 0.043 | 0.324 | 0.158 | 0.0102 | 0.639
Nu au fost asumate variante egale 2.05 75.07 0.044 | 0.324 | 0.158 | 0.0092 0.64
Vi Au fost asumate variante egale 0.639 | 0.426 | 0.964 87 0.338 0.182 0.189 | -0.193 | 0.557
Nu au fost asumate variante egale 0.965 75.569 | 0.338 0.182 0.189 | -0.194 | 0.558
V2 Au fost asumate variante egale 0.771 | 0.382 | -0.075 87 0.94 -0.011 | 0.146 | -0.301 | 0.279
Nu au fost asumate variante egale -0.076 77.18 0.94 -0.011 | 0.145 -0.3 0.278
V3 Au fost asumate variante egale 4.127 | 0.045 0.71 87 0.48 0.113 0.159 | -0.204 0.43
Nu au fost asumate variante egale 0.752 86.425 | 0.454 | 0.113 0.151 | -0.186 | 0.412
Emed Au fost asumate varia_nte egale 0.2 0.656 0.88 87 0.381 0.136 0.155 | -0.171 | 0.443
Nu au fost asumate variante egale 0.865 70.826 0.39 0.136 0.157 | -0.177 | 0.449
Au fost asumate variante egale 1.87 | 0.175 | 0.595 87 0.554 | 0.058 0.098 | -0.136 | 0.252
AT Nu au fost asumate variante egale 0.576 66.584 | 0.567 0.058 0.101 | -0.143 | 0.259
Imed Au fost asumate varia_nte egale 2.234 | 0.139 1.505 87 0.136 0.196 0.13 -0.063 | 0.455
Nu au fost asumate variante egale 1.547 81.939 | 0.126 0.196 0.127 | -0.056 | 0.448
Smed Au fost asumate varia_nte egale 1.647 | 0.203 | -0.582 87 0.562 | -0.166 | 0.285 | -0.733 | 0.401
Nu au fost asumate variante egale -0.598 81.85 0.551 | -0.166 | 0.278 | -0.718 | 0.386
Bmed Au fost asumate variante egale 2.545 | 0.114 | 1.318 87 0.191 | 0.197 0.15 -0.1 0.495
Nu au fost asumate variante egale 1.428 86.8 0.157 | 0.197 | 0.138 | -0.077 | 0.472
vmed Au fost asumate varia_nte egale 0.238 | 0.627 | 0.738 87 0.463 | 0.095 | 0.128 | -0.161 0.35
Nu au fost asumate variante egale 0.752 79.993 | 0.454 | 0.095 | 0.126 | -0.156 | 0.346
Tabelul A2.3. T-test a variabilelor dependente conform criteriului de profesionalizare n
domeniul educatie si gen
Barbati N=13 Femei N=77
90 de subiecti
H (Aba(;erea Eroarea abaterii H (Abz;erea Eroarriaeg_t_)aterii

. o . ii

(Media) standard) medii (-2;2) (Media) standard) (-2;2)

AN 4.3003 .63035 17483 4.3135 .54706 .06275

AV 3.6808 .92945 .25778 3.5680 .82612 .09476

AT 4.2308 .63821 17701 4.3237 .79362 .09103

CF 3.631 0.687 0.191 3.842 0.872 0.099
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CM 3.431 1.527 0.424 3.177 1.111 0.127
Al 4.092 0.533 0.148 4.081 0.922 0.105
SD 4.908 0.614 0.170 5.010 0.805 0.092
CP 3.554 1.299 0.360 3.636 1.115 0.127
CA 3.981 1.182 0.328 3.684 1.126 0.128
SSM 5.077 0.944 0.262 5.140 0.814 0.093
SST 3.590 1.348 0.374 3.134 1.072 0.122
ISV 4.442 0.765 0.212 4.886 0.746 0.085
10 3.655 1.216 0.337 3.499 1.011 0.115
ocv 4.043 0.641 0.178 3.995 0.520 0.059
0OCo 4.537 0.579 0.161 4.702 0.602 0.069
OocCC 4.290 0.520 0.144 4.349 0.460 0.052
NS 6.308 3.473 0.963 7.818 4.106 0.468
e 8.308 8.683 2.408 7.597 6.810 0.776
RSP 15.769 8.022 2.225 13.169 8.175 0.932
DE 11.538 6.226 1.727 9.961 6.269 0.714
DP 8.308 6.434 1.784 9.013 7.882 0.898
APB 50.231 24.847 6.891 47.558 22.108 2.519
NAS 11.615 3.731 1.035 12.532 2.222 0.253
MS 19.000 3.367 0.934 19.052 3.845 0.438
EDS 161.154 20.619 5.719 161.338 21.699 2473
COPSOQ 146.154 10.566 2.930 150.883 14.109 1.608
El 2.333 0.861 0.239 2.961 0.963 0.110
E3 2.115 1.083 0.300 2.584 1.072 0.122
E4 2.385 1.193 0.331 2.721 1.148 0.131
E6 1.564 0.439 0.122 1.771 0.724 0.083
Al 3.590 1.029 0.285 3.735 0.684 0.078
A2 4.500 0.500 0.139 4.419 0.609 0.069
A3 1.404 0.681 0.189 1.825 1.025 0.117
A4 4.077 0.787 0.218 4.056 0.799 0.091
A5 3.769 0.633 0.176 3.630 0.833 0.095
11 3.962 0.749 0.208 3.649 0.960 0.109
14 3.962 0.749 0.208 3.851 0.891 0.101
15 4.077 0.672 0.186 3.769 0.767 0.087
16 3.962 0.749 0.208 3.747 0.696 0.079
18 4.269 0.599 0.166 4.195 0.650 0.074
V1 2.923 0.954 0.265 3.003 0.499 0.057
V2 2.015 0.351 0.097 2.143 0.490 0.056
V3 2.346 0.555 0.154 2.312 0.499 0.057
E 2.099 0.667 0.185 2.509 0.709 0.081
A 3.468 0.373 0.103 3.533 0.390 0.044

I 4.046 0.620 0.172 3.842 0.620 0.071

S 2.013 1.220 0.338 2.312 1.207 0.138
B 4.000 0.323 0.090 3.841 0.487 0.055
V 2.428 0.465 0.129 2.486 0.358 0.041

Tabelul A2.4. Domeniul professional educatie si gen (Independent Samples Test)

90 de subiecti:

Testul Levene
pentru
egalitatea
diferentelor

t-test pentru egalitatea mijlocului

* 13 barba‘%l Sig. std. | 95% Confidence
J 77 femei _ (2- | Mean | g | Interval of the
k| S t 9| tailed | D | piffe. | Difference
) rence | Lower Upper
AN Au fost asumate variante egale 0.779 | 0.380 | -0.079 87 0.937 | -0.013 | 0.168 | -0.347 | 0.320
Nu au fost asumate variante egale -0.071 | 15.251 | 0.944 | -0.013 | 0.186 | -0.409 | 0.382
AV Au fost asumate variante egale 0.061 | 0.805 | 0.447 87 0.656 | 0.113 | 0.252 | -0.389 | 0.615
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Nu au fost asumate variante egale 0.411 15.417 | 0.687 | 0.113 | 0.275 | -0.471 | 0.697

AT Au fost asumate variapte egale 0.520 | 0.473 | -0.400 87 0.690 | -0.093 | 0.232 | -0.555 | 0.369
Nu au fost asumate variante egale -0.467 18.975 | 0.646 | -0.093 | 0.199 | -0.510 | 0.324

CE Au fost asumate variante egale 0.727 | 0.396 | -0.828 88 0.41 -0.211 | 0.255 | -0.717 | 0.295
Nu au fost asumate variante egale -0.981 | 19.186 | 0.339 | -0.211 | 0.215 -0.66 0.239

cM Au fost asumate varia_nte egale 3.134 | 0.08 0.72 88 0.473 | 0.2541 | 0.353 | -0.447 | 0.955
Nu au fost asumate variante egale 0.575 14.223 | 0.574 | 0.2541 | 0.442 | -0.693 | 1.201

Al Au fost asumate varia_nte egale 7.342 | 0.008 | 0.045 88 0.964 | 0.0118 | 0.264 | -0.512 | 0.536
Nu au fost asumate variante egale 0.065 26.127 | 0.949 | 0.0118 | 0.181 | -0.361 | 0.384

Au fost asumate variante egale 0.466 | 0.497 | -0.438 88 0.662 | -0.103 | 0.234 | -0.569 | 0.363

sb Nu au fost asumate variante egale -0.531 | 19.707 | 0.602 | -0.103 | 0.194 | -0.507 | 0.301
cp Au fost asumate varia_nte egale 0.355 | 0.553 | -0.241 88 0.81 -0.083 | 0.342 | -0.763 | 0.598
Nu au fost asumate variante egale -0.216 | 15.133 | 0.832 | -0.083 | 0.382 | -0.896 | 0.731

CA Au fost asumate varia_nte egale 0.162 | 0.688 | 0.872 88 0.386 | 0.2964 | 0.34 -0.379 | 0.972
Nu au fost asumate variante egale 0.842 15.899 | 0.412 | 0.2964 | 0.352 -0.45 1.043

Au fost asumate variante egale 0.007 | 0.934 | -0.254 88 0.8 -0.063 0.25 -0.56 0.433

SSM Nu au fost asumate variante egale -0.228 15.16 | 0.823 | -0.063 | 0.278 | -0.655 | 0.528
SST Au fost asumate variante egale 3.237 | 0.075 | 1.364 88 0.176 | 0.4555 | 0.334 | -0.208 | 1.119
Nu au fost asumate variante egale 1.158 14.674 | 0.265 | 0.4555 | 0.393 | -0.385 | 1.296

ISV Au fost asumate variante egale 0.026 | 0.872 | -1.977 88 0.051 | -0.444 | 0.224 -0.89 0.002
Nu au fost asumate variante egale -1.942 16.1 0.07 -0.444 | 0.229 | -0.928 0.04

o) Au fost asumate variante egale 0.147 | 0.702 0.5 88 0.619 | 0.156 | 0.312 | -0.464 | 0.776
Nu au fost asumate variante egale 0.438 14.934 | 0.668 | 0.156 | 0.356 | -0.604 | 0.916

ocv Au fost asumate variante egale 229 | 0.134 | 0.294 88 0.77 | 0.0474 | 0.161 | -0.273 | 0.368
Nu au fost asumate variante egale 0.253 14.782 | 0.804 | 0.0474 | 0.187 | -0.353 | 0.447

0Cco Au fost asumate variante egale 0.107 | 0.744 | -0.92 88 0.36 | -0.165 | 0.179 | -0.522 | 0.192
Nu au fost asumate variante egale -0.945 | 16.682 | 0.358 | -0.165 | 0.175 | -0.534 | 0.204

occe Au fost asumate varia_nte egale 0.874 | 0.352 | -0.419 88 0.676 | -0.059 | 0.141 | -0.338 0.22
Nu au fost asumate variante egale -0.384 | 15.338 | 0.707 | -0.059 | 0.153 | -0.385 | 0.268

NS Au fost asumate varia_nte egale 1.561 | 0.215 | -1.251 88 0.214 -1.51 1.207 | -3.909 | 0.888
Nu au fost asumate variante egale -1.41 18.172 | 0.175 -1.51 1.071 | -3.759 | 0.738

ic Au fost asumate varia_nte egale 1.107 | 0.296 | 0.334 88 0.739 | 0.7103 | 2.127 | -3.517 | 4.938
Nu au fost asumate variante egale 0.281 14.597 | 0.783 | 0.7103 2.53 -4.696 | 6.116

RSP Au fost asumate variante egale 0.253 | 0.616 | 1.064 88 0.29 2.6004 | 2.445 | -2.259 | 7.459
Nu au fost asumate variante egale 1.078 16.496 | 0.297 | 2.6004 | 2.412 | -2.501 | 7.702

DE Au fost asumate variante egale 0.032 | 0.859 0.84 88 0.403 | 1.5774 | 1.878 | -2.155 5.31
Nu au fost asumate variante egale 0.844 16.383 | 0.411 | 1.5774 | 1.869 | -2.377 | 5.532

Au fost asumate variante egale 0.997 | 0.321 | -0.305 88 0.761 | -0.705 | 2.309 | -5.294 | 3.883

oP Nu au fost asumate variante egale -0.353 | 18.661 | 0.728 | -0.705 | 1.998 | -4.892 | 3.481
APB Au fost asumate varia_nte egale 0.031 | 0.861 | 0.396 88 0.693 | 2.6723 | 6.747 | -10.74 | 16.08
Nu au fost asumate variante egale 0.364 15.379 | 0.721 | 2.6723 | 7.337 | -12.93 | 18.28

Au fost asumate variante egale 2532 | 0.115 | -1.232 88 0.221 | -0.917 | 0.744 | -2.396 | 0.562

NAS Nu au fost asumate variante egale -0.861 | 13.472 | 0.404 | -0.917 | 1.065 | -3.211 | 1.376
Au fost asumate variante egale 0.592 | 0.444 | -0.046 88 0.964 | -0.052 | 1.135 | -2.307 | 2.203

MS Nu au fost asumate variante egale -0.05 17.733 | 0.96 -0.052 | 1.031 | -2.221 | 2.117
Au fost asumate variante egale 0.216 | 0.644 | -0.028 88 0.977 | -0.184 | 6.463 | -13.03 | 12.66

EDS Nu au fost asumate variante egale -0.03 16.814 | 0.977 | -0.184 6.23 -13.34 | 12.97
COP Au fost asumate variante egale 0.983 | 0.324 | -1.153 88 0.252 | -4.729 | 4.102 | -12.88 | 3.422
S0Q Nu au fost asumate variante egale -1.415 | 20.025 | 0.172 | -4.729 | 3.343 | -11.7 | 2.243
E1 Au fost asumate variante egale 0.149 | 0.701 | -2.204 88 0.03 -0.628 | 0.285 | -1.194 | -0.06
Nu au fost asumate variante egale -2.389 17.49 | 0.028 | -0.628 | 0.263 | -1.181 | -0.07

E3 Au fost asumate variante egale 0.108 | 0.743 | -1.457 88 0.149 | -0.469 | 0.322 | -1.109 | 0.171
Nu au fost asumate variante egale -1.446 | 16.229 | 0.167 | -0.469 | 0.324 | -1.156 | 0.218

E4 Au fost asumate variante egale 0.117 | 0.733 | -0.971 88 0.334 | -0.336 | 0.346 | -1.024 | 0.352
Nu au fost asumate variante egale -0.945 | 15.988 | 0.359 | -0.336 | 0.356 -1.09 0.418

E6 Au fost asumate variante egale 3.365 | 0.07 -0.995 88 0.322 | -0.206 | 0.208 | -0.619 | 0.206
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Nu au fost asumate variante egale -1.405 | 24.757 | 0.173 | -0.206 | 0.147 | -0.509 | 0.096
Au fost asumate variante egale 2.955 | 0.089 | -0.654 88 0.515 | -0.145 | 0.222 | -0.586 | 0.296
Al Nu au fost asumate variante egale -0.491 | 13.843 | 0.631 | -0.145 | 0.296 -0.78 0.49
Au fost asumate variante egale 0.387 | 0.536 | 0.455 88 0.65 | 0.0812 | 0.178 | -0.274 | 0.436
A2 Nu au fost asumate variante egale 0.523 18.578 | 0.607 | 0.0812 | 0.155 | -0.244 | 0.406
A Au fost asumate variante egale 4.749 | 0.032 | -1.424 88 0.158 | -0.421 | 0.295 | -1.008 | 0.166
3 Nu au fost asumate variante egale -1.895 | 22418 | 0.071 | -0.421 | 0.222 | -0.881 | 0.039
Ad Au fost asumate variante egale 0 0.986 | 0.086 88 0.931 | 0.0206 | 0.239 | -0.455 | 0.496
Nu au fost asumate variante egale 0.087 16.469 | 0.931 | 0.0206 | 0.236 | -0.479 | 0.521
A5 Au fost asumate variante egale 1.325 | 0.253 | 0.575 88 0.567 | 0.1394 | 0.242 | -0.342 | 0.621
Nu au fost asumate variante egale 0.698 19.771 | 0.493 | 0.1394 0.2 -0.277 | 0.556
1 Au fost asumate variante egale 1.276 | 0.262 | 1.115 88 0.268 | 0.3122 | 0.28 -0.244 | 0.869
Nu au fost asumate variante egale 1.33 19.345 | 0.199 | 0.3122 | 0.235 | -0.179 | 0.803
" Au fost asumate variante egale 0.251 | 0.617 | 0.424 88 0.673 | 0.1109 | 0.262 | -0.409 | 0.631
Nu au fost asumate variante egale 0.48 18.25 | 0.637 | 0.1109 | 0.231 | -0.374 | 0.596
5 Au fost asumate variante egale 1.059 | 0.306 | 1.358 88 0.178 | 0.3074 | 0.226 | -0.142 | 0.757
Nu au fost asumate variante egale 1.493 17.721 | 0.153 | 0.3074 | 0.206 | -0.126 | 0.741
6 Au fost asumate variante egale 0.11 | 0.741 | 1.018 88 0.311 | 0.2148 | 0.211 | -0.204 | 0.634
Nu au fost asumate variante egale 0.966 15.701 | 0.349 | 0.2148 | 0.222 | -0.257 | 0.687
I Au fost asumate variante egale 0.05 | 0.823 | 0.386 88 0.701 | 0.0744 | 0.193 | -0.309 | 0.458
8 Nu au fost asumate variante egale 0.409 17.14 | 0.688 | 0.0744 | 0.182 | -0.309 | 0.458
Au fost asumate variante egale 4.856 | 0.03 -0.455 88 0.65 -0.08 0.175 | -0.427 | 0.267
Vi Nu au fost asumate variante egale -0.294 | 13.129 | 0.773 -0.08 0.271 | -0.664 | 0.505
V2 Au fost asumate variante egale 0.812 | 0.37 -0.898 88 0.371 | -0.127 | 0.142 | -0.409 | 0.155
Nu au fost asumate variante egale -1.136 | 20.839 | 0.269 | -0.127 | 0.112 | -0.361 | 0.106
V3 Au fost asumate variante egale 0.011 | 0.916 | 0.227 88 0.821 | 0.0345 | 0.152 | -0.267 | 0.336
Nu au fost asumate variante egale 0.21 15.452 | 0.836 | 0.0345 | 0.164 | -0.314 | 0.383
Emed Au fost asumate varia_nte egale 0.353 | 0.554 | -1.944 88 0.055 -0.41 0.211 | -0.829 | 0.009
Nu au fost asumate variante egale -2.029 16.907 | 0.058 -0.41 0.202 | -0.836 | 0.016
Amed Au fost asumate varia_nte egale 0.006 | 0.94 -0.559 88 0.578 | -0.065 | 0.116 | -0.296 | 0.166
Nu au fost asumate variante egale -0.577 16.739 | 0.572 | -0.065 | 0.113 | -0.303 | 0.173
imed Au fost asumate variante egale 0 1 1.097 88 0.276 | 0.2039 | 0.186 | -0.166 | 0.573
€ Nu au fost asumate variante egale 1.097 16.322 | 0.289 | 0.2039 | 0.186 -0.19 0.597
Smed Au fost asumate varia_nte egale 0.005 | 0.944 | -0.825 88 0.412 | -0.299 | 0.362 | -1.019 | 0.421
Nu au fost asumate variante egale -0.818 16.221 | 0.425 | -0.299 | 0.365 | -1.072 | 0.475
Bmed Au fost asumate varia_nte egale 3.137 | 0.08 1.135 88 0.26 | 0.1591 | 0.14 -0.12 0.438
Nu au fost asumate variante egale 1.511 22.451 | 0.145 | 0.1591 | 0.105 | -0.059 | 0.377
Vmed Au fost asumate varia_nte egale 0.754 | 0.387 | -0.512 88 0.61 -0.058 | 0.112 | -0.281 | 0.166
Nu au fost asumate variante egale -0.425 14.496 | 0.677 | -0.058 | 0.135 | -0.347 | 0.232
Tabelul A2.5. T-test a variabilelor dependente conform criteriului de profesionalizare in
domeniul asistenta sociala si gen
Barbati N=12 Femei N=96
108 de subiecti
M G Eroarea abaterii T} c Eroarea abaterii

(Media) (Abaterea medii (Media) (Abaterea medii

standard) (-2;2) standard) (-2;2)

AN 4.0365 .59801 17263 4.2584 .60234 .06116

AV 3.4944 .66391 .19165 3.6332 77246 .07843

AT 4.1167 .52020 .15017 4.3351 .71502 .07260

CF 3.850 0.579 0.167 3.682 0.867 0.089

CM 3.100 0.952 0.275 3.490 1.070 0.109

Al 3.500 0.746 0.215 3.571 0.925 0.094
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SD 4.867 0.477 0.138 5.050 0.838 0.085
CP 3.367 0.757 0.219 3.610 0.844 0.086
CA 3.533 0.908 0.262 3.715 1.080 0.110
SSM 4.750 1.372 0.396 5.311 0.762 0.078
SST 3.250 1.065 0.307 3.317 1.336 0.136
ISV 4.646 0.652 0.188 4.850 0.877 0.089
10 3.333 0.765 0.221 3.602 0.870 0.089
ocv 3.989 0.410 0.118 4.051 0.776 0.079
0OCo 4.299 0.605 0.175 4.577 0.603 0.062
OCC 4.144 0.433 0.125 4.323 0.568 0.058
NS 6.250 3.334 0.962 7.031 3.523 0.360
ic 5.083 5.583 1.612 6.979 6.835 0.698
RSP 11.750 8.181 2.362 12.563 8.425 0.860
DE 10.000 4.390 1.267 9.354 5.546 0.566
DP 5.917 6.612 1.909 6.510 6.940 0.708
APB 39.000 15.886 4.586 42.438 21.415 2.186
NAS 11.833 1.749 0.505 12.406 4.077 0.416
MS 19.167 3.353 0.968 19.385 3.249 0.332
EDS 153.667 19.611 5.661 161.094 23.368 2.385
COPSOQ 244.667 99.922 28.845 186.917 61.368 6.263
El 3.111 0.981 0.283 3.122 0.924 0.094
E3 3.389 0.889 0.257 3.172 0.988 0.101
E4 3.167 0.749 0.216 3.089 1.026 0.105
E6 2.639 0.893 0.258 2.215 0.574 0.059
Al 3.597 0.651 0.188 3.540 0.689 0.070
A2 4.125 0.528 0.152 4.214 0.711 0.073
A3 2.917 1.160 0.335 3.333 0.711 0.073
A4 4.319 0.505 0.146 4.075 0.680 0.069
A5 3.833 0.894 0.258 3.753 0.964 0.098
11 3.625 0.742 0.214 3.5%4 0.678 0.069
14 3.542 1.132 0.327 3.682 0.638 0.065
15 3.417 0.771 0.223 3.440 0.748 0.076
16 3.458 0.656 0.189 3.339 0.659 0.067
18 3.986 0.417 0.120 4.158 0.640 0.065
V1 2.850 0.284 0.082 2.967 0.336 0.034
V2 2.267 0.774 0.223 2.283 0.399 0.041
V3 2.354 0.559 0.161 2.273 0.414 0.042
E 3.076 0.738 0.213 2.899 0.757 0.077
A 3.758 0.499 0.144 3.783 0.474 0.048

I 3.606 0.593 0.171 3.643 0.506 0.052

S 3.354 1.535 0.443 3.206 1.082 0.110
B 3.958 0.638 0.184 3.659 0.511 0.052
V 2.490 0.446 0.129 2.508 0.304 0.031

Tabelul A2.6. Domeniul professional asistenta sociala si gen (Independent Samples Test)

108 de subiecti:

Testul Levene
pentru
egalitatea
diferentelor

t-test pentru egalitatea mijlocului

e 12 barbati 95%

e 96 femei Sig. Mean Std. Confidence
F | sig t df (2- | Diffe- E,ffffo'f Interval of the

tailed) | rence Diffe- Difference

rence

Lower |Upper
AN Au fost asumate variante egale 0.573 | 0.451 | -1.205 107 0.231 | -0.222 | 0.184 | -0.587 [0.143
Nu au fost asumate variante egale -1.212 | 13.909 | 0.246 | -0.222 | 0.183 | -0.615 |0.171
AV Au fost asumate variante egale 0.159 | 0.691 | -0.595 107 0.553 | -0.139 | 0.233 | -0.601 |0.324

197




Nu au fost asumate variante egale -0.670 | 14.945 | 0.513 | -0.139 | 0.207 | -0.580 |0.303

AT Au fost asumate variante egale 1.179 | 0.280 | -1.023 107 0.309 | -0.218 | 0.213 | -0.642 |0.205
Nu au fost asumate variante egale -1.309 | 16.639 | 0.208 | -0.218 | 0.167 | -0.571 |0.134

CE Au fost asumate variante egale 3.325 | 0.071 | 0.651 106 0.517 | 0.168 | 0.258 | -0.343 |0.679
Nu au fost asumate variante egale 0.887 17.866 | 0.387 | 0.168 | 0.189 -0.23 ]0.565

cM Au fost asumate variante egale 0 0.991 | -1.203 106 0.232 -0.39 0.324 | -1.033 |0.253
Nu au fost asumate variante egale -1.32 14.713 | 0.207 -0.39 0.296 | -1.021 |0.241

Al Au fost asumate variante egale 1.005 | 0.318 | -0.255 106 0.799 | -0.071 | 0.278 | -0.622 ]0.481
Nu au fost asumate variante egale -0.301 | 15.574 | 0.767 | -0.071 | 0.235 -0.57 ]0.429

D Au fost asumate variante egale 3.536 | 0.063 | -0.741 106 0.46 -0.183 | 0.247 | -0.674 |0.307
Nu au fost asumate variante egale -1.131 20.738 | 0.271 | -0.183 | 0.162 | -0.521 |0.154

cp Au fost asumate variante egale 0.089 | 0.767 | -0.953 106 0.343 | -0.244 | 0.256 | -0.751 |0.263
Nu au fost asumate variante egale -1.038 | 14.639 | 0.316 | -0.244 | 0.235 | -0.746 |0.258

CA Au fost asumate variante egale 0.738 | 0.392 | -0.557 106 0.579 | -0.181 | 0.326 | -0.827 |0.464
Nu au fost asumate variante egale -0.637 | 15.183 | 0.533 | -0.181 | 0.284 | -0.787 |0.424

. Au fost asumate variante egale 8.414 | 0.005 | -2.166 106 0.033 | -0.561 | 0.259 | -1.074 [-0.047

Nu au fost asumate variante egale -1.39 | 11.862 | 0.19 | -0.561 | 0.404 | -1.441 |0.32

SsT Au fost asumate variante egale 1.435 | 0.234 | -0.167 106 0.868 | -0.067 | 0.401 | -0.862 |0.728
Nu au fost asumate variante egale -0.199 | 15.682 | 0.845 | -0.067 | 0.336 | -0.781 |0.647

gy | Aufostasumate variante egale | 3.42 | 0.067 | -0.778 | 106 | 0.439 | -0.204 | 0.262 | -0.723 |0.316
Nu au fost asumate variante egale -0.978 | 16.428 | 0.342 | -0.204 | 0.209 | -0.645 |0.237

o) Au fost asumate variante egale 0.031 | 0.86 -1.021 106 0.31 -0.269 | 0.263 | -0.791 |0.253
Nu au fost asumate variante egale -1.129 14.8 0.277 | -0.269 | 0.238 | -0.777 |0.239

ocv Au fost asumate variante egale 3.823 | 0.053 | -0.272 106 0.786 | -0.062 | 0.228 | -0.515 |0.391
Nu au fost asumate variante egale -0.437 | 22.503 | 0.666 | -0.062 | 0.142 | -0.357 |0.233

0Cco Au fost asumate variante egale 0 0.991 | -1.509 106 0.134 | -0.279 | 0.185 | -0.645 |0.087
Nu au fost asumate variante egale -1.505 | 13.875 | 0.155 | -0.279 | 0.185 | -0.677 |0.119

occe Au fost asumate variante egale 3.366 | 0.069 | -1.055 105 0.294 | -0.179 0.17 -0.517 |0.158
Nu au fost asumate variante egale -1.301 | 16.194 | 0.212 | -0.179 | 0.138 | -0.472 |0.113

NS Au fost asumate variante egale 0.057 | 0.812 | -0.728 106 0.468 | -0.781 | 1.073 | -2.908 [1.346
Nu au fost asumate variante egale -0.76 14.253 | 0.459 | -0.781 | 1.027 | -2.981 [1.418

ic Au fost asumate variante egale 1.447 | 0.232 | -0.922 106 0.359 | -1.896 | 2.056 | -5.973 |2.181
Nu au fost asumate variante egale -1.079 | 15.444 | 0.297 | -1.896 | 1.756 -5.63 [1.838

rgp | Aufostasumate variante egale | 0.514 | 0.475 | -0.316 | 106 | 0.753 | -0.813 | 2.572 | -5.912 |4.287
Nu au fost asumate variante egale -0.323 | 14.081 | 0.751 | -0.813 | 2.513 -6.2  |4.575

DE Au fost asumate variante egale 0.926 | 0.338 | 0.388 106 0.699 | 0.646 1.665 | -2.655 [3.947
Nu au fost asumate variante egale 0.465 15.754 | 0.648 0.646 1.388 -2.3  [3.592

op Au fost asumate variante egale 0.193 | 0.661 | -0.281 106 0.779 | -0.594 | 2.115 | -4.787 |3.599
Nu au fost asumate variante egale -0.292 | 14.207 | 0.775 | -0.594 | 2.036 | -4.954 |3.767

APB Au fost asumate variante egale 1.478 | 0.227 | -0.537 106 0.592 | -3.438 | 6.402 | -16.13 |9.255
Nu au fost asumate variante egale -0.677 | 16.466 | 0.508 | -3.438 5.08 -14.18 |7.307

NAS Au fost asumate variante egale 1.039 | 0.31 -0.48 106 0.632 | -0.573 | 1.194 | -2.941 |1.795
Nu au fost asumate variante egale -0.876 | 29.435 | 0.388 | -0.573 | 0.654 | -1.91 |0.765

MS Au fost asumate variante egale 0.002 | 0.969 | -0.219 106 0.827 | -0.219 | 0.998 | -2.198 | 1.76

Nu au fost asumate variante egale -0.214 | 13.712 | 0.834 | -0.219 | 1.023 | -2.418 |1.98

EDS Au fost asumate variante egale 1.075 | 0.302 | -1.054 106 0.294 | -7.427 | 7.044 | -21.39 |6.539
Nu au fost asumate variante egale -1.209 | 15.195 | 0.245 | -7.427 | 6.143 | -20.51 |5.652

COP | Aufostasumate variante egale | 0.218 | 0.641 | -0.037 106 | 0.971 | -0.01 | 0.285 | -0.575 |0.554
SOQ | Nu au fost asumate variante egale -0.035 | 13.558 | 0.973 | -0.01 | 0.299 | -0.653 | 0.632
E1 Au fost asumate variante egale | 0.695 | 0.406 | 0.724 | 106 | 0.47 | 0.217 | 0.3 | -0.377 | 0.811
Nu au fost asumate variante egale 0.787 14.625 | 0.444 | 0.217 | 0.276 | -0.372 | 0.806
E3 Au fost asumate variante egale | 1.474 | 0.227 | 0.255 106 | 0.799 | 0.078 | 0.306 | -0.529 | 0.686
Nu au fost asumate variante egale 0.325 16.663 | 0.749 | 0.078 0.24 | -0.429 | 0.586
E4 Au fost asumate variante egale 2.274 | 0.134 | 2.249 106 0.027 | 0.424 | 0.188 | 0.0503 | 0.797
Nu au fost asumate variante egale 1.603 | 12.163 | 0.135 | 0.424 | 0.264 | -0.151 | 0.999
E6 Au fost asumate variante egale 1.529 | 0.219 | 0.273 106 0.785 | 0.057 0.21 -0.359 | 0.473
Nu au fost asumate variante egale 0.285 14.261 | 0.779 | 0.057 | 0.201 | -0.372 | 0.487
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Al Au fost asumate variante egale 1.536 | 0.218 | -0.417 106 0.678 | -0.089 | 0.213 -0.51 | 0.333

Nu au fost asumate variante egale -0.525 | 16.458 | 0.607 | -0.089 | 0.169 | -0.445 | 0.268

A2 Au fost asumate variante egale 2.354 | 0.128 | -1.767 106 0.08 -0.417 | 0.236 | -0.884 | 0.051

Nu au fost asumate variante egale -1.216 | 12.056 | 0.247 | -0.417 | 0.343 | -1.163 | 0.329

A3 Au fost asumate variante egale 0.052 | 0.819 | 1.205 106 0.231 | 0.245 | 0.203 | -0.158 | 0.648

Nu au fost asumate variante egale 1.517 16.451 | 0.148 | 0.245 0.161 | -0.097 | 0.586

Ad Au fost asumate variante egale 0.063 | 0.803 | 0.275 106 0.783 | 0.081 | 0.293 -0.5 0.662

Nu au fost asumate variante egale 0.292 14.396 | 0.774 | 0.081 0.276 -0.51 0.672

A5 Au fost asumate variante egale 0.49 | 0.486 0.149 106 0.882 | 0.031 0.21 -0.384 | 0.447

Nu au fost asumate variante egale 0.139 13.396 | 0.892 | 0.031 | 0.225 | -0.454 | 0.516

1 Au fost asumate variante egale 7.751 | 0.006 | -0.651 106 0.517 | -0.141 | 0.216 | -0.569 | 0.288

Nu au fost asumate variante egale -0.422 | 11.889 | 0.681 | -0.141 | 0.333 | -0.868 | 0.586

14 Au fost asumate variante egale 0.055 | 0.814 | -0.102 106 0.919 | -0.023 0.23 -0.479 | 0.432

Nu au fost asumate variante egale -0.1 13.721 | 0.922 | -0.023 | 0.235 | -0.529 | 0.482

5 Au fost asumate variante egale 0.014 | 0.907 | 0.594 106 0.554 0.12 0.202 -0.28 0.52

Nu au fost asumate variante egale 0.596 13.927 | 0.561 0.12 0.201 | -0.311 | 0.551

6 Au fost asumate variante egale 3.896 | 0.051 | -0.905 106 0.367 | -0.172 0.19 -0.548 | 0.205

Nu au fost asumate variante egale -1.255 18.23 0.225 | -0.172 | 0.137 | -0.459 | 0.116

I8 Au fost asumate variante egale 0.687 | 0.409 | -1.153 106 0.252 | -0.117 | 0.101 | -0.317 | 0.084

Nu au fost asumate variante egale -1.311 | 15.106 | 0.209 | -0.117 | 0.089 | -0.306 | 0.073

Vi Au fost asumate variante egale 4.992 | 0.028 -0.12 106 0.904 | -0.017 | 0.138 | -0.291 | 0.258

Nu au fost asumate variante egale -0.073 | 11.74 | 0.943 | -0.017 | 0.227 | -0.513 | 0.479

V2 Au fost asumate variante egale 0.232 | 0.631 0.612 106 0.542 0.081 0.132 | -0.181 | 0.342

Nu au fost asumate variante egale 0.484 12.553 | 0.637 | 0.081 0.167 | -0.281 | 0.442

V3 Au fost asumate variante egale 0.023 | 0.879 | 0.766 106 0.446 | 0.177 | 0.231 | -0.281 | 0.636

Nu au fost asumate variante egale 0.782 14.061 | 0.447 | 0.177 | 0.227 | -0.309 | 0.663

Emed Au fost asumate variante egale 0.219 | 0.641 | -0.168 106 0.867 | -0.024 | 0.146 | -0.314 | 0.265

Nu au fost asumate variante egale -0.161 13.6 0.874 | -0.024 | 0.152 | -0.351 | 0.302

Amed Au fost asumate variante egale 0.707 | 0.402 | -0.234 106 0.815 | -0.037 | 0.158 -0.35 0.276

Nu au fost asumate variante egale -0.207 | 13.081 | 0.839 | -0.037 | 0.179 | -0.423 | 0.349

Imed Au fost asumate variante egale 7.72 | 0.006 | 0.426 106 0.671 | 0.148 | 0.348 | -0.542 | 0.839
Nu au fost asumate variante egale 0.325 12.401 | 0.751 | 0.148 | 0.457 | -0.843 | 1.14

Smed Au fost asumate variante egale 0.139 | 0.71 1.862 106 0.065 | 0.299 0.161 | -0.019 | 0.618

Nu au fost asumate variante egale 1.564 12.821 | 0.142 | 0.299 0.191 | -0.115 | 0.714

Bmed Au fost asumate variante egale 2.267 | 0.135 | -0.178 106 0.859 | -0.018 | 0.099 | -0.213 | 0.178
Nu au fost asumate variante egale -0.132 | 12.315 | 0.897 | -0.018 | 0.132 | -0.305 0.27

Vmed Au fost asumate variante egale 15.636 0 2.84 106 0.005 | 57.75 20.34 | 17.432 | 98.07
Nu au fost asumate variante egale 1.956 12.059 | 0.074 | 57.75 29.52 | -6.528 122
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Anexa 3.
Ranguri si statistici nonparamentrice pentru scoruri nerelationate (testul U Mann-Whitney)
si scoruri relationate (testul Wilcoxon) a variabilei gen

Tabelul A3.1. Ranguri ale variabilelor dependente dupi criteriul de gen

287 de subiecti Masculin N=61 Femenin N=226
Rangul mediei Suma rangurilor Rangul mediei Suma rangurilor

AN 152.02 9273.00 141.84 32055.00
AV 143.55 8756.50 144.12 32571.50
AT 161.19 9832.50 139.36 31495.50
CF 163.24 9957.50 138.81 31370.50
Al 169.07 10313.50 137.23 31014.50
SD 129.48 7898.50 147.92 33429.50
SSM 139.60 8515.50 145.19 32812.50
DE 166.84 10177.50 137.83 31150.50
E6 171.86 10483.50 136.48 30844.50
14 165.51 10096.00 138.19 31232.00
V3 169.97 10368.00 136.99 30960.00
Emed 159.57 9734.00 139.80 31594.00
Amed 134.75 8219.50 146.50 33108.50
Imed 154.55 9427.50 141.15 31900.50
Smed 135.89 8289.00 146.19 33039.00
Bmed 149.64 9128.00 142.48 32200.00
Vmed 152.93 9328.50 141.59 31999.50

Tabelul A3.2. Statistici nonparamentrice pentru scoruri nerelationate (testul U Mann-Whitney) si
scoruri relationate (testul Wilcoxon) a variabilei GEN

Mann-Whitney Wilcoxon Valoarea Semn. asimptotica
Variabile Valoarea U al scorului Valoarea W Z (2-tailed)
dependente nerelational al scorului relational Valoarea p
CF 5719.500 31370.500 -2.045 .041
Al 5363.500 31014.500 -2.665 .008
DE 5499.500 31150.500 -2.431 .015
E6 5193.500 30844.500 -2.976 .003
14 5581.000 31232.000 -2.405 .016
V3 5309.000 30960.000 -2.815 .005

a. Variabilele de grup independente: 1=masculin; 2=femenin

Tabelul A3.3. One-way ANOVA dupi criterial ”gen”

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
DE Between Groups 196.259 1 196.259 5.514 .020
Within Groups 10143.295 285 35.591
Total 10339.554 286
DP Between Groups 141.042 1 141.042 2.393 123
Within Groups 16795.417 285 58.931
Total 16936.460 286
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Anexa 4.

Analiza de varianti One-way ANOVA si testul de omogenitate a variatiilor pe domenii profesionale

Tabelul A4.1. One-way ANOVA dupi criteriul ”Domeniul profesional”

95% Confidence
Descriptives Std. Interval for Mean
Devi- | Std. Lower Upper
N Mean ation | Error | Bound Bound Min. | Maxi.
Medicina 89 4.480 0.623 | 0.066 4,348 4611 2.85 5.75
= Educatie 89 4,312 0.556 | 0.059 4,195 4.429 3.15 5.44
< Asistentd sociald | 109 | 4.234 | 0.603 | 0.058 | 4.120 | 4.349 | 2.84 | 545
Total 287 4,334 0.602 | 0.036 4,264 4.404 2.84 5.75
Medicina 89 4,258 0.715 | 0.076 4,108 4.409 2.5 5.8
> Educatie 89 4,310 0.770 | 0.082 4,148 4.472 2.3 6
< Asistentd sociala | 109 | 4.311 | 0.698 | 0.067 | 4.179 4.444 2.1 5.8
Total 287 4,294 0.724 | 0.043 4,210 4.379 2.1 6
Medicina 89 3.569 0.769 | 0.081 3.407 3.731 1.4 5.2
. Educatie 89 | 3585 | 0.837 | 0089 | 3.408 | 3.761 | 1.67 | 533
< Asistentd sociala | 109 | 3618 | 0.760 | 0.073 | 3.474 3.762 1.8 | 553
Total 287 3.593 0.785 | 0.046 3.501 3.684 1.4 5.53
Medicina 89 3.318 0.959 | 0.102 3.116 3.520 1.33 5.8
o Educatie 89 3.524 1.042 | 0.110 3.304 3.743 1 5.8
Asistentd sociala 109 3.573 0.855 | 0.082 | 3.410 3.735 1.73 5.87
Total 287 3.478 0.951 | 0.056 3.368 3.589 1 5.87
Medicina 89 12.034 6.196 | 0.657 | 10.728 13.339 0 28
" Educatie 89 10.247 6.264 | 0.664 8.928 11.567 0 27
o Asistentd sociala 109 9.385 5.407 | 0.518 | 8.359 10.412 0 23
Total 287 10.474 6.013 | 0.355 9.775 11.172 0 28
Medicina 89 9.584 8.328 | 0.883 7.830 11.339 0 30
a Educatie 89 8.978 7.678 | 0.814 7.360 10.595 0 30
= Asistentd sociala 109 6.413 6.853 | 0.656 | 5.112 7.714 0 25
Total 287 8.192 7.695 | 0.454 7.298 9.086 0 30
Medicina 89 49.820 24.038 | 2.548 | 44.757 54.884 9 123
E Educatie 89 48.191 22.398 | 2.374 | 43.473 52.909 10 116
< Asistenta sociald 109 41,908 20.800 | 1.992 | 37.959 45.857 9 96
Total 287 46.310 22.535 | 1.330 | 43.692 48.928 9 123
Medicina 89 12.787 1.963 | 0.208 | 12.373 13.200 7 17
o Educatie 89 12.438 2477 | 0.263 | 11.916 12.960 1 17
4 Asistenta sociald 109 12.312 3.882 | 0.372 | 11.575 13.049 7 45
Total 287 12.498 2967 | 0.175 | 12.154 12.843 1 45
Medicina 89 19.438 3.529 | 0.374 | 18.695 20.182 10 28
wn Educatie 89 19.034 3.782 | 0.401 | 18.237 19.830 10 27
= Asistenta sociald 109 19.367 3.231 | 0.309 | 18.754 19.980 12 26
Total 287 19.286 3.494 | 0.206 | 18.880 19.692 10 28
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Medicina 89 162.854 | 22.805 | 2.417 | 158.050 | 167.658 97 209
8 Educatie 89 161.360 | 21.550 | 2.284 | 156.820 | 165.899 | 110 212
L Asistentd sociala 109 | 160.239 | 22.914 | 2.195 | 155.888 | 164.589 | 110 209
Total 287 | 161.397 | 22.413 | 1.323 | 158.793 | 164.001 97 212
o Medicina 89 160.854 | 17.375 | 1.842 | 157.194 | 164.514 | 125 209
8 Educatie 89 150.146 | 13.773 | 1.460 | 147.245 | 153.047 | 120 196
% Asistentd sociala 109 | 192.982 | 68.356 | 6.547 | 180.004 | 205.959 | 117 371
o Total 287 | 169.735 | 47.598 | 2.810 | 164.205 | 175.265 | 117 371
Medicina 89 3.946 0.745 | 0.079 | 3.789 4.103 1.67 5
Educatie 89 4.197 0.638 | 0.068 | 4.062 4.331 2 5
Asistentd sociala 109 4.147 0.622 | 0.060 | 4.029 4.265 2 5
Total 287 4.100 0.674 | 0.040 | 4.022 4.178 1.67 5
Medicina 89 3.142 0.874 | 0.093 | 2.957 3.326 1 5
- Educatie 89 2.989 0.583 | 0.062 | 2.866 3.111 1 5
> Asistentd sociala 109 2.956 0.330 | 0.032 | 2.893 3.019 2 4
Total 287 3.024 0.622 | 0.037 | 2.951 3.096 1 5
Medicina 89 2.490 0.673 | 0.071 | 2.348 2.632 1.4 4.6
~ Educatie 89 2.126 0.475 | 0.050 | 2.026 2.226 1.4 4
> Asistentd sociala 109 2.279 0.449 | 0.043 | 2.194 2.364 1.4 4.4
Total 287 2.297 0.553 | 0.033 | 2.233 2.361 1.4 4.6
Medicina 89 2.683 0.736 | 0.078 | 2.527 2.838 1.5 4.5
™ Educatie 89 2.306 0.497 | 0.053 | 2.202 2411 1.5 3.75
> Asistentd sociala 109 2.291 0.438 | 0.042 | 2.208 2.374 1 3.75
Total 287 2417 0.589 | 0.035 | 2.349 2.486 1 4.5
Medicina 89 2.771 0.593 | 0.063 | 2.646 2.896 1.72 4.63
S 5 Educatie 89 2.474 0.373 | 0.040 | 2.395 2.552 1.7 3.33
€ | Asistenta sociala 109 2.509 0.320 | 0.031 | 2.448 2.570 147 | 3.68
Total 287 2.579 0.455 | 0.027 | 2.526 2.632 1.47 4.63
Tabelul A4.2. Testul de omogenitate a variatiilor dupa criteriul ”Domeniul profesional”
Test of Homogeneity of Variances Levene Statistic dfl df2 Sig.
Bazat pe medie 7.024 2 284 .001
o Bazat pe mediand 6.908 2 284 .001
© Bazat pe mediand cu df ajustat 6.908 2 272.400 .001
Bazat pe media ajustatd 7.051 2 284 .001
Bazat pe medie 3.107 2 284 .046
o Bazat pe mediand 3.057 2 284 .049
- Bazat pe mediand cu df ajustat 3.057 2 281.810 .049
Bazat pe media ajustatd 3.101 2 284 .047
Bazat pe medie 3.401 2 284 .035
5 Bazat pe mediani 3.299 2 284 .038
@) Bazat pe mediand cu df ajustat 3.299 2 265.787 .038
Bazat pe media ajustata 3.340 2 284 .037
Bazat pe medie 3.509 2 284 .031
o Bazat pe mediand 2.800 2 284 .062
o Bazat pe mediand cu df ajustat 2.800 2 280.779 .063
Bazat pe media ajustatd 3.530 2 284 .031
OO« Bazat pe medie 71.084 2 284 .000
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Bazat pe mediana 20.559 2 284 .000

Bazat pe mediana cu df ajustat 20.559 2 117.361 .000

Bazat pe media ajustata 52.499 2 284 .000

Bazat pe medie 27.420 2 284 .000

© Bazat pe mediana 26.116 2 284 .000
L Bazat pe mediana cu df ajustat 26.116 2 230.060 .000
Bazat pe media ajustati 27.316 2 284 .000

Bazat pe medie 5.355 2 284 .005

- Bazat pe mediand 5.129 2 284 .006
- Bazat pe mediana cu df ajustat 5.129 2 256.665 .007
Bazat pe media ajustata 5.348 2 284 .005

Bazat pe medie 10.554 2 284 .000

@ Bazat pe mediana 8.425 2 284 .000
- Bazat pe mediana cu df ajustat 8.425 2 282.895 .000
Bazat pe media ajustatd 10.480 2 284 .000

Bazat pe medie 25.732 2 284 .000

- Bazat pe mediana 21.486 2 284 .000
> Bazat pe mediana cu df ajustat 21.486 2 215.188 .000
Bazat pe media ajustatd 27.007 2 284 .000

Bazat pe medie 11.164 2 284 .000

~ Bazat pe mediana 6.332 2 284 .002
> Bazat pe mediand cu df ajustat 6.332 2 232.297 .002
Bazat pe media ajustatd 9.882 2 284 .000

Bazat pe medie 10.649 2 284 .000

™ Bazat pe mediana 8.304 2 284 .000
> Bazat pe mediand cu df ajustat 8.304 2 236.790 .000
Bazat pe media ajustatd 10.455 2 284 .000

Bazat pe medie 5.912 2 284 .003

D Bazat pe mediana 6.507 2 284 .002
% Bazat pe mediana cu df ajustat 6.507 2 279.671 .002
Bazat pe media ajustatd 6.286 2 284 .002

Bazat pe medie 20.798 2 284 .000

D Bazat pe mediana 19.127 2 284 .000
g Bazat pe mediana cu df ajustat 19.127 2 234.919 .000
Bazat pe media ajustatd 20.170 2 284 .000

Tabelul A4.3. One-way ANOVA dupai criteriul ”Domeniul profesional”

ANOVA Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
AN Intre grupuri 3.025 2 1.513 4.266 0.015
1n cadru grupurilor 100.695 284 0.355
Total 103.720 286
CF Intre grupuri 17.144 2 8.572 11.284 .000
1n cadru grupurilor 215.739 284 760
Total 232.883 286
Al Intre grupuri 15.559 2 7.780 9.617 .000
Tn cadru grupurilor 229.737 284 .809
Total 245.296 286
CA Intre grupuri 7.317 2 3.659 3.067 .048
In cadru grupurilor 338.775 284 1.193
Total 346.092 286
SST Intre grupuri 8.740 2 4.370 2.832 .061
Tn cadru grupurilor 438.290 284 1.543
Total 447.030 286
ocVv Intre grupuri 5.883 2 2.941 6.660 .001
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n cadru grupurilor 125.418 284 442
Total 131.300 286
OCO Intre grupuri 2.498 2 1.249 3.322 .037
1n cadru grupurilor 106.771 284 376
Total 109.269 286
occC Intre grupuri 3.538 2 1.769 6.138 .002
1n cadru grupurilor 81.857 284 .288
Total 85.395 286
DE Intre grupuri 350.277 2 175.138 4.979 .007
1n cadru grupurilor 9989.277 284 35.174
Total 10339.554 286
DP Intre grupuri 572.465 2 286.232 4.968 .008
1n cadru grupurilor 16363.995 284 57.620
Total 16936.460 286
APB Intre grupuri 3523.442 2 1761.721 3.531 .031
In cadru grupurilor 141715.959 284 499.000
Total 145239.401 286
COPSOQ Intre grupuri 100075.709 2 50037.855 25.937 .000
In cadru grupurilor 547886.166 284 1929.177
Total 647961.875 286
El Intre grupuri 18.397 2 9.199 10.100 .000
In cadru grupurilor 258.658 284 911
Total 277.056 286
E3 Intre grupuri 29.260 2 14.630 14.053 .000
In cadru grupurilor 295.664 284 1.041
Total 324.924 286
E4 Intre grupuri 18.612 2 9.306 8.236 .000
1n cadru grupurilor 320.886 284 1.130
Total 339.498 286
E6 Intre grupuri 88.438 2 44,219 58.974 .000
n cadru grupurilor 212.944 284 .750
Total 301.381 286
A2 Intre grupuri 14.346 2 7.173 15.929 .000
1n cadru grupurilor 127.890 284 450
Total 142.236 286
A3 Intre grupuri 122.002 2 61.001 76.189 .000
n cadru grupurilor 227.386 284 .801
Total 349.389 286
15 Intre grupuri 12.291 2 6.146 8.795 .000
n cadru grupurilor 198.458 284 .699
Total 210.750 286
16 Tntre grupuri 10.958 2 5.479 8.994 .000
n cadru grupurilor 173.011 284 .609
Total 183.969 286
18 Tntre grupuri 3.189 2 1.594 3.578 .029
n cadru grupurilor 126.559 284 446
Total 129.748 286
V2 Intre grupuri 5.954 2 2.977 10.378 .000
In cadru grupurilor 81.473 284 287
Total 87.427 286
V3 Intre grupuri 9.093 2 4,547 14.327 .000
In cadru grupurilor 90.129 284 317
Total 99.222 286
Emed Intre grupuri 31.468 2 15.734 29.559 .000
In cadru grupurilor 151.169 284 532
Total 182.637 286
Amed Intre grupuri 4.770 2 2.385 12.247 .000
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1n cadru grupurilor 55.312 284 195
Total 60.082 286
Imed Intre grupuri 3.067 2 1.534 4.581 .011
n cadru grupurilor 95.069 284 .335
Total 98.136 286
Smed Intre grupuri 41.401 2 20.701 13.919 .000
1n cadru grupurilor 422.384 284 1.487
Total 463.786 286
Bmed Intre grupuri 4.103 2 2.052 6.301 .002
1n cadru grupurilor 92.473 284 326
Total 96.576 286
Vmed Intre grupuri 4.820 2 2410 12.598 .000
1n cadru grupurilor 54.329 284 191
Total 59.149 286

Tabelul A4.4. Analiza Scheffe a comparatiilor multiple ale AN, AVsi AT pe domenii profesionale

95% Confidence
Mean Interval

Dependent (1) Domeniul (J) Domeniul Difference| Std. Lower Upper
Variable profesional profesional (1-J) Error | Sig. Bound Bound
AN Medicina Educatie 16812 .08926| .172 -.0515 .3878
Asistenta sociala 24575 | .08507| .016 .0364 4551

Educatie Medicina -.16812|.08926| .172 -.3878 .0515

Asistenta sociala .07763| .08507| .660 -.1317 2870

Asistentd sociala | Medicina -.24575"| .08507| .016 -.4551 -.0364

Educatie -.07763| .08507| .660 -.2870 1317

AV Medicina Educatie -.05169| .10885| .893 -.3195 2162
Asistenta sociala -.05258| .10374| .879 -.3079 2027

Educatie Medicina .05169| .10885| .893 -.2162 3195
Asistentd sociala -.00090| .10374| 1.000 -.2562 .2544

Asistentd sociala | Medicina .05258 | .10374| .879 -.2027 3079

Educatie .00090| .10374| 1.000 -.2544 .2562

AT Medicina Educatie -.01517.11802| .992 -.3056 2752
Asistentd sociala -.04860| .11248| .911 -.3254 2282

Educatie Medicina .01517 .11802| .992 -.2752 .3056

Asistentd sociala -.03343|.11248| .957 -.3102 2433
Asistenta sociala | Medicina .04860| .11248| .911 -.2282 3254

Educatie .03343 | .11248| .957 -.2433 .3102

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Tabelul A4.5. Analiza Scheffe a comparatiilor multiple a arderii emotionale pe domenii
profesionale

95% Confidence
Mean Interval
Dependent | (I) Domeniul (J) Domeniul Difference (I- Std. Lower Upper
Variable | profesional profesional J) Error Sig. | Bound Bound
APB Medicina Asistentd sociald 7.9119678" 3.191|0.048 0.059 15.765
DP Medicina Asistenta sociala 3.1714256" 1.08410.015 0.503 5.840

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tabelul A4.6. Comparatii multiple Scheffe a variabilelor COPSOQ pe domenii profesionale

Depende Mean 95% Confidence Interval
nt (1) Domeniul | (J) Domeniul Difference Std. Lower Upper
Variable | Numeric Numeric (1-J) Error Sig. Bound Bound
El Medicina Educatie 59551" | .14058 .000 .2496 9414
Asistentd sociald 42511"| 13398 .007 .0954 .7548
E3 Medicind | Educatie 471917 15103 .008 .1003 8435
Asistentd sociald -54396"| .14393 .001 -.8981 -.1898
E4 Medicina Educatie 48315"| .13952 .003 .1398 .8265
E6 Medicina Educatie 1.15730"| .11301 .000 .8792 1.4354
Asistenta sociala 1.01392°| .10771 .000 .7489 1.2789
Al Educatie Asistentd sociald 27894 | 11163 .046 .0043 .5536
A2 Medicina Educatie -57303"| .11753 .000 -.8622 -.2838
Asistenta sociala -.34883"| .11201 .008 -.6245 -.0732
A3 Medicina Asistenta sociala -.85950"| .09974 .000 -1.1049 -.6141
Educatie Asistentd sociala -1.01680" | .09974 .000 -1.2622 - 7714
15 Medicina Educatie -.49438" | 13493 .001 -.8264 -.1624
Educatie Asistenta sociala .35532°| .12859 .023 .0389 .6717
16 Educatie Medicina 40449"| 13015 .009 .0842 1248
Asistenta sociald A42758" | .12404 .003 1224 7328
V1 Medicina Educatie .21348"| .08519 .045 .0039 4231
Asistenta sociald .25935"| .08119 .007 .0596 4591
V2 Medicina Educatie .30337"| .08619 .002 .0913 .5155
Asistenta sociala .23956" | .08214 .015 .0374 4417
V3 Medicina Educatie 449447 | 08415 .000 2424 .6565
Asistenta sociald .51407"| .08020 .000 .3167 7114
Educatie Medicina -77528" | .11926 .000 -1.0688 -.4818
Asistenta sociald -51778"| .11366 .000 -.7975 -.2381
A Medicina Asistenta sociald -.36089"| .08756 .000 -.5764 -.1454
Educatie Asistenta sociald -.30471"| .08756 .003 -.5202 -.0892
Educatie Asistenta sociald 317917 10717 .013 .0542 .5816
S Educatie Asistenta sociala -.68477"| .14826 .000 -1.0496 -.3200
B Educatie Medicina .37079"| .09759 .001 .1306 .6109
\% Medicina Educatie 393267 | .08869 .000 1750 .6115
Asistenta sociald 27276°| .08452 .006 .0648 .4807
Educatie Medicina -.39326"| .08869 .000 -.6115 -.1750

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Anexa b

Analiza de variantd One-way ANOVA si testul de omogenitate a variatiilor pe varste

Tabelul A5.1. Statistica descriptiva si testul de omogenitate One-way ANOVA dupi criteriul

’varsta”
s 95% Confidence
td. .
Descriptives N Mean Devi- ES td. nerval for Mean Mini-mum Maxi-
ation rror Lower Upper mum
Bound Bound
25-30 ani 89 4.136 0.552 0.059 4.020 4.252 2.85 5.52
31-35 ani 64 4.374 0.592 0.074 4.226 4,522 3.28 5.75
- 36-40 ani 56 4.418 0.607 0.081 4.255 4.580 3.15 5.75
< 41-45 ani 43 4.383 0.573 0.087 4.207 4.559 3.21 5.42
46-50 ani 35 4574 0.657 0.111 4.348 4,799 2.84 5.55
Total 287 | 4.334 0.602 0.036 4.264 4.404 2.84 5.75
Tabelul A5.2. One-way ANOVA dupi criteriul ”varsta”
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
CF Intre grupuri 7.499 4 1.875 2.346 .055
In cadru grupurilor 225.384 282 799
Total 232.883 286
CM Intre grupuri 17.616 4 4.404 3.560 .007
In cadru grupurilor 348.869 282 1.237
Total 366.485 286
SSM Intre grupuri 8.117 4 2.029 2.853 .024
In cadru grupurilor 200.589 282 711
Total 208.706 286
SST Intre grupuri 67.509 4 16.877 12.540 .000
In cadru grupurilor 379.521 282 1.346
Total 447.030 286
ocVv Intre grupuri 14.930 4 3.733 9.045 .000
In cadru grupurilor 116.370 282 413
Total 131.300 286
occC Intre grupuri 5.094 4 1.273 4.472 .002
Tn cadru grupurilor 80.301 282 .285
Total 85.395 286
El Intre grupuri 9.547 4 2.387 2.516 .042
In cadru grupurilor 267.509 282 .949
Total 277.056 286
E6 Intre grupuri 10.015 4 2.504 2.423 .048
In cadru grupurilor 291.366 282 1.033
Total 301.381 286
A3 Intre grupuri 18.224 4 4.556 3.880 .004
In cadru grupurilor 331.165 282 1.174
Total 349.389 286
A5 Intre grupuri 14.162 4 3.540 4,775 .001
In cadru grupurilor 209.091 282 741
Total 223.252 286
11 Intre grupuri 5.281 4 1.320 2.244 .065
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In cadru grupurilor 165.949 282 588
Total 171.230 286
I8 Intre grupuri 6.029 4 1.507 3.436 .009
In cadru grupurilor 123.719 282 439
Total 129.748 286
V2 Intre grupuri 3.038 4 .759 2.538 .040
In cadru grupurilor 84.389 282 .299
Total 87.427 286
Smed Intre grupuri 28.219 4 7.055 4.567 .001
In cadru grupurilor 435.567 282 1.545
Total 463.786 286
Tabelul A5.3. Comparatii multiple Scheffe pe varste a variabilelor AN, AV, AT si COPSOQ
95% Confidence
Mean Interval
Dependent Difference Std. Lower Upper
Variable (1) Vérsta (J) Varsta (1-J) Error Sig. Bound Bound
AN 25-30 ani 46-50 ani -43766" | .11739 .009 -.8017 -.0737
A3 25-30 ani 36-40 ani 51264"| .13973 .010 .0794 .9459
A5 36-40 ani 46-50 ani -746437| 21111 .015 -1.4010 -.0918
18 25-30 ani 46-50 ani -54286" | 14742 .010 -1.0000 -.0857
36-40 ani 46-50 ani -52500"| .15921 .030 -1.0187 -.0313
S 25-30 ani 41-45 ani -644117| 19245 .026 -1.2408 -.0474
46-50 ani -.71653"| .20674 .019 -1.3576 -.0755
31-35 ani 46-50 ani -.68616"| .21784 .044 -1.3616 -.0107
41-45 ani 36-40 ani 674007 .21011 .038 .0225 1.3255
46-50 ani 36-40 ani 746437 22328 .027 .0541 1.4388

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Anexa 6.

Analiza de varianta One-way ANOVA si testul de omogenitate a variatiilor dupa nivelul de
educatie

Tabelul A6.1. Statistica descriptiva si testul de omogenitate One-way ANOVA dupa criteriul ”nivelul de educatie”

95% Confidence Interval for
- Std. Devi- Std Mean Mini- Maxi-
Descriptives N Mean étion Errdr mum mum
Lower Bound | Upper Bound
medii 16 | 4.397 0.670 0.167 4.040 4.754 2.84 5.34
licentd 121 | 4.315 0.599 0.054 4.207 4.423 3.05 5.45
— masterat 53 | 4.172 0.533 0.073 4.025 4.319 3.19 5.24
< | rezidentiat | g1 | 4.480 0.629 0.070 4.341 4.619 2.85 5.75
doctorat 16 | 4.217 0.519 0.130 3.941 4.493 3.15 5.55
Total 287 | 4.334 0.602 0.036 4.264 4.404 2.84 5.75
medii 16 | 4.244 0.630 0.158 3.908 4.580 2.7 5.3
licentd 121 | 4.291 0.750 0.068 4.156 4.426 2.3 6
S masterat 53 | 4.370 0.729 0.100 4.169 4.571 2.1 5.6
< | rezidentiat | g1 | 4.227 0.677 0.075 4.077 4.377 25 5.8
doctorat 16 | 4.463 0.858 0.214 4.005 4.920 3 5.7
Total 287 | 4.294 0.724 0.043 4.210 4.379 2.1 6
medii 16 | 3.379 0.977 0.244 2.859 3.900 2 4.87
licentd 121 | 3.526 0.793 0.072 3.384 3.669 1.67 5.33
- masterat 53 | 3.839 0.677 0.093 3.653 4.026 2.47 5.53
< | rezidentiat | g1 | 3.555 0.764 0.085 3.386 3.724 1.4 5.2
doctorat 16 | 3.679 0.867 0.217 3.217 4.141 2.07 4.73
Total 287 | 3.593 0.785 0.046 3.501 3.684 1.4 5.53
medii 16 | 3.875 1.371 0.343 3.144 4.606 1.333 6.000
licentd 121 | 3.430 1.244 0.113 3.206 3.654 1.000 6.000
&5 | masterat 53 | 2.849 0.926 0.127 2.504 3.104 1.000 5.333
[ Trezidentiat | 81 | 3.613 1.301 0.145 3.325 3.901 1.000 6.000
doctorat 16 | 2.833 1.288 0.322 2.147 3.520 1.333 5.667
Total 287 | 3.366 1.250 0.074 3.221 3.511 1.000 6.000
medii 16 | 2.963 0.167 0.042 2.874 3.051 2.400 3.200
licenta 121 | 2,931 0.577 0.052 2.827 3.034 1.000 5.000
S | masterat 53 | 2.966 0.467 0.064 2.837 3.095 1.800 4.200
rezidentiat | 81 | 3.198 0.760 0.084 3.029 3.366 1.000 5.000
doctorat 16 | 3.100 0.773 0.193 2.688 3.512 1.000 4.000
Total 287 | 3.024 0.622 0.037 2.951 3.096 1.000 5.000
medii 16 | 2.275 0.425 0.106 2.049 2.501 1.600 3.000
N licenta 121 | 2.169 0.432 0.039 2.091 2.246 1.400 4.400
> | masterat 53 | 2.245 0.527 0.072 2.100 2.391 1.400 4.000
rezidentiat | 81 | 2.516 0.711 0.079 2.359 2.673 1.400 4.600
doctorat 16 | 2.350 0.297 0.074 2.192 2.508 1.800 3.000
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Total 287 | 2.297 0.553 0.033 2.233 2.361 1.400 4.600
medii 16 | 2.301 0.273 0.068 2.245 2.536 2.000 3.000
licenta 121 | 2.238 0.439 0.040 2.159 2.317 1.500 3.750
g masterat 53 | 2.292 0.490 0.067 2.157 2.427 1.000 3.250
rezidentiat 81 | 2.716 0.748 0.083 2.551 2.881 1.500 4.500
doctorat 16 | 2.703 0.549 0.137 2.410 2.996 1.750 3.750
Total 287 | 2.417 0.589 0.035 2.349 2.486 1.000 4.500
medii 16 | 2.543 0.216 0.054 2.428 2.658 2.200 3.000
o | Meenta 121 2446 |  0.350 0.032 2.383 2.509 1.700 3.650
S masterat 53 | 2501 0.376 0.052 2.397 2.605 1.467 3.683
> | rezidentiat | 81 | 2.810 0.585 0.065 2.681 2.939 1.933 4.633
doctorat 16 | 2.718 0.358 0.090 2.527 2.909 2.133 3.417
Total 287 | 2.579 0.455 0.027 2.526 2.632 1.467 4.633
Tabelul A6.2. Testul de omogenitate a variatiilor dupi criteriul ”nivelul de educatie”
Levene
One-way ANOVA dupa criteriul ”nivelul de educatie” Statistic dfl df2 Sig.
Bazat pe medie 3.318 4 282 .011
= Bazat pe mediana 2.898 4 282 .022
n Bazat pe mediana cu df ajustat 2.898 4 266.396 .023
Bazat pe media ajustata 3.274 4 282 .012
Tabelul A6.3. One-way ANOVA dupi criteriul ”nivelul de educatie”
ANOVA Sum of Squares df Mean Square F Sig.
CF Intre grupuri 19.415 4 4.854 6.412 .000
n cadru grupurilor 213.468 282 757
Total 232.883 286
CM Intre grupuri 18.874 4 4,719 3.828 .005
n cadru grupurilor 347.611 282 1.233
Total 366.485 286
SST Intre grupuri 28.289 4 7.072 4,763 .001
In cadru grupurilor 418.741 282 1.485
Total 447.030 286
ocVv Intre grupuri 5.894 4 1.474 3.314 011
In cadru grupurilor 125.406 282 445
Total 131.300 286
occC Intre grupuri 3.114 4 778 2.668 .033
Tn cadru grupurilor 82.281 282 292
Total 85.395 286
DE Intre grupuri 475.871 4 118.968 3.401 .010
Tn cadru grupurilor 9863.683 282 34.978
Total 10339.554 286
DP Intre grupuri 807.291 4 201.823 3.529 .008
Tn cadru grupurilor 16129.169 282 57.196
Total 16936.460 286
NAS Intre grupuri 161.673 4 40.418 4.838 .001
Tn cadru grupurilor 2356.077 282 8.355
Total 2517.749 286
COPSOQ Intre grupuri 37125.291 4 9281.323 4.285 .002
Tn cadru grupurilor 610836.583 282 2166.087
Total 647961.875 286
El Intre grupuri 21.891 4 5.473 6.048 .000
Tn cadru grupurilor 255.164 282 .905

210




Total 277.056 286
E3 Intre grupuri 33.873 4 8.468 8.205 .000
In cadru grupurilor 291.051 282 1.032
Total 324.924 286
E4 Intre grupuri 22.713 4 5.678 5.055 .001
In cadru grupurilor 316.785 282 1.123
Total 339.498 286
E6 Intre grupuri 79.877 4 19.969 25.423 .000
In cadru grupurilor 221.504 282 785
Total 301.381 286
A2 Intre grupuri 9.317 4 2.329 4.942 .001
In cadru grupurilor 132.919 282 471
Total 142.236 286
A3 Intre grupuri 23.346 4 5.836 5.048 .001
1n cadru grupurilor 326.043 282 1.156
Total 349.389 286
A5 Intre grupuri 11.243 4 2.811 3.739 .006
1n cadru grupurilor 212.009 282 752
Total 223.252 286
11 Intre grupuri 5.941 4 1.485 2.534 .041
1n cadru grupurilor 165.289 282 .586
Total 171.230 286
V1 Intre grupuri 3.826 4 957 2.523 041
In cadru grupurilor 106.893 282 379
Total 110.719 286
V2 Intre grupuri 6.076 4 1.519 5.266 .000
1n cadru grupurilor 81.351 282 .288
Total 87.427 286
V3 Intre grupuri 13.281 4 3.320 10.895 .000
n cadru grupurilor 85.941 282 .305
Total 99.222 286
Emed Intre grupuri 32.036 4 8.009 14.997 .000
n cadru grupurilor 150.601 282 534
Total 182.637 286
Amed Intre grupuri 4,587 4 1.147 5.828 .000
In cadru grupurilor 55.495 282 197
Total 60.082 286
Smed Intre grupuri 37.503 4 9.376 6.202 .000
Tn cadru grupurilor 426.282 282 1.512
Total 463.786 286
Vmed Intre grupuri 7.120 4 1.780 9.648 .000
Tn cadru grupurilor 52.028 282 .184
Total 59.149 286

Tabelul A6.4. Analiza Scheffe a comparatiilor multiple ale variabilelor COPSOQ in
dependenta de nivelul de educatie

95% Confidence
Mean Interval

Variabla Difference | Std. Lower Upper

dependenta () Educatie (J) Educatie (1-J) Error | Sig. Bound Bound
El rezidentiat licenta .65901"| .13231| .000 .2488 1.0693
doctorat licenta .82800"| .24517| .024 .0678 1.5882
E3 medii licenta .94473"| .26575| .015 .1207 1.7688
masterat 1.05778"| .28497| .009 1742 1.9414
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licentd rezidentiat -45291"| .13258| .022 -.8640 -.0418

E4 masterat rezidentiat -54601"| .16316| .026| -1.0519 -.0401
rezidentiat licentd 452917 .13258| .022 .0418 .8640

E6 medii rezidentiat -77083"| .20991| .010| -1.4217 -.1200
licentd rezidentiat -1.06887"| .11015| .000| -1.4104 -.7273

masterat rezidentiat -1.182397| .13556| .000| -1.6027 -.7621
rezidentiat doctorat .708337| .20991| .024 .0575 1.3592

Al medii licentd -.00775] .20765| 1.000 -.6516 6361
A2 licenta rezidentiat 367517 .11503| .039 .0108 7242
A3 medii licentd 743297 .21200| .017 .0859 1.4006
rezidentiat 1.03009"| .21803| .000 .3540 1.7061

doctorat .93750"| .28176| .028 .0638 1.8112

masterat rezidentiat .55486"| .14080| .004 1183 9914

A5 medii masterat 91627 | .28206| .034 0417 1.7909
11 rezidentiat doctorat 714517 .22393| .040 .0202 1.4089
V1 rezidentiat licenta 263547 .08162| .036 .0105 5166
V2 licenta rezidentiat -.34486"| .08223| .002 -.5998 -.0899
V3 rezidentiat medii .61651"| .15072| .003 1492 1.0839
licenta 555057 | .07909| .000 .3098 .8003

masterat 490337 .09734| .000 .1885 7921

E medii masterat J77127| .23025| .024 0632  1.4911
licenta rezidentiat -55647"| .11588| .000 -.9158 -.1972

masterat rezidentiat -.67296"| .14261| .000| -1.1151 -.2308

A medii licentd 559407 | .16452| .023 .0493 1.0695
rezidentiat .68133"| .16920| .003 1567 1.2060

licentd medii -55940"| .16452| .023| -1.0695 -.0493
rezidentiat medii -.68133"| .16920| .003| -1.2060 -.1567

S medii masterat 1.45873"| .29537| .000 5429 2.3746
rezidentiat 1.05015"| .28328| .009 1718 1.9285

doctorat 1.187507| .36609| .035 .0523 2.3227

licentd medii -1.06250"| .27545| .006| -1.9166 -.2084

\% licenta rezidentiat -.39333"| .08473| .000 -.6561 -.1306
masterat rezidentiat -.361987| .10427| .019 -.6853 -.0387

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tabelul A6.5. Identificarea tendintelor (Kruskal-Walis H si Jonkheeree-Trepista test) a
variabilei independente nivelul de educatie

Test Statisticsa,b Jonckheere-Terpstra Test

Kruskal-Wallis Hdf  |Asymp. Sig. Numarul de Std.
CF 24.051 3 .000 nivele Tn Observed Mean Std. J-T
CM 16.058 3 .001 Nivelul de J-T J-T Deviation of |Stati
(S:QT ?4958 1 g 832 Educatie N [Statistic [Statistic |[J-T Statistic [stic
T 10:238 3 :017 CF #4 . . 279 [15640.50 [12293.50 [695.898 4.81
AN 9033 3 029 a. Grouping Variable: Nivelul de Educatie
AT 7.667 3 .053
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Nivelul de Educatie
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Anexa 7.

Analiza de varianta One-way ANOVA si testul de omogenitate a variatiilor a stagiului

profesional
Tabelul A7.1. One-way ANOVA dupi criteriul ”stagiu profesional”
95% Confidence
Deecrintives N ean Dsgsl std. Interval for Mean Mini- Maxi-
p ation Error Lower Upper mum mum
Bound Bound
1-5 ani 91 4.251 0.582 0.061 4.130 4,372 2.98 5.562
6-10 ani 59 4.199 0.594 0.077 4.044 4,353 2.85 5.75
11-15 ani 67 4.404 0.569 0.070 4.266 4.543 3.15 5.67
= 16-20 ani 21 4.475 0.621 0.136 4.193 4.758 3.40 5.75
< 21-25 ani 30 4.524 0.578 0.105 4.308 4.739 3.62 5.55
26-30 ani 16 4.421 0.787 0.197 4.002 4.840 2.84 5.44
31-35 ani 3 4.619 0.603 0.348 3.122 6.117 4.03 5.24
Total 287 4.334 0.602 0.036 4.264 4.404 2.84 5.75
1-5 ani 91 4.282 0.734 0.077 4.129 4.435 2.10 6.00
6-10 ani 59 4.320 0.667 0.087 4.147 4.494 2.30 5.70
11-15 ani 67 4.281 0.712 0.087 4.107 4.454 2.90 5.80
> 16-20 ani 21 4.443 0.770 0.168 4.092 4.794 2.50 5.50
< 21-25 ani 30 4.203 0.822 0.150 3.896 4,510 2.30 5.60
26-30 ani 16 4.206 0.771 0.193 3.796 4.617 2.40 5.40
31-35 ani 3 4.800 0.200 0.115 4.303 5.297 4.60 5.00
Total 287 4.294 0.724 0.043 4.210 4.379 2.10 6.00
1-5 ani 91 3.687 0.757 0.079 3.530 3.845 2.20 5.53
6-10 ani 59 3.634 0.621 0.081 3.472 3.796 1.80 4.80
11-15 ani 67 3.559 0.837 0.102 3.355 3.763 2.00 5.20
[ 16-20 ani 21 3.444 0.776 0.169 3.091 3.798 1.40 4.40
< 21-25 ani 30 3.379 0.917 0.167 3.037 3.721 1.67 5.07
26-30 ani 16 3.579 1.010 0.252 3.041 4,117 2.00 5.20
31-35 ani 3 3.889 0.767 0.443 1.984 5.794 3.13 4.67
Total 287 3.592 0.785 0.046 3.501 3.684 1.40 5.53
Tabelul A7.2. One-way ANOVA dupa criteriul stagiu professional”
ANOVA Sum of Squares df Mean Square F Sig.
— Intre grupuri 53.776 6 8.963 6.382 .000
7 In cadru grupurilor 393.253 280 1.404
Total 447.030 286
> Intre grupuri 8.016 6 1.336 3.034 .007
(6] In cadru grupurilor 123.284 280 440
© Total 131.300 286
Intre grupuri 14.631 6 2.438 2.381 .029
| Tn cadru grupurilor 286.751 280 1.024
Total 301.381 286
Intre grupuri 15.246 6 2.541 3.421 .003
< Tn cadru grupurilor 208.006 280 743
Total 223.252 286
Intre grupuri 8.464 6 1.411 2.198 .043
= In cadru grupurilor 179.660 280 642
Total 188.123 286
Intre grupuri 8.386 6 1.398 3.225 .004
® Tn cadru grupurilor 121.361 280 433
Total 129.748 286
Intre grupuri 4.237 6 706 2.377 .030
S Tn cadru grupurilor 83.190 280 297
Total 87.427 286
= _ Intre grupuri 4.982 6 .830 2.538 .021
= In cadru grupurilor 91.594 280 327
@ Total 96.576 286
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Anexa 8.

Analiza de varianta One-way ANOVA si testul de omogenitate a variatiilor pe zone teritoriale

Tabelul A8.1. Statistica descriptiva si testul de omogenitate One-way ANOVA dupi criteriul ”zone teritoriale”

95% Confidence
Descriptives N Mean Std. Devi- Std. Interval for Mean Mini- | Maxi-
ation | Error | Lower Upper mum mum
Bound Bound
Municipiul Chisinau 198 4.331 0.590 |0.042 | 4.249 4.414 2.85 5.75
Zona urbana (Balti, Orhei, Soroca, Anenii 48 4.223 0.598 | 0.086 | 4.050 4.397 3.15 5.27
<ZE Noi, Tiraspol, Comrat)
Zona rurala (sat) 41 4.478 0.650 | 0.102 | 4.273 4.683 2.84 5.45
Total 287 4.334 0.602 |0.036 | 4.264 4.404 2.84 5.75
Municipiul Chisinau 198 4.316 0.727 | 0.052 | 4.214 4.417 2.10 6.00
Zona urbana (Balti, Orhei, Soroca, Anenii 48 4.138 0.773 |0.112 | 3.913 4.362 2.30 5.80
<>E Noi, Tiraspol, Comrat)
Zona rurala (sat) 41 4.376 0.637 | 0.100 | 4.174 4,577 2.30 5.50
Total 287 4.294 0.724 | 0.043 | 4.210 4.379 2.10 6.00
Municipiul Chisindu 198 3644 | 0747 [0.053| 3.539 3.748 1.40 | 553
Zona urbana (Balti, Orhei, Soroca, Anenii 48 3.271 0.840 |0.121| 3.027 3.515 1.67 4.87
|<_E Noi, Tiraspol, Comrat)
Zona rurala (sat) 41 3.721 0.819 | 0.128 | 3.462 3.979 2.00 5.20
Total 287 3.592 0.785 | 0.046 | 3.501 3.684 1.40 5.53
Municipiul Chisinau 198 3.992 0.908 |0.065| 3.865 4.119 14 6
" Zona urba,{,‘gf‘i?:g;&?&ﬁq‘;;‘;)ca’ Anenil |4 | 3617 | 0951 |0.137| 3340 | 3893 | 1 5.2
Zona rurala (sat) 41 3.946 0.747 10.117 | 3.711 4,182 2.4 6
Total 287 3.923 0.902 |0.053 | 3.818 4.027 1 6
Municipiul Chisinau 198 3.657 1.100 |0.078 | 3.502 3.811 1.4 6
< Zond urbﬁgl(]?ﬁ‘lrgs&hgoi‘;;‘;)ca Anenil 48 | 3103 | 1.008 |0145| 2900 | 3485 | 1 5
Zona rurala (sat) 41 3.795 1.118 |0.175 | 3.442 4.148 1.2 5.6
Total 287 3.599 1.100 ] 0.065 | 3.471 3.727 1 6
Tabelul A8.2. One-way ANOVA dupi criteriul ”zone teritoriale”
ANOVA Sum of Squares | df Mean Square F Sig.
Intre grupuri 5.467 2 2.734 3.414 .034
6 n cadru grupurilor 227.416 284 .801
Total 232.883 286
Intre grupuri 10.157 2 5.078 4,293 .015
S n cadru grupurilor 335.935 284 1.183
Total 346.092 286
Tabelul A8.3. Analiza Scheffe a comparatiilor multiple ale AN, AVsi AT in dependenti de zonele
teritoriale ale respondenilor esantionului de constatare
95% Confidence
Mean Interval
Dependent Difference | Std. Lower Upper
Variable (1) Zonateritoriala | (J) Zonateritoriala (1-J) Error Sig. Bound Bound
AT Municipiul Chisindu | Zona urbana (Balti, .37259"| .12448 .012 .0663 .6789
Orhei, Soroca,
Anenii Noi,
Tiraspol, Comrat)
Zona rurala (sat) -.44955" | 16453 .025 -.8544 -.0447

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Anexa 9.

Identificarea tendintelor Kruskal-Walis H test si Jonkchkeere-Terpista test a lotului de

constatare pe varsta, stagiu profesional si zone teritoriale

Tabelul A9.1. Identificarea tendintelor (Kruskal-Walis H test) a variabilei independente varsta

Test Statisticsa,b
Variabile independente Kruskal-Wallis H df Asymp. Sig.
Domeniul Numeric 66.826 32 .000
Stagiul professional 1 204.360 32 .000
Stagiul profesional 2 39.560 19 .004
Nivelul de educatie 62.026 32 .001
Variabile Kruskal-Wallis Asymp. Variabile Kruskal-
dependente H df Sig. dependente Wallis H df Asymp. Sig.
AN 15.922 4 0.003 El 48.251 32 .033
CA 45.822 32 .054
SST 69.861 32 .000 A3 43.981 32 .077
ocv 50.979 32 .018 A5 52.837 32 .012
NS 46.634 32 .046 18 43.622 32 .083
DE 44.005 32 .077 Smed 46.577 32 .046
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Varsta

Tabelul A9.2. Identificarea tendintelor (Jonkchkeere-Terpista test) a variabilei independente varsta

Jonckheere-Terpstra Test?

Number
of Levels Observed J-T | Mean J-T SD of J-T Std. J-T | Asymp. Sig.
in Varsta | N Statistic Statistic Statistic Statistic | (2-tailed)
Stagiul professional 1 33 285 | 32619.500 19434.000 801.793 16.445 .000
Stagiul profesional 2 20 58 1127.500 778.000 73.775 4,737 .000
AV 5 287 | 18977.500 | 16035.500 790.051 3.724 0.000
CF 33 287 | 21758.500 | 19702.000 809.412 2.541 .011
CM 33 287 | 16631.000 | 19702.000 810.255 -3.790 .000
SSM 33 287 | 21687.500 | 19702.000 792.351 2.506 .012
SST 33 287 | 24397.000 | 19702.000 808.363 5.808 .000
10 33 287 | 17752.500 | 19702.000 811.250 -2.403 .016
ocv 33 287 | 23847.500 | 19702.000 811.407 5.109 .000
OCC 33 287 | 22590.000 | 19702.000 811.499 3.559 .000

a. Grouping Variable: Varsta

Tabelul A9.3. Identificarea tendintelor (Kruskal-Walilis H test) a variabilei independente: Stagiu

profesional
Test Statistics?
Variabile independente Kruskal-Wallis H df Asymp. Sig.
Domeniul 40.929 28 0.055
Stagiul profesional 2 28.635 19 0.072
Genul 20.706 28 0.837
Nivelul de educatie 40.368 28 0.061
Variabile Variabile
dependente Kruskal-WallisH | df Asymp. Sig. dependente | Kruskal-Wallis H df Asymp. Sig.
SST 48.136 28 0.010 E3 45.770 28 0.018

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Stagiul profesional 1
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Tabelul A9.4. Identificarea tendintelor (Jonkchkeere-Terpista test) a variabilei independente: Stagiul
profesional

Jonckheere-Terpstra Test®

Number of Asymp.
Levels in Stagiul Observed J- Mean SD of J-T Std. J-T Sig. (2-
profesional N T Statistic J-T Statistic Statistic Statistic tailed)
Stagiul profesional 2 20 58 977.5 752.0 73.323 3.075 0.002
Nivelul de educatie 29 286 17394.0 194335 762.933 -2.673 0.008
AV 7 287 | 18234.000 16128.000 789.446 2.668 0.008
CM 29 286 17314.5 194335 805.652 -2.630 0.009
SST 29 286 23621.0 194335 803.749 5.210 0.000
10 29 286 17899.5 194335 806.629 -1.902 0.057
ocvVv 29 286 22515.5 19433.5 806.785 3.820 0.000
OcCC 29 286 21391.0 194335 806.879 2.426 0.015
NAS 29 286 17780.5 194335 798.751 -2.069 0.039
MS 29 286 19874.0 194335 803.233 0.548 0.583

a. Grouping Variable: Stagiul profesional

Tabelul A9.5. Identificarea tendintelor (Kruskal-Walilis H test) a variabilei independente:
zona teritoriala

Variabile Variabile
dependente Kruskal-WallisH | df Asymp. Sig. dependente | Kruskal-Wallis H df | Asymp. Sig.
CF 5.062 28 .080 SST 10.061 28 .007
CA 7.576 28 .023 ISV 9.161 28 .010
Al 6.847 28 .033 AT 8.888 28 .012
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Zona teritoriald

Tabelul A9.6. Identificarea tendintelor (Jonkchkeere-Terpista test) a variabilei independente:
zona teritoriala

Numarul de nivele Observed J-T Mean J-T |Std. Deviation of J-T| Std. J-T |Asymp. Sig. (2-
in Zona teritoriala | N Statistic Statistic Statistic Statistic tailed)
Al 3 287 8118.500 9795.000 660.070 -2.540 .011
SST 3 287 11818.500 9795.000 659.101 3.070 .002
a. Grouping Variable: Zona teritoriala
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Anexa 10.

Comparatii semnificative ale proportiilor dintre domeniile profesionale si stagiu profesional

Tabelul A10.1. Corelatii Pearson dintre variabelele arderii profesionale pe domenii profesionale

Correlatii Pearson ic | pp | APB NS | DP | APB DE |APB
Total (287) 534" 503" | .726” | RSP 677"
Medicina (89) NS | .420™ 568~ | IC |.420™ | .516™ | .713” 638"
Educatie (89) 4927 | 4197 | 606~ 4927 | 4757 | 749 680"
Asistenta sociala (109) 516" 380"
Correlatii Pearson DP | APB NS 1C RSP DE APB
Total (287) 620" 503" 766"
Medicini (89) DE | 476~ | 634" | DP 516" 476" 812"
Educatie (89) 557" 4197 | 4757 732"
Asistenta sociala (109)
Correlatii Pearson NS 1C RSP DE DP
APB Total N=287 534 | 7267 | 677" | 6207 | 766"
Medicina N=89 568" | 7137 | 638" | 634" | .812"
Educatie N=89 606~ | .749” | 680" | 557" 7327
Asistenta sociald N=109
Coeficientii Pearson, unde p<0,001 (2-tailed).
** Corelatia e semnificativa la nivelul 0.01 (2-tailed). *. Corelatia e semnificativa la nivelul 0.05 (2-
tailed).
*. Corelatia e semnificativa la nivelul 0.05 (2-tailed).

Tabelul A10.2. Corelatii Pearson dintre factorii COPSOQ si domeniul profesional, virsti, gen, nivel de educatie,
stagiu profesional si zona teritoriala

Correlatii Pearson Domeniul Nivelul de Stagiul Zona
N=287 profesional Varsta | Genul educatie profesional | teritoriala
E6 | Corelatia Pearson -.446" -112 | -.297" 368" -.109 -.215"
Sig. (2-tailed) .000 .058 .000 .000 .065 .000
A3 | Corelatia Pearson 446" -132° | 136 -.210" -.110 280"
Sig. (2-tailed) .000 .025 .021 .000 .063 .000
V3 | Corelatia Pearson -.345" -164" | -151" 385" -.202" -.287"
Sig. (2-tailed) .000 .005 011 .000 .001 .000
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Tabelul A10.3. Corelatia Pearson a componenetelor scalei sanatate
Corelatia Pearson \Y V1 V2 V3 COPSOQ
\Y 676" 823" 830" 228"
V1 676" 264" 262"
V2 823" 264" 688" 234"
V3 830" 262" 688" 265"

Grad ridicat: Daca valoarea coeficientului se situeaza intre + 0,50 si = 1, se spune ca este o corelatie puternicy

Gradul moderat: Daca valoarea se situeaza intre + 0,30 si + 0,49, atunci se spune ca este o corelatie medie.

Grad scazut: Cand valoarea se situeaza sub 0.29, atunci se spune ca este o mica corelatie.
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Tabelul A10.4. Comparatii ale proportiilor domeniilor profesionale ale componentelor factorilor ce tin de mediu
si cultura profesionala

Domeniul profesional
Variabila Nivelul scalei Medicina Educatie Asistenta sociala
(A) (B) ©)
11 Nivel mediu B
14 Nivel foarte Tnalt C C
15 Nivel scazut BC
Nivel Tnalt A
Nivel foarte Tnalt C
16 Nivel scazut BC
Nivel mediu AB
Nivel Tnalt A
Nivel foarte Tnalt C C
S Nivel scazut C C
Nivel mediu B
Nivel foarte Tnalt B
B Nivel mediu BC B
Nivel Tnalt A A
Nivel foarte Tnalt
V1 Nivel mediu A AB
Nivel Tnalt BC
Nivel foarte Tnalt 2
V2 Nivel scazut A A
Nivel mediu B
Nivel foarte Tnalt 2
V3 Nivel scazut A A
Nivel mediu BC
Nivel Tnalt C
Nivel foarte Tnalt 2 2

Tabelul A10.5. Comparatii ale proportiilor stagiului profesional pe componentele cu prag de semnificatie inalt a
factorilor COPSOQ

Variabila | Nivelul scalei Stagiul profesional
1-5ani | 6-10 ani | 11-15 ani | 16-20 ani | 21-25 ani | 26-30 ani 31-35 ani
(A) (B) © (D) (B) (F) (G)
A5 Nivel scazut 2
Nivel Tnalt 2
Nivel foarte Tnalt ABC
B Nivel scazut 2 2 C
Nivel foarte Tnhalt 2 2 2
Nota:

Rezultatele sunt bazate pe teste cu doua fete. Pentru fiecare pereche semnificativa, cheia categoriei cu proportia
mai micd a coloanei apare in categoria cu proportia mai mare a coloanei. Nivelul de semnificatie pentru literele
mari (A, B, C): 0.05.

a. Aceasta categorie nu este utilizatd In comparatii deoarece proportia coloanei este egald cu zero sau una.

b. Testele sunt ajustate pentru toate comparatiile pe perechi intr-un rand al fiecarui subtimp interior, folosind
corectia Bonferroni.
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Anexa 11.

Frecventa lotului pe zone teritoriale si compararea coloanelor pe proportii

Tabelul A11.1. Frecventa lotului per zone teritoriale

(@4 ] (@4
8 Nivelul Zona urbana 8
a Zona urbana Factorului (Balti, Orhei, Q-
S (Bilti, Orhei, COPSOQ Soroca, S
= Soroca, Anenii| Zona Anenii Noi, Zona =
S| Mun. Noi, Tiraspol, | rurald |pe zone teritoriale| Muni. Tiraspol, rurala S
§ Chisiniu Comrat) (sat) Chiginau | Comrat) (sat) %
L | La numar La numar La numar La numar La numar La numar L
El 45 23 16 Nivel foarte mic 7 0 0 18
72 17 10 Nivel scazut 32 6 6
60 7 8 Nivel mediu 96 21 24
21 1 7 Nivel foarte Tnalt 63 21 11
E3 74 28 16 Nivel foarte mic 137 38 34 V2
47 13 9 Nivel scazut 51 10 7
55 7 9 Nivel mediu 6 0 0
22 0 7 Nivel foarte Tnalt 4 0 0
E4 57 20 16 Nivel foarte mic 128 45 40 V3
70 20 7 Nivel scazut 57 3 1
53 7 14 Nivel mediu 9 0 0
18 1 4 Nivel foarte Tnalt 4 0 0
E6 114 38 29 Nivel foarte mic 52 27 17 E
45 9 12 Nivel scazut 95 14 9
18 1 0 Nivel mediu 42 7 11
21 0 0 Nivel foarte Tnalt 9 0 4
Al 15 1 3 Nivel foarte mic 4 0 1 A
66 9 19 Nivel scazut 90 16 7
89 30 17 Nivel mediu 96 26 28
28 8 2 Nivel foarte Tnalt 8 6 5
A2 9 1 1 Nivel foarte mic 10 0 0 I
31 2 5 Nivel scazut 64 14 21
82 18 18 Nivel mediu 95 20 18
76 27 17 Nivel foarte Tnalt 29 14 2
A3 124 25 3 Nivel foarte mic 99 28 6 S
41 11 24 Nivel scazut 36 12 12
28 12 14 Nivel mediu 45 6 9
5 0 0 Nivel foarte Tnalt 18 2 14
A5 32 5 2 Nivel foarte mic 12 1 3 B
83 16 9 Nivel scazut 66 7 8
43 17 10 Nivel mediu 107 38 30
40 10 20 Nivel foarte Tnalt 13 2 0
15 34 4 3 Nivel foarte mic 92 28 22 \V
67 12 27 Nivel scazut 92 20 19
67 19 10 Nivel mediu 12 0 0
30 13 1 Nivel foarte Tnalt 2 0 0
16 33 2 4 Nivel foarte mic
77 14 29 Nivel scazut
59 24 7 Nivel mediu
29 8 1 Nivel foarte Tnalt
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Tabelul A11.2. Comparatia coloanelor pe proportii’

Zona teritoriala

Municipiul
Chisinau

Zona urbana (Balti, Orhei, Soroca,
Anenii Noi, Tiraspol, Comrat)

Zona rurala
(sat)

(A)

(B)

(©)

El

Nivel scazut

A

Nivel mediu

B

E3

Nivel Thalt

Nivel Thalt

.m>

Nivel scazut

E6

Nivel scazut

>0

Nivel Thalt

Nivel foarte Tnalt

o

Al

Nivel scazut

Nivel mediu

A3

Nivel foarte Tnalt

Nivel scazut

Nivel mediu

Nivel foarte Tnalt

Nivel foarte Tnalt

Nivel mediu

Nivel mediu

Nivel foarte Tnalt

Nivel mediu

18

Nivel foarte Tnalt

V2

Nivel Thalt

Nivel foarte Thalt

V3

Nivel scazut

Nivel mediu

BC

Nivel foarte Tnalt

Nivel mediu

Nivel Tnalt

Nivel foarte Tnalt

Nivel Tnalt

Nivel foarte Tnalt

Nivel scazut

Nivel scazut

Nivel foarte Tnalt

Nivel scazut

Nivel mediu

AB

Nivel foarte Tnalt

Nivel mediu

A

Nivel Tnalt

a

\%

Nivel mediu

a

a

Nivel foarte Tnalt

a

a

Rezultatele sunt bazate pe teste cu doua fete. Pentru fiecare pereche semnificativa, cheia categoriei cu

proportia mai mica a coloanei apare in categoria cu proportia mai mare a coloanei.
Nivelul de semnificatie pentru literele mari (A, B, C): 0.05.

a. Aceasta categorie nu este utilizatd In comparatii deoarece proportia coloanei este egald cu zero sau una.

b. Testele sunt ajustate pentru toate comparatiile pe perechi intr-un rand al fiecérui sub timp interior,
folosind corectia Bonferroni.

220




Anexa 12.

Statistica descriptiva si analitica a axelor echilibrului profesional
”Eu-Eu”, ”Eu-Profesie” si ”’Eu-Mediu” a esantionului de constatare

Tabelul A12.1. Statistica descriptiva a axelor echilibrului profesional raportate la genul
respondentilor din esantionul de constatare

Descriptive Statistics Genul Axa ”Eu-Eu” | Axa ”Eu-Profesie” Axa "Eu-Mediu” Valid N (listwise)
N Statistic 287 287 287 287
Range Statistic 44.00 39.13 45.19
Min. Statistic 27.33 46.00 36.06
Max. Statistic 71.33 85.13 81.25
Mean Statistic 51.8767 65.8103 66.0496
Std. Error .39602 44763 .35988
SD Statistic 6.70898 7.58336 6.09681
Variance Statistic 45.010 57.507 37.171
Skewness Statistic 127 A17 -.467
Std. Error 144 144 144
Kurtosis Statistic 529 -.252 1.425
Std. Error .287 .287 .287
Tabelul A12.2. Testul Kruskal-Wallis si fregventele genului
Kruskal-Wallis Test Ranks Frequencies Genul
Genul N Mean Rank Masculin | Femenin
Axa ”Eu-Eu” masculin 61 163.45 > Median 35 108
femenin 226 138.75 <= Median 26 118
Axa masculin 61 153.52 > Median 30 113
”Eu-Profesie” femenin 226 141.43 <= Median 31 113
Axa masculin 61 160.75 > Median 35 108
”Eu-Mediu” femenin 226 139.48 <= Median 26 118
Tabelul A12.3. Testul statistic pe axele echilibrului profesional si cel de mediana
Yates' Continuity Test Statistics*”
Correction Median Test
Medi- | Chi- | Asymp.| Chi- Asymp. | Kruskal- | df |Asymp. Sig.
N ana | Square | Sig. |Square| df | Sig. | Wallis H
Axa”Eu-Eu” 287 | 51.78 | 1.767 184 11404 1| .236 4.255 1 .039
Axa ”Eu-Profesie” | 287 | 65.44 | .013 910 001 | 1| .976 1.020 1 312
Axa”Eu-Mediu” | 287 | 66.03 | 1.767 184 11404 |1 | .236 3.154 1 .076

Tabelul A12.4. Testul de analiza a tendintelor Jonckeere-Terpista pe axele echilibrului profesional

Jonckheere-Terpstra Test® Axa ”Eu-Eu” Axa ”Eu-Profesie” Axa "Eu-Mediu”
Number of Levels in Genul 2 2 2
N 287 287 287
Observed J-T Statistic 5707.000 6312.000 5871.500
Mean J-T Statistic 6893.000 6893.000 6893.000
SD of J-T Statistic 575.208 575.207 575.207
Std. J-T Statistic -2.062 -1.010 -1.776
Asymp. Sig. (2-tailed) .039 312 .076

a. Grouping Variable: Genul
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Tabelul A12.5. Statistica descriptiva si Kruskal Wallis Test
a axelor echilibrului profesional pe domeniile profesionale

95% Confidence Interval
Descriptives for Mean Min. | Max.
Domeniul profesional Lower Upper
N Mean SD Std. Error Bound Bound
Axa Medicini 89 53.708 7.757 0.822 52.074 55.342 | 37.01 | 71.33
"Eu-Eu” Educatie 89 52.079 6.075 0.644 50.800 53.359 | 38.63 | 66.20
isézf:?ata 1091 50216 5.875 0.563 49.100 51331 | 2733|6337
Total 287 | 51.877 6.709 0.396 51.097 52.656 | 27.33 | 71.33
Axa Medicini 89 68.246 7.654 0.811 66.634 69.858 | 48.32 | 84.19
”Eu-Profesie” Educatie 89 62.283 6.598 0.699 60.893 63.673 | 46.41 | 81.64
Assens | 19 ge702 | 7289 | o698 | 65318 6.0s6 | 1000 | 813
Total 287 | 65.810 7.583 0.448 64.929 66.691 | 46.00 | 85.13
Axa Medicina 89 65.835 6.295 0.667 64.509 67.161 | 51.47 | 79.39
”Eu-Mediu” Educatie 89 66.586 5.379 0.570 65.452 67.719 | 53.56 | 81.25
isézfz?;a 1091 65787 6.498 0.622 64.554 67.001 | 606 | 78.60
Total 287 | 66.050 6.097 0.360 65.341 66.758 | 36.06 | 81.25
Axa ”Eu-Eu” Axa ”Eu-Profesie” Axa "Eu-Mediu”
Kruskal-Wallis H 4.256 37.513 444
df 2 2 2
Asymp. Sig. 119 .000 .801
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Domeniul profesional
Tabelul A12.6. Comparatii multiple Scheffe si Bonferroni
a axelor echilibrului profesional pe domenii profesional
95% Intervalul de
Variabila (J) Domeniul DfM Std. | Sig. confidenta
dependenta n Domeniul profesional | profesional (1-J) Error Lower Upper
Bound | Bound
Axa Scheffe Medicina Educatie 6.663"| 1.069| .000 4.03 9.29
Eu-Profesie Ao ok | e 5.142°| 1.019| .000 263 7.65
Bonferroni | Medicina Educatie 6.663"| 1.069| .000 4.09 9.23
Educatie Asistenta socialad -5.142"| 1.019| .000 -7.59| -2.69
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Tabelul A12.7. One-way ANOVA dintre axele echilibrului profesional si
grupurile domeniului profesional
ANOVA Domeniul profesional | Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Axa ”Eu- Intre grupuri 602.945 2 301.472 6.978 .001
Eu” In cadru grupurilor 12270.040 284 43.204
Total 12872.985 286
Axa "Eu- Intre grupuri 1722.000 2 861.000 16.606 | .000
Profesie” | In cadru grupurilor 14725.104 284 51.849
Total 16447.104 286
Axa ”Eu- Intre grupuri 37.178 2 18.589 .498 .608
Mediu” In cadru grupurilor 10593.744 284 37.302
Total 10630.922 286
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Tabelul A12.8. One-way ANOVA dintre axele echilibrului profesional si varsta respondentilor

ANOVA Varsta Sum of Squares df | Mean Square F Sig.
Axa "Eu-Eu” Intre grupuri 388.214 4 97.054 1.962| .101
In cadru grupurilor 13952.251 282 49.476
Total 14340.465 286
Axa ”Eu-Profesie” Intre grupuri 67.315 4 16.829 .286 .887
n cadru grupurilor 16593.444 282 58.842
Total 16660.759 286
Axa "Eu-Mediu” Intre grupuri 644.069 4 161.017 3.718 .006
In cadru grupurilor 12213.877 282 43.312
Total 12857.947 286

Tabelul A12.9. Comparatii multiple Scheffe a axelor echilibrului profesional in relatie cu varsta

Variabila DfM Std. Sig. | 95% Intervalul de incredere
dependenta (1)  Varsta | (J) Varsta (1-J) Error
Lower Bound | Upper Bound
Axa 46-50 ani 25-30 ani 4.88230"(1.31306| .009 .8108 8.9538
“Eu-Mediu™ 127 45 ani 46-50ani | -4.402817|1.49824| .036 -8.6418 -1638
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Tabelul A12.10. Statistica descriptivi a axelor echilibrului profesional raportate la gen
95% Confidence
Descriptives Interval for Mean
Genul Std. Lower Upper
N Mean SD Error Bound Bound Min. Max.
Axa ”Eu-Eu” | masculin 61 53.722 7.236 0.927 | 51.868 | 55.575 38.09 | 71.33
femenin | 226 | 51.379 6.487 0.431 | 50.528 | 52.229 27.33 | 70.25
Total 287 | 51.877 6.709 0.396 | 51.097 | 52.656 27.33 | 71.33
Axa “Eu- masculin 61 66.914 8.536 1.093 | 64.728 | 69.100 48.32 | 84.19
Profesie” femenin | 226 | 65.512 7.297 0.485 | 64.556 | 66.469 46.00 | 85.13
Total 287 | 65.810 7.583 0.448 | 64.929 | 66.691 46.00 | 85.13
Axa "Eu- masculin 61 67.180 6.131 0.785 | 65.609 | 68.750 5321 | 79.39
Mediu” femenin | 226 | 65.745 6.065 0.403 | 64.950 | 66.540 36.06 | 81.25
Total 287 | 66.050 6.097 0.360 | 65.341 | 66.758 36.06 | 81.25
Tabelul A12.11. Testul de omogenitate a variantelor dintre
axele echilibrului profesional si genul respondentilor
Test of Homogeneity of Variances Genul Levene Statistic | dfl df2 Sig.
Axa ”Eu-Eu” Bazat pe medie .617 1 285 433
Bazat pe mediana .509 1 285 476
Bazat pe mediana cu df ajustat .509 1 280.030 476
Bazat pe media ajustata .569 1 285 451
Axa ”Eu- Bazat pe medie 2.711 1 285 101
Profesie” Bazat pe mediana 2.416 1 285 121
Bazat pe mediana cu df ajustat 2.416 1 276.961 121
Bazat pe media ajustata 2.694 1 285 102
Axa "Eu- Bazat pe medie .380 1 285 .538
Mediu” Bazat pe mediana .263 1 285 .608
Bazat pe mediana cu df ajustat .263 1 284.781 .608
Bazat pe media ajustata .368 1 285 544
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Tabelul A12.12. One-way ANOVA dintre axele echilibrului profesional si genul

ANOVA Genul Sum of Squares df | Mean Square F Sig.
Axa ”Eu-Eu” Intre grupuri 263.687 1 263.687 5.960 | .015
In cadru grupurilor 12609.298 285 44.243
Total 12872.985 286
Axa ”Eu-Profesie” Intre grupuri 94.358 1 94.358 1.644 | .201
1n cadru grupurilor 16352.747 285 57.378
Total 16447.104 286
Axa “Eu-Mediu” Intre grupuri 98.924 1 98.924 2.677 | .103
In cadru grupurilor 10531.998 285 36.954
Total 10630.922 286

Tabelul A12.13. Statistica descriptiva a axelor echilibrului profesional in raport cu nivelul de educatie

95% Confidence
Descriptives Interval for Mean
Nivelul de educatie Std. Lower Upper

N Mean SD Error Bound Bound Min. Max.
Axa ”Eu- medii 16 48.803 9.558 2.389 43.710 53.896 27.33 60.82
Eu” licenta 121 | 50.905 5.725 0.520 49.875 51.935 38.63 66.20
masterat 53 51.535 5.607 0.770 49,989 53.080 40.31 65.12
rezidentiat 81 53.981 7.536 0.837 52.314 55.647 37.01 70.25
doctorat 16 52.781 7.062 1.766 49.018 56.544 40.12 71.33
Total 287 | 51.877 6.709 0.396 51.097 52.656 27.33 71.33
Axa “Eu- medii 16 71.311 7.898 1.974 67.103 75.519 60.66 85.13
Profesie” licenta 121 | 63.477 7.455 0.678 62.135 64.819 46.00 80.40
masterat 53 64.148 6.085 0.836 62.471 65.825 54.33 79.57
rezidentiat 81 68.793 7.318 0.813 67.175 70.411 52.46 84.19
doctorat 16 68.366 5.881 1.470 65.232 71.500 61.01 81.64
Total 287 | 65.810 7.583 0.448 64.929 66.691 46.00 85.13
Axa ”Eu- medii 16 66.988 10.120 2.530 61.596 72.381 36.06 78.36
Mediu” licentad 121 | 66.450 5.811 0.528 65.404 67.496 51.24 81.25
masterat 53 65.699 5.040 0.692 64.310 67.088 55.33 77.07
rezidentiat 81 65.966 6.302 0.700 64.573 67.360 51.47 79.39
doctorat 16 63.664 5.241 1.310 60.871 66.457 53.68 73.70
Total 287 | 66.050 6.097 0.360 65.341 66.758 36.06 81.25

Tabelul A12.14. One-way ANOVA si Scheffe dintre axele echilibrului profesional si nivelul de educatie

ANOVA Nivelul de educatie Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Axa Intre grupuri 643.212 4 160.803 3.708 .006
”Eu-Eu” Tn cadru grupurilor 12229.772 282 43.368
Total 12872.985 286
Axa Intre grupuri 2114.541 4 528.635 10.401 .000
”Eu-Profesie” Tn cadru grupurilor 14332.563 282 50.825
Total 16447.104 286
Axa Intre grupuri 131.645 4 32.911 .884 A74
”Eu-Mediu” Tn cadru grupurilor 10499.277 282 37.231
Total 10630.922 286
Variabila (1) Nivelul de | (J) Nivelul de DfM Std. 95% Intervalul de incredere
dependenta educatie educatie (1-J) Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
medii masterat 7.72849"| 2.04101| .007 1.3999 14.0571
Axa licenta 7.97681°| 1.90338| .002 2.0749 13.8787
”Eu-Profesie” licentd rezidentiat -5.39885"| 1.02721| .000 -8.5840 -2.2137
masterat rezidentiat -5.15053"| 1.26412| .003 -9.0703 -1.2308

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

**. Grouping Variable: Nivelul de educatie
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Tabelul A12.15. Statistica descriptivéa a axelor echilibrului profesional in raport cu stagiul profesional

Descriptives 95% Confidence
Stagiul profesional Interval for Mean
Std. Lower Upper

N Mean SD Error Bound Bound Min. Max.

Axa ”Eu-Eu” | 1-5ani 91 [ 52.687 6.588 0.691 51.315 | 54.059 39.85 70.25

6-10ani | 59 | 51.317 5.578 0.726 49.864 | 52.771 39.91 65.60

11-15ani | 67 [ 52.632 6.648 0.812 51.010 | 54.254 39.52 70.11

16-20ani | 21 [ 51.620 5.959 1.300 48.907 | 54.332 37.55 59.38

21-25ani | 30 | 50.384 9.029 1.648 47.013 [ 53.755 27.33 71.33

26-30ani | 16 | 48.917 7.189 1.797 45.087 | 52.748 35.95 60.86

31-35ani | 3 53.941 5.384 3.108 40.566 | 67.316 49.54 59.95

Total 287 | 51.877 6.709 0.396 51.097 | 52.656 27.33 71.33

Axa ”Eu- 1-5 ani 91 [ 66.493 6.676 0.700 65.102 | 67.883 48.32 80.24

Profesie” 6-10ani | 59 [ 64.430 7.751 1.009 62.410 | 66.449 46.00 82.68

11-15ani | 67 [ 66.583 7.686 0.939 64.708 | 68.458 50.57 82.54

16-20ani | 21 [ 65.067 7.645 1.668 61.587 | 68.547 53.85 84.19

21-25ani | 30 | 64.752 8.154 1.489 61.707 | 67.797 50.60 83.32

26-30ani | 16 | 65.844 9.628 2.407 60.714 | 70.975 46.41 85.13

31-35ani | 3 70.613 11.314 6.532 42,507 | 98.718 63.90 83.68

Total 287 | 65.810 7.583 0.448 64.929 | 66.691 46.00 85.13

Axa ”Eu- 1-5 ani 91 [ 65.080 6.163 0.646 63.796 | 66.364 51.24 81.25

Mediu” 6-10ani | 59 [ 65.735 5.172 0.673 64.387 | 67.083 53.56 76.31

11-15ani | 67 [ 66.698 4.977 0.608 65.484 | 67.912 53.21 77.02

16-20ani | 21 [ 64.350 6.677 1.457 61.311 [ 67.389 51.47 79.17

21-25ani | 30 | 67.796 7.672 1.401 64.931 [ 70.661 36.06 79.39

26-30ani | 16 | 68.390 7.696 1.924 64.289 [ 72.491 52.72 78.60

31-35ani | 3 | 69.1204 | 8.70223 | 5.02423 | 47.5028 | 90.7379 61.08 78.36

Total 287 | 66.0496 | 6.09681 .35988 | 65.3412 | 66.7579 36.06 81.25

Tabelul A12.16. Testul de omogenitate a variantelor dintre axele echilibrului profesional
si stagiul profesional

Test of Homogeneity of Variances Stagiul profesional Levene Statistic| dfl df2 Sig.
Axa Bazat pe medie 1.052 6 280 .392
”Eu-Eu” Bazat pe mediana 1.105 6 280 .359
Bazat pe mediana cu df ajustat 1.105 6 |245.698| .360

Bazat pe media ajustata 1.068 6 280 .382

Axa Bazat pe medie 991 6 280 432
”Eu-Profesie” Bazat pe mediana 791 6 280 578
Bazat pe mediana cu df ajustat 791 6 |226.526| .578

Bazat pe media ajustata 977 6 280 441

Axa Bazat pe medie 1.451 6 280 .195
”Eu-Mediu” Bazat pe mediana 1.361 6 280 .230
Bazat pe mediana cu df ajustat 1.361 6 |214.031| .232

Bazat pe media ajustata 1.474 6 280 187

Tabelul A12.17. One-way ANOVA dintre axele echilibrului profesional si stagiul profesional

ANOVA Stagiul profesional Sum of Squares | df Mean Square F Sig.
Axa Intre grupuri 337.535 6 56.256 1.257 278
”Eu-Eu” In cadru grupurilor 12535.450 280 44.769
Total 12872.985 286
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Axa Intre grupuri 309.296 6 51.549 .894 499
”Eu-Profesie” | In cadru grupurilor 16137.808 280 57.635
Total 16447.104 286
Axa Intre grupuri 387.654 6 64.609 1.766 .106
”Eu-Mediu” In cadru grupurilor 10243.268 280 36.583
Total 10630.922 286

Tabelul A12.18. One-way ANOVA si Scheffe dintre axele echilibrului profesional si zonele teritoriale

ANOVA Zona teritoriala Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Axa "Eu-Eu” Intre grupuri 628.409 2 314.204 7.288 .001
In cadru grupurilor 12244576 284 43.115
Total 12872.985 286
Axa ”Eu- Intre grupuri 766.368 2 383.184 6.940 .001
Profesie” In cadru grupurilor 15680.736 284 55.214
Total 16447.104 286
Axa ”Eu-Mediu” Intre grupuri 65.347 2 32.673 .878 A17
In cadru grupurilor 10565.576 284 37.203
Total 10630.922 286
95% Intervalul de
incredere
Variabila (1) Zona DfM Std. Lower Upper
dependenta teritoriala (J) Zona teritoriala (1-J) Error | Sig. Bound Bound
Axa ”Eu-Eu” Municipiul Zona urbana (Balti, Orhei, Soroca, 4.06" 1.115| .002 1.3158| 6.8050
Chisinau Anenii Noi, Tiraspol, Comrat)
Axa Municipiul Zona urbana (Balti, Orhei, Soroca, 3.19" 1.209| .032 .2164| 6.1659
”Eu-Profesie” Chisinau Anenii Noi, Tiraspol, Comrat)
Zona rurala (sat) | Zona urbana (Balti, Orhei, Soroca, 5.14"| 1.598| .006 1.2077| 9.0718
Anenii Noi, Tiraspol, Comrat)

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

**_Grouping Variable: zona teritoriald

Tabelul A12.19. Corelatii Pearson dintre axele "Eu-Eu”, ”Eu-Profesie” si ”’Eu-Mediu”, axele

ancorelor carierei si nivele a modelului circular a carierei

N=287 respondenti Axa "Eu-Eu” Axa ”Eu-Profesie” Axa ”Eu-Mediu”
Axa ”Eu-Eu” 1 .354™ 514"
Axa “Eu-Profesie” 354" 1 336"

Axa ”Eu-Mediu” 514" 336" 1

AN 3927 305 564"
AT 661" 257" 4787
AV 713" 242" 4457
Eficacitate de sine 6117 152" 4247
Deschidere pentru schimbare 797" 164" 433"
Transcendenti de sine 4707 394" 429
Conservare 2127 300" 524"

** Corelatia este semnificativa la nivelul de 0,01 (2 cap-coada).
*. Corelatia este semnificativa la nivelul de 0,05 (2 cap-coada).

Grad ridicat: Daca valoarea coeficientului se situeaza intre + 0,50 si = 1, se spune ca este o corelatie

Gradul moderat: Daca valoarea se situeaza intre + 0,30 si + 0,49, atunci se spune ca este o corelatie medie.
Grad scazut: Cand valoarea se situeaza sub (.29, atunci se spune ca este o mica corelatie.

puternica.

Coeficientii Pearson, unde p<0,001 (2-tailed).
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Anexa 13.

Analiza statistica a nivelelor modelului circular al ancorelor carierei

Tabelul A13.1 Manifestiri si interferente cauzale ale echilibrului profesional

Manifestari ale echilibrului profesional la nivelul

starilor modelului Voss

Variabile de control Variabile de
Nivele Voss Componenete pe nivele (moderatoare) intervienenta
(mediatoare)

Deschidere

pentru schimbare

e Provocare pura
e C(Creativitate antreprenoriala
e Autonomie si independenta

¢ Nevoia de realizare a
succesului profesional

Eficacitate de

e Competentd manageriala

e Motivatia de atingere

sine e Identitate organizationalad a SUCCQSUIUI p51hosgc1a} tee ;mv
Transcendentd e Competenta tehnica profesional . de mediu i culvtura
desine e Serviciu si dedicare fatd de o cauzi « Scalele arderii_ profeﬁlonala

e profesionale (NS, IC, ¢ Bunistare
Conservare e Integrarea stilului de viata RSP, DE si DP) e Sinitate

o Exigente si cerinte
profesionale
e Factori

e Securitate si stabilitate

Tabelul A13.2. Medie, aplatizare si simetria nivelelor ancorelor carierei pe domenii profesionale

Raport
Domeniul F;rofesional Transcendentid | Conservare Eficacitate de sine Deschidere pentru schimbare

Medicina vl 4.64 4.65 3.19 3.62
N 89.00 89.00 89.00 89.00

o 0.71 0.74 1.01 0.84

Skewness -0.71 -0.55 0.22 0.02

Kurtosis 0.49 1.06 -0.26 -0.49

Educatie I 4.40 4.39 3.37 3.81
N 89.00 89.00 89.00 89.00

o 0.61 0.58 1.07 0.80

Skewness -0.26 0.12 -0.04 -0.24

Kurtosis 0.08 -0.69 -0.66 -0.49

Asistenta 1 4.38 4.46 3.51 3.61
sociald N 109.00 109.00 109.00 109.00

o 0.65 0.69 0.92 0.75

Skewness -0.31 0.12 0.11 0.00

Kurtosis -0.16 -0.51 -0.35 -0.25

Total Vvl 4.47 4.50 3.37 3.68
N 287.00 287.00 287.00 287.00

o 0.66 0.68 1.00 0.80

Skewness -0.37 -0.07 0.06 -0.06

Kurtosis -0.02 -0.03 -0.45 -0.46

Tabelul A13.3. Analiza ANOVA dintre grupurile domeniului profesional si nivelele ancorelor carierei

ANOVA
Domeniul profesional x? df M? F p
Transcendenta Dintre grupuri 3.772 2 1.886 4.384 .013
In cadrul grupurilor 122.196 284 430
Total 125.969 286
Conservare Dintre grupuri 3.278 2 1.639 3.575 .029
Tn cadrul grupurilor 130.179 284 458
Total 133.456 286
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Tabelul A13.4. Comparatii multiple a grupurilor profesionale n raport cu nivelele ancorelor carierei

Intervalul de incredere 95%
Variabila Limita Limita
dependenta (1) Domeniul (J) Domeniul Mdf (1-J) SD p inferioara superioara
Transcendenta Medicina Asistentd sociald | .25706" 0.09 0.02 0.03 0.49
Conservare Medicina Educatie .26161" 0.10 0.04 0.01 0.51
*. DfM este semnificativ la nivelul 0.05.
Tabelul A13.5. Analiza ANOVA dintre grupurile de varsta si nivelele ancorelor carierei
Tabel ANOVA 32 df 2 F Sig.
Transcendenta * Dintre grupuri | (Combinat) 4.84 4.00 1.21 2.82 0.03
Varsta 1n cadrul grupurilor 121.129 121.13 | 282.00 | 0.43
Total 125.969 125.97 | 286.00
Conservare * Dintre grupuri | (Combinat) 10.78 4.00 2.70 6.20 0.00
Varsta 1n cadrul grupurilor 122.673 122.67 | 282.00 | 0.44
Total 133.456 133.46 | 286.00
Eficacitate de sine Dintre grupuri | (Combinat) 12.02 4.00 3.00 3.07 0.02
* Varsta 1n cadrul grupurilor 276.031 276.03 | 282.00 | 0.98
Total 288.048 288.05 | 286.00
Deschidere pentru Dintre grupuri | (Combinat) 2.61 4.00 0.65 1.03 0.39
schimbare * Varsta 1n cadrul grupurilor 178.597 178.60 | 282.00 | 0.63
Total 181.211 181.21 | 286.00

Tabelul A13.6. Comparatii multiple (analiza Scheffe) dintre grupurile de varsta si nivelele ancorelor

carierei
Intervalul de Tncredere 95%
Variabila Limita

dependenta | (1) Varsta | (J) Varsta | DfM (I-J) SD Sig. inferioara Limita superioara

Conservare | 25-30 ani | 36-40 ani | -.38840" 0.11 0.02 -0.74 -0.04

46-50 ani | -.58070" 0.13 0.00 -0.99 -0.17

31-35 ani | 25-30 ani 0.28 0.11 0.15 -0.05 0.62

36-40 ani | 25-30 ani .38840" 0.11 0.02 0.04 0.74

46-50 ani | 25-30 ani .58070" 0.13 0.00 0.17 0.99

*, DfM este semnificativ la nivelul 0.05.

Tabelul A13.7. Analiza de varianta ANOVA dintre grupurile ”educatie” si nivelele ancorelor carierei

Tabel ANOVA x2 df u? F Sig.
Transcendenta * Dintre grupuri | (Combinat) 4.195 4 1.049 | 2428 | .048
Educatie Tn cadrul grupurilor 121.774 282 432
Total 125.969 286
Conservare * Educatie| Dintre grupuri | (Combinat) 5.188 4 1.297 | 2.852 | .024
Tn cadrul grupurilor 128.268 282 .455
Total 133.456 286
Eficacitate de sine * Dintre grupuri | (Combinat) 12.882 4 3.220 |3.300| .012
Educatie In cadrul grupurilor 275.166 282 .976
Total 288.048 286
Deschidere pentru Dintre grupuri | (Combinat) 1.943 4 .486 764 .549
schimbare * Educatie In cadrul grupurilor 179.268 282 .636
Total 181.211 286
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Tabelul A13.8. Comparatii multiple (analiza Scheffe) dintre grupurile ”nivel de educatie” si

nivelele ancorelor carierei

Intervalul de Tncredere 95%
Variabila ()] Limita Limita
dependenta Educatie | (J) Educatie | DfM (1-J) SD Sig. inferioara superioara
Conservare masterat | rezidentiat -.37040° | .11915 | .049 -.7399 -.0009
Eficacitate de sine | masterat | rezidentiat .61995" 17452 | .015 .0788 1.1611

* DfM este semnificativ la nivelul 0.05.

Tabelul A13.9. Analiza ANOVA dintre stagiul profesional si nivelele ancorelor carierei

Tabel ANOVA 32 df u? F Sig.
Conservare * Stagiu Dintre grupuri | (Combinat) 6.202 6 1.034 2.274 .037
profesional In cadrul grupurilor 127.254 280 454
Total 133.456 286
Eficacitate de sine * Dintre grupuri | (Combinat) 9.033 6 1.506 1.511 174
Stagiu profesional In cadrul grupurilor 279.015 280 .996
Total 288.048 286
Deschidere pentru Dintre grupuri | (Combinat) 1.786 6 .298 465 834
schimbare * Stagiu 1n cadrul grupurilor 179.425 280 .641
profesional Total 181.211 286
Tabelul A13.10. Analiza ANOVA dintre zonele teritoriale si nivelele ancorelor carierei
32 df u? F Sig.
Conservare * Dintre grupuri | (Combinat) | 4.519 2 2.260 4.977 .008
Zona teritoriala In cadrul grupurilor 128.937 | 284 454
Total 133.456 | 286
Eficacitate de Dintre grupuri | (Combinat) | 4.824 2 2.412 2.419 .091
sine * Zona In cadrul grupurilor 283.224 | 284 997
teritoriala Total 288.048 286
Deschidere Dintre grupuri | (Combinat) | 4.191 2 2.096 3.362 .036
pentru schimbare In cadrul grupurilor 177.019 | 284 .623
* Zona teritoriala Total 181.211 286

Tabelul A13.19. Comparatii multiple (analiza Scheffe) dintre zonele teritoriale si nivelele ancorelor

carierei
Intervalul de incredere 95%
Variabila DfM Limita Limita
dependenta | (I) Zona teritoriald (J) Zona teritoriala (1-) | SD | Sig. inferioard | superioara
Conservare | Municipiul Chisindu Zona rurala (sat) -337"| .116 | .015 -.6209 -.0519
Zona urbana (Balti, Zona rurala (sat) -409" | .1436 | .018 - 7613 -.0561
Orhei, Soroca, Anenii
Noi, Tiraspol,
Comrat)
Deschidere | Municipiul Chisinau Zona urbana (Balti, 327" | .1276 | .038 .0145 .6396
pentru Orhei, Soroca, Anenii
schimbare Noi, Tiraspol, Comrat)
*, DfM este semnificativ la nivelul 0.05.
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Anexa 14.

Interdependente conceptuale, abrevieri si particularitati ale scalelor EDS, INAS, CSMOS,

APB si COPSOQ

Tabelul Al4.1. Particularititile ancorelor carierii in dependenti de punctajul si procentul acumulat

Punctaj Procent acumulat Particularitatea scalei
0 - 3 puncte <50% nivel scazut
3,1 -4,5 puncte 51% - 75% nivel mediu
75,1% - 100% nivel Tnalt

4,51 — 6 puncte

Tabelul A14.2. Abrevieri ale ancorelor carierei, utilizate Tn cercetare

Nr. Denumirea scalei Abreviere
1. Competenta functional tehnica CF
2. Competenta generald de gestionare CM
3. Creativitate antreprenoriala CA
4. Serviciu sau dedicare SD
5. Provocare purd PC
6. Autonomie si independenta Al
7. Stabilitate si securitate Tn munca SSM
8. Stabilitate si securitate geografica SST
9. Integrarea stilului de viata ISV
10 Identitate organizationala 10
11. Orientare carierei pe verticala ocv
12. Orientare carierei pe orizontala OCO
13. Ghidare spre conditii OoCC

Tabelul A14.3. Nivelele scalei motivatiei de atingere a succesului profesional [125, p.89]

Punctaj

Procent acumulat

Particularitatea scalei

< 10 puncte

<3L,25%

motivatie scazutd de a reusi

11 - 16 puncte

31,26 % - 50%

motivatie medie

17 — 20 puncte

50, 09 % - 62,5 %

motivatie relativ inalta

> 21 puncte

> 62,509

motivatie Tnaltd de reusi profesional

Tabelul A14.4. Nivelele scalei nevoii de atingere a obiectivelor profesionale

Punctaj Procent acumulat Particularitatea scalei
< 6 puncte <20,09 % necesitate scazutd de a reusi
7 - 9 puncte 21 % - 39,13% necesitate relativ scazuta de a reusi

10 — 15 puncte

39,14 % - 65,22 %

necesitate medie de atingere a obiectivelor

16 — 18 puncte

65,23% - 78,26 %

necesitate relativ inaltd de a reusi profesional

> 19 puncte >78,27% necesitate Tnaltd de reusi profesional
Tabelul A14.5. Abrevieri ale scalelor INAS si CSMOS
Nr. Alti factori profesionali Abreviere
1. Nevoia atingerii succesului profesional NAS
2 Motivatia atingerii succesului profesional MS
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Tabelul A14.6. Manifestarea simptomatica a arderii emotionale in dependenti de punctajul acumulat

Punctaj Procent acumulat Particularitatea scalei
<9 puncte <30% manifestarea simptomatica nu se formeaza
10 - 15 puncte 30,01 % - 50% manifestare n curs de dezvoltare
> 16 puncte >50,01 simptom predominant

Tabelul A14.7. Scalele arderii profesionale (emotionale), metoda APB

Nr. Scalele arderii emotionale Abreviere
1. Nemultumirea de sine NS
2. Inchiderea in celula 1C
3. Reducerea sarcinilor profesionale RSP
4, Detasare emotionala DE
5. Depersonalizare DP
Tabelul A14.8. Scale COPSOQ si abrevieri utilizate, versiunea I1
Nr. SCALE COSOQ Il Abreviere | Dimensiuni
1. Exigente cantitative / temporale El
2. Exigente cognitive E2 Exigente si
3. Exigente emotionale E3 cerinte
4. Exigente de ascundere a emotiilor E4 profesionale
5. Exigente senzorial perceptive E5 E (6)
6. Exigente provenind din responsabilitati in activitate E6
7. Influenta in activitate Al Factori
8. Posibilitati de dezvoltare A2 psihosociali
0. Gradul de libertate privind perioadele de repaus si odihna A3 ce tin de
10. Importanta activitatii A4 activitatea
11. Implicare afectiva 1n activitate — angajament organizational A5 profeséo;lalé
AGB
12, Gradul de informare (predictibilitate) 11
13. Claritatea rolului 12 Factori
14. Conflicte de rol 13 psihosociali
15. Stil de conducere (calitatea de leadership) 14 ce tin de
16. Suport social 15 mediu si
17. Feedback in munca 16 cultura
18. Posibilitati de comunicare (relatii sociale) 17 profesionala
19. Spirit de echipd sau comunitate socio-profesionalad 18 1(8)
20. Insecuritatea postului S Insecuritate
21. Satisfactia in munca B Bunéstare
22. Sanatatea generald V1 Sanatate
23. Sanatatea mentald V2 V (3)
24. Vitalitate V3
25. Stres comportamental C1 Stres
26. Stres somatic C2 C(3)
27. Stres cognitiv C3
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Tabelul A14.9. Numirul de itemi COPSOQ in versiunea II si 111

Numaérul de Numérul de
SCALE COSCO II si 11T itemi itemi
No COPSOQ 11 COPSOQ 111
1. Exigente cantitative / temporale 4 3
2. Exigente cognitive 4 -
3. Exigente emotionale 3 2
4. Exigente de ascundere a emotiilor 2 1
5. Exigente senzorial perceptive 6 -
6. Exigente provenind din responsabilitati in activitate 3 3
Numarul de itemi per dimensiunea 22 9
”Exigente si cerinte profesionale”
7. Influenta in activitate 4 3
8. Posibilitati de dezvoltare 4 2
9. Gradul de libertate privind perioadele de repaus si odihna 4 4
D. Importanta activitatii (Meaning of work) 3 2
1. Implicare afectiva in activitate (Commitment to the workplace) 4 3
— angajament organizational
Numarul de itemi per dimensiunea 19 14
”Factori psihosociali ce tin de activitatea profesionala”
P. Gradul de informare (predictibilitate) 2 2
B. Claritatea rolului 4 -
3 Conflicte de rol 4 -
b. Stil de conducere (calitatea de leadership) 4 2
B. Suport social 4 2
7. Feedback in munca 2 1
8. Posibilitati de comunicare (relatii sociale) 2 -
0. Spirit de echipd sau comunitate socio-profesionald 3 2
Numarul de itemi per dimensiunea ”Factori psihosociali ce tin de 25 9
mediu si cultura profesionala”

Numairul de itemi per dimensiunea ”Insecuritatea postului” 4 4
Numarul de itemi per ”Bunistare sau satisfactia in munca” 4 4

D. Sanatatea generald 5 1
1. Sanatatea mentald 5 5
R. Vitalitate 4 4
Numairul de itemi per dimensiunea ”Sanaitate” 14 10

3. Stres comportamental 4 -
4. Stres somatic 4 -
b. Stres cognitiv 4 -
Numairul de itemi per dimensiunea ”Stres” 12 0

Tabelul A14.10. Particularitatea scalelor factorilor psihosociali in dependenti de punctajul si
procentul acumulat

Punctaj mediu Procent acumulat Particularitatea scalei
0 - 2,5 puncte <50% nivel scazut
2,55 - 3,5 puncte 51% - 70% nivel mediu
3,55 — 4,25 puncte 71% - 85% nivel Thalt
4,26 - 5 puncte > 86% nivel foarte Tnalt
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Tabelul A14.11. impirtitorul scalelor COPSOQ in versiunea III si particularititile sale cumulative

Ne SCALE COSCO 11 Abreviere Impirtitorul

. Exigente cantitative / temporale El 3
2. Exigente emotionale E3 2
3. Exigente de ascundere a emotiilor E4 1
4. Exigente provenind din responsabilitati in activitate E6 3
”Exigente si cerinte profesionale” E 9

5. Influenta in activitate Al 3
6. Posibilitati de dezvoltare A2 2
7. Gradul de libertate privind perioadele de repaus si odihna A3 4
8. Importanta activitatii (Meaning of work) A4 2
0. Implicare afectiva in activitate (Commitment to the workplace) — A5 3

angajament organizational

”Factori psihosociali ce tin de activitatea profesionala” A 14

D. Gradul de informare (predictibilitate) 11 2
i Stil de conducere (calitatea de leadership) 14 2
P. Suport social 15 2
3. Feedback in munca 16 1
A, Spirit de echipa sau comunitate socio-profesionala 18 2
”Factori psihosociali ce tin de mediu si cultura profesionala” [ 9
Numairul de itemi per dimensiunea ”Insecuritatea postului” S 4
Numarul de itemi per ”Bunistare sau satisfactia in munca” B 4

b. Sanatatea generala V1 1
b. Sanatatea mentala V2 5
7. Vitalitate V3 4
”Sanitate” V 10

Tabelul A14.12. Interdependenta axelor, scalelor si complicitatilor dintre chestionarele EDS,

COPSOQ, INAS si APB
Axe Scale preciutate Complexitate
EU - PROFESIE Competenta functional tehnica
EU - MEDIU Competenta generald de gestionare Ancore axate pe
P e talente
Creativitate antreprenoriald
EU-EU Serviciu sau dedicare si provocare purd Ancore axate pe valori
Autonomie si independenta
EU - PROFESIE Stabilitate si securitate in munca Ancore axate pe nevoi
EU - MEDIU Stabilitate si securitate geografica
Integrarea stilului de viata
Identitate organizationala Orientari si
EU - PROFESIE Orientare carierei pe verticala concentriri ale carierei
EU - MEDIU Orientare carierei pe orizontald
Ghidare spre conditii
Motivatia de realizare a succesului profesional Orientati pe motive
Nevoia de realizare a succesului profesional Orientata pe nevoi
EU-EU Nemultumirea de sine, Detasare emotionala,
inchiderea in cusci Coliziune emotionala
EU - (EVU) - PROFESIE Reducerea sarcinilor profesionale (dezechilibru)
EU - (EVU) - MEDIU Depersonalizare
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Tabelul A14.13. Interdependenta dintre chestionarul COPSOQ (Copenhaga) de evaluare a factorilor

psihosociali

Axe

Scale precautate

Complexitate

EU - PROFESIE

Exigente cantitative / temporale

Exigente cognitive

Exigente emotionale

Exigente de ascundere a emotiilor

Exigente senzorial perceptive

Exigente ce rezulta din responsabilitati

Cerinte
profesionale

Influenta 1n activitate

Gradul de libertate privind perioadele de repaus si odihna

Importanta activitatii

Implicare afectiva in activitate

Organizare si
continutul sarcinilor
profesionale

EU - MEDIU

Gradul de informare

Claritatea rolului

Conflicte de rol

Stil de conducere

Suport social

Feedback in munca

Spirit de echipa

Insecuritate la locul de munca

Relatii
interpersonale si
calitatea conducerii

EU-EU

Satisfactia in munca

Sanatatea generalad

Sanatatea mentala

Vitalitate

Stres comportamental

Stres somatic

Stres cognitiv

Sanatate si stare
de bine

Deschidere pentru schimbare

Transcendenta de sine

Eficacitate de sine

Conservare

Fig.Al14.14. Structura ancorelor carierei Tn ai structurii valorice ai lui Schwartz [154, p.142]

e Deschidere pentru schimbare depinde de domeniile motivationale ai directionarii de sine,

stimulare si hedonism

e Conservare de traditii, conformitate si securitate

e Transcendenta de sine de domeniile motivationale precum universalitatea si bunavointa

e Eficacitate de sine de realizare si puter
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Anexa 15.
Chestionarul de orientare in carieri (ancorele carierei) dupa Edgar Schein (EDS)

Scopul acestui chestionar reprezinta identificarea structurii de orientare profesionald a persoanei si
dominanta ce tine de alegerea unei cariere.

Materialul de stimul: pentru un singur studiu e necesara foaia de raspuns si continutul
chestionarului, care este constituit dintr-o lista de 40 de declaratii, si "cheia" de procesare a
raspunsurilor.

Instructiuni: la moment, inventarul pe care il veti completa este orientat in a determina preferintele
individuale 1n alegerea unei cariere si managementul ei. Este necesar sa dati citire la 40 de afirmatii.
Pentru inceput, cu atentie cititi primele 20 de afirmatii si rdspunde-ti utilizand o scald de evaluare de
la 1 la 6 puncte, care va determina gradul de importantd pentru dumneavoastra, a fiecarei situatii
propuse.

Daca afirmatia nu este importantd, atunci in foaia de rdspuns incercuiti cifra 1, iar in cazul cand
afirmatia este foarte importanta, respectiv incercuiti cifra 6. Cu cat afirmatia este mai actuala,
corespunzatoare sau importanta, cu atét atribuiti o cifra mai mare.

Dupa aceasta dati citire afirmatiilor rdmase (de la 21 pana la 40), utilizand aceiasi scald, determinati
cat de mut sunteti de acord cu fiecare afirmatie in parte. In cazul cand sunteti total dezacord cu
afirmatia, Incercuiti cifra 1, iar cand sunteti total de acord, corespunzator cifrei 6. Cu cat sunteti mai
mult de acord cu afirmatia in cauza, cu atat atribuiti o cifrd mai mare.

Raspunde-ti prompt, atent si rapid, nu scipati din vedere nici o afirmatie. Incercati si raspundeti cat
mai sincer la toate relatarile. Ne angajam sa pastram confidentialitatea raspunsurilor dumneavoastra.

Procedura de inventariere: dupa ce psihologul s-a asigurat ca instructiunile sunt clare, subiectul
incepe procedura de testare. Chestionarul permite de a fi utilizat individual si in grup fara limita de
timp. In cazul unei testari in grup, participantii nu trebuie si depiseasci numirul de 15 persoane.
Fiecare participant trebuie s fie asigurat cu un loc separat pentru a putea raspunde fard de a se simti
deranjat. Durata procedurii: 10-15 min. Daca pe durata testarii subiectul are intrebari, psihologul
trebuie sa ofere explicatii.

Prelucrarea datelor: Prelucrarea se efectueaza cu ajutorul unei “chei” proprii. Pentru fiecare
dimensiune de orientare in cariera reprezentata in randuri, se aduna punctele. Pentru aceasta, scorurile
sunt adunate si impartite respectiv la numarul de intrebari. Cea mai mare rata - 6, cea mai mica - 1.
1. niciodati de acord 4. deseori de acord 6. intotdeauna de
2. foarte rar de acord 5. foarte des de acord acord
3. uneori de acord
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10.

21.

22.

23.

VALOAREA RASPUNSURILOR
(1 punct — niciodati, 6 puncte — intotdeauna)

8
6
4
1 2
o =
niciodata foarte rar Lneor

deseori

il

foarte des Tntotdeauna

Vi rugam sa indicati raspunsul in tabel, corespunzitor numéarului intrebarii

La primele 20 de intrebari continuati fraza: ”Imi doresc:...”

Sa imi construiesc o cariera intr-un domeniu
real stiintific sau tehnic.

Sa monitorizez si sd dirijez controlul fatd de
oameni, avand influenta la toate nivelurile.

Sa am posibilitatea sd procedez in felul meu si
sa nu fiu constrans de regulile din organizatie.

Sa pot sa utilizez abilitatile mele de comunicare
in folosul oamenilor sau pentru a ajuta pe altii.

Sa muncesc asupra problemelor care par
dificile a fi solutionate sau de rezolvate.

Sa creez si sd construiesc ceva care va fi in
intregime produsul meu sau ideea mea.

Sa amun loc de munca permanent, cu un salariu
garantat, pachet social si protectie sociala.

Sa am un stil de viata unde interesele familiei si
cele ale carierei sd fie echilibrate.

Sa continui sd lucrez in domeniul meu de
specialitate decat sa obtin o pozitie mai inalta
care nu are legatura cu profesia mea.

Sa fiu primul conducator in organizatie.

Eu sunt mereu in cautare de idei care Tmi vor
oferi posibilitatea de a incepe si de a construi
afacerea proprie.

Scopul real al carierei mele este de a identifica
si de a solutiona probleme dificile, indiferent de
domeniu aparitiei lor.

Sa mi pastrez acelasi loc de resedinta decat sa
imi schimb locul de munca in altd parte in

11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.

20.

24.

25.

Sa am un loc de munca care nu are careva regim
de munca, sau alte constrangeri
organizationale.

Sa utilizez aptitudinile si abilitatile mele pentru
a face lumea mai buna.

Sa creez o intreprindere de afaceri noua.

Sa concurez cu altii si sa castig.

Sa lucrez intr-0 organizatie care imi va asigura
stabilitate pentru o perioada lunga de timp.

Sa imi construiesc o cariera, care imi va permite
sa nu-mi schimb stilul de viata.

Sa dedic toata viata profesiei alese.

Sa ocup o pozitie inaltd de conducere.

Sa am un loc de munca, care ofera libertate
maxima si autonomie in alegerea timpului de
realizare, a specificului muncii, si altele.

Sa am posibilitatea sa utilizez aptitudinile si
talentele mele pentru a servi unui scop
important.

legaturd cu promovarea mea in domeniul de
activitate.

Tind sa acord intotdeauna, atentie in egald
mdasura atat familiei cat si carierei.

Voi fi de acord cu o pozitie de conducere mai
Tnalta, doar in cazul in care acesta se va afla in
zona mea de expertizd (in competenta mea
profesionald).



26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

As dori sd ajung la o astfel de pozitie in
organizatie, care mi-ar oferi posibilitatea sa
urmaresc munca altora si sa integrez activitatile
lor.

In viata profesionald, am fost preocupat mai
mult de libertatea si autonomia mea.

In permanent am cdutat un loc de munci, care
ar putea aduce beneficiu oamenilor.
Concurenta si castigul — este cea mai
importanta si incitanta parte a carierei mele.
Activitatea antreprenoriald reprezinta partea
centrala a carierei mele.

Pentru mine, mai important este sd raman la
locul actual de munca decat sd obtin in alta
parte geografica o functie mai Inaltd sau un nou
loc de munca.

O carierd are sens doar in cazul in care imi va
permite sd duc o viata care imi place.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

Mai degraba, as pleca din organizatie, decat sa
am ocupatii ce nu sunt legate de profesia mea.
Succesul in cariera voi considera cd este
realizat, doar atunci cand voi ocupa o pozitie de
conducere 1nalta intr-0 organizatie solida.

Nu vreau sa fiu constrans de vreo organizatie
sau de lumea afacerilor.

As dori sa dedic cariera mea atingerii unui scop
important si util.

Simt cd reusesc, doar atunci cand in permanenta
sunt implicat in rezolvarea unor probleme
dificile sau intr-o situatie de concurenta.
Mi-am dorit mereu sa deschid si sa construiesc
0 afacere proprie.

As prefera sd lucrez intr-o organizatie care
asigura si ofera contracte pe termen lung.
Prefer o munca care nu este legata de célatorii
de afaceri.

Va multumim! Verificati daca a-ti raspuns la toate intrebarile.

CHESTIONARUL DE ORIENTARE IN CARIERA (ANCORELE PROFESIONALE) DUPA EDGAR

SHEIN.
Tabelul de raspunsuri: 1. Niciodatd; 2. Foarte rar; 3.Uneori; 4. Deseori; 5. Forte des; 6.
Intotdeauna
1, 2, 3 4. 5, 6. 7. 8.
9. 10. 11, 12, 13, 14 15, 16.
17. 18. 19. 20. 21. 22. 23. 24.
25. 26. 27. 28. 29. 30. 31 32.
33, 34, 35. 36. 37. 38. 39. 40.
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Anexa 16.

Metoda de diagnostic a nivelului de ardere profesionala dupa Victor Boico (APB)

”Burnout” sau arderea emotionald in randul profesionistilor este unul dintre mecanismele de aparare,
manifestat printr-o anumita relatic emotionala fatd de munca sa. Acesta este asociata cu o obosealda mentala
unde persoana efectueaza pe parcursul unei durate mari de timp care aceiasi munca, ceea ce duce la
reducerea dorintei de a munci, motivatiei si a satisfactiei in munca, ca raspuns emotional conferind o
absentd a reactiei 1n diferite situatii de lucru (de exemplu, indiferentd).

Instructiuni: Mai jos vi se propun 35 de afirmatii. Daca sunteti de acord cu enunturile, atunci in
corespundere cu numarul intrebarii, rdspunde-ti “da” sau puneti semnul “+”, in cazul cand nu sunteti de
acord marcati prin “nu” sau semnul “-”. Raspunde-ti prompt, atent si rapid, nu scdpati din vedere nici o

afirmatie. Incercati sa raspundeti cat mai sincer la toate relatirile. Ne angajam si pastram confidentialitatea
raspunsurilor dumneavoastra.

serviciu, decat primesc de la ei.
16.  Ma bucur des de faptul, cand vad ca
munca mea aduce beneficiu oamenilor.
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intrebiri:
1. Astazi, eu sunt satisfacut de profesia mea
nu mai putin decat la inceputul carierei mele. 17.  Inultimul timp, simt ¢ nu-mi merge la
2. Am facut o greseald cand am ales profesia serviciu.
mea sau profilul meu de activitate profesionald 18.  Manifest interes fatd de colegii mei, si
(nu ocup locul cuvenit). mult mai mult fata de cele legate de munca.
3. Céand ma simt obosit sau stresat, incerc 19.  Uneori ma prinde gandul ca lucrez fara de
rapid sa "inchei" munca. suflet, mecanic.
4. Munca mea imi inhiba emotiile. 20.  Potrivit activitdtii de munca intalnesc
5. Sincer, am obosit de problemele, cu care oameni atat de neplacuti, incat involuntar le
am de a face la locul de munca. doresc ceva rau.

6. Munca imi aduce tot mai multa satisfactie. 21.  Ma inspira succesul la locul de munca.
7. Mi-ag schimba locul de munca daca as 22. Situatia in care am nimerit la locul de

avea asa o posibilitate. muncad, pare fard de sorti de izbanda.

8. Din cauza oboselii sau a stresului, acord o 23.  De multe ori lucrez peste puterile mele.
atentie mai putina lucrurilor decat se cuvine. 24.  Lucrand cu oamenii, ma conduc dupa
9. Percep calm cerintele superiorilor si a principiul: nu pierde nervi, pastreaza sanatatea.

colegilor mei fata de mine. 25. Ducéndu-ma la serviciu, uneori ma apasa
10. Comunicarea cu colegii ma face sa evit un sentiment greoi de oboseald, ca sa nu vad si sa
oamenii. nu aud pe nimeni.
11. [mi este mai dificil sa stabilesc sisd 26. Uneori, am impresia, ca rezultatele
mentin legatura cu colegii. muncii mele nu au valoarea efortului pe care I-am
12. Situatia de la locul de munca mi se pare depus.
foarte dificila si complicata. 27.  Dacd mi-ar fi mers cu serviciul, ag fi fost
13.  Sunt zile cand starea mea emotionald mult mai fericit.
afecteaza negativ rezultatele muncii. 28.  In mod normal gribesc din timp: mai
14.  Sunt foarte ingrijorat/a de lucrul meu. repede sa se sfarseasca ziua.
15.  Acord mai multa atentie colegilor de 29.  Lucrand cu oamenii, de obicei Tmi pun un

ecran, care ma protejeazd de suferinta si emotiile
lor negative.

30.  Serviciul meu m-a dezamagit foarte mult.



31.  Cerintele fatd de munca indeplinita, sunt 34.
mai ridicate, din decat realizez eu din cauza
circumstantelor.
32.  Cariera mea e de succes.
33.  Daca am ocazia, acord o atentie mai

putind serviciului, astfel ca nimeni sa nu observe.

Am pierdut interesul fatd de tot ce are loc
la serviciu.
35.  M-a influentat negativ serviciul,
inrdutatindu-ma, indbusindu-mi emotiile,
enervandu-ma.

Va multumim si va rugam sa verificati daca ati raspuns la toate intrebarile.

METODA DE "DIAGNOSTICUL A NIVELULUI DE ARDERE PROFESIONALA"

Grila de raspuns
Semnul raspunsului «+» «» | «+» «-» «+» «» | o«+» «-» | «+» | «-
«+» («Da») »
«—» («Nu»)
Numarul intrebarii 1. 2. 3. 4, 5.
Raspunsul ‘ | ‘ ‘
Numarul intrebarii 6. 7. 8. 9. 10.
Raspunsul ‘ | ‘ ‘
Numarul intrebarii 11. 12. 13. 14. 15.
Rdspunsul | | | ‘
Numarul intrebarii 16. 17. 18. 19. 20.
Rdspunsul | | | ‘
Numarul intrebarii 21. 22. 23. 24, 25.
Rdspunsul | | | ‘
Numarul intrebarii 26. 27. 28. 29. 30.
Raspunsul | | ‘
Numarul intrebarii 31. 32. 33. 34. 35.
Raspunsul | | ‘
Numarul total de puncte:
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Anexa 17.
Inventarul nevoilor in obtinerea succesului (INAS)

Inventarul nevoilor Tn obtinerea obiectivelor este utilizat pentru masurarea necesitatilor in realizarea succesului si a
realizarilor in ansamblu. Cu cat persoana manifestd o increderea in sine mai inalta, cu atat poseda un comportament
mai activ fiind centrat/a pe obtinerea succesului. Necesitatea de a realiza obiectivele propuse se transforma astfel intr-
o proprietate personald — centrare (montare). INAS a demonstrat efectivitatea sa la recrutarea cadrelor, evaluarea
motivatiei in munca, lucrul cu personalul de rezerva, propus pentru functii superioare, diagnosticarea calitatilor
manageriale, In psihologia muncii cit si in alte domenii. Motivatia de realizare (a succesului, scopurilor, obiectivelor),
se exprimd prin tendinta de Imbunatatire a rezultatelor, obtinerea performantelor, persistentei in atingerea
obiectivelor, influentdnd persoana pe toata durata vietii. Testul in cauza a fost elaborat de cétre .M. Orlov in 1978.
Metoda de lucru include in sine 23 de intrebari. Timpul mediu de testare 10-15 minute.

Instructiuni: mai jos vi se propun un sir de afirmatii. Daca sunteti de acord cu enunturile, atunci in corespundere cu

numarul Intrebarii, raspunde-ti “da” sau puneti semnul “+”, in cazul cand nu sunteti de acord marcati prin “nu” sau

semnul “-”. Raspunde-ti prompt, atent si rapid, nu scapati din vedere nici o afirmatie. Incercati s raspundeti cat mai
sincer la toate relatarile. Ne angajam sa pastram confidentialitatea raspunsurilor dumneavoastra.

Nr. | Raspuns | Nr. | Raspuns | Nr. | Raspuns | Nr. | Raspuns | Nr. | Raspuns Grila de rezultate:

1. 6. 11. 16. 21.

2. 7. 12. 17. 22. Semnul raspunsului «+»

3. 8. 13. 18. 23. («Dav) sau

4. 9. 14. 19. Total «— » («NU»)

5. 10. 15. 20.
Intrebari:
1. Cred cd succesul in viatd depinde mai mult de 12. Posed mai multa rabdare decat abilitati.
circumstante decat este unul calculat. 13.  Parintii mei prea mult m-au controlat.
2. Daca voipierde ocupatia mea favorita, viata pentru 14. Lenea, si nu indoiala ma face des sa refuz de
mine va fi lipsita de sens. intentiile mele.
3. Pentru mine in orice lucru este mai important 15.  Consider ca sunt o persoana increzuta in sine.
executarea sa decat rezultatul final. 16. De dragul succesului pot risca, chiar daca
4. In opinia mea, oamenii suferd de insuccese la sansele nu sunt prea mari.
serviciu decét de relatii proaste cu cei dragi. 17. Sunt 0 persoand sarguincioasa.
5. Dupa parereca mea, majoritatea oamenilor traiesc 18.  Atunci cand totul decurge programat, energia
cu scopuri de viitor decét cu ziua de azi. mea se mareste.
6. In viatdi am avut mai multe succese decat 19. Daca as fi jurnalist/a, eu as fi scris reportaje
insuccese. mai mult despre inventii originale ale oamenilor,
7. Imi plac mai mult persoanele emotionale decat decat despre accidente.
cele intreprinzatoare. 20. De obicei, cei apropiati nu Impartasesc
8. Chiar si in munca cotidiand, eu tind sa planurile mele.
imbunatétesc cate ceva. 21.  Nivelul meu de necesitati n viata este mai mic
9. Captat de gandurile cu privire la succes, eu pot uita decat la colegii mei.
cu usurinta despre masurile de precautie (securitate). 22. Mi se pare, ca insistentd in mine este mai
10. Cei apropiati ma considera lenes. multa decat capacitati.
11. Cred ca insuccesele mele se datoreaza mai 23.  As fi putut realiza mai multe daca nu as fi
mult circumstantelor, decat eu singur sunt de vind.  implicat in chestii de rutina.

Va multumim! Verificati daca a-ti rispuns la toate intrebarile.
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Anexa 18.

Chestionarul T. Elers de studiu al motivatiei obtinerii succesului (CSMOS)

Metoda de diagnostic a personalitatii si a motivatiei realizarii succesului (Chestionarul T. Elers de studiu al motivatiei
realizarii succesului) interpreteaza sansele succesului. O motivatie adecvata de realizare poate fi formata natural si sa
se realizeze constructiv doar in limitele sistemei de relatii, care se va caracteriza prin cooperari autentice, si in primul
rand printr-o combinatie armonioasa a calitatilor personalitatii fara de presiuni distructive; favorizare pozitiva pentru
succesul obtinut si sustinere fara de umilintd in caz de insucces.

Instructiune: vi se propun 41 de intrebari cu forma de raspuns ,,da” sau ,,nu”. Va rugdm, sa raspunde-ti prompt, atent,
rapid, si nu scipati din vedere nici o afirmatie. Incercati sa raspundeti cat mai sincer la toate relatirile. Ne angajim
sd pastram confidentialitatea raspunsurilor dumneavoastra.

Grila de raspuns

1. 6. 11. 16. 21. 26. 31. 36. a1, Semnul

2. 7. 12. 17. 22. 27. 32. 37. raspunsului
3. 8. 13. 18. 23. 28. 33. 38. «+» («Da»)
4, 9. 14. 19. 24, 29. 34. 39. sau «=»
5. 10. 15. 20. 25. 30. 35. 40. («Nu»)

Inventarul Elers:
1. Cand am de ales intre 2 variante, fac acest lucru indatd, 21. Consider ca trebuie sa te bazezi doar pe tine nsuti.

nu aman pe un timp oarecare. 22. In viata sunt putine lucruri, mai importante ca banii.

2. Ma irit usor, cand inteleg ca nu pot indeplini sarcina 23. Daca trebuie sa realizez o sarcind importantd, eu nu ma
pana la sfarsit. gandesc la altceva.

3. Cand lucrez, s-ar putea sa mizez totul. 24. Sunt mai putin ambitios ca altii.

4. Cand apare o situatie problema, cel mai des ma decid 25. La sfarsitul concediului, eu ma bucur cé in curand voi
printre ultimii. reveni la serviciu.

5. Daci doua zile la rdnd nu sunt ocupat de ceva, eu imi 26. Dacad sunt predispus sa muncesc, atunci eu realizez
pierd linistea. sarcina mai bine ca ceilalti.

6. 1n unele zile succesele mele sunt mai mici decat de 27. Imi este mai usor si comunic cu persoane care pot munci
obicei. perseverent.

7. Sunt mai sever fata de sine decat fata de altii. 28. Cand nu am ce face, nu sunt in apele mele.

8. Sunt mai binevoitor decat altii. 29. Lucruri responsabile imi sunt incredintate mai des decat
9. Candrenunt la o sarcina, aparent complicata, ulterior ma altora.

condamn, deoarece stiu, ca asi fi putut avea succes. 30. Cand imi revine sarcina de a lua decizii, caut s o fac cat
10. Atunci cand muncesc, am nevoie de mici pauze de mai bine.

odihna. 31. Uneori, prietenii ma considera lenes.

11. Sarguinta nu este calitatea mea de baza. 32. Succesele mele intr-o masura oarecare, depind de colegii
12. Performantele mele in muncd nu intotdeauna sunt mei.

aceleasi. 33. Este un nonsens sa te opui vointei sefului.

13. Alte ocupatii ma atrag mai mult decat cea 1n care sunt 34. Uneori nu cunosti ce lucru ai de indeplinit.

implicat. 35. Daca ceva nu merge bine, devin nerabdator.

14. Previzuirea ma stimuleaza mult mai mult decat lauda. 36. Uneori atrag putina atentie realizarilor mele.

15. Stiu, ca colegii mei ma considera un om de afaceri. 37. Cand lucrez 1n echipa, rezultatele mele sunt mai bune
16. Dificultatile fac deciziile mele sa fie mai categorice decit la ceilalti.

17. Ambitia mea poate fi usor trezita. 38. Multe lucruri pe care le incep, nu le duc la bun sfarsit.
18. Atunci cand lucrez fara de inspiratie, acest lucru usor se 39. Invidiez persoanele care nu sunt suprasolicitate la
observa. serviciu.

19. Atunci cand muncesc la ceva, nu mad bazez pe lucrul 40. Nu invidiez persoanele care tind spre putere si pozitie.
altora. 41. Daca sunt convins, ca sunt pe calea cea bund, ca dovada
20. Uneori aman ceea ce ar trebui sé fac. pot lua decizii extreme.
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(versiune roméneasci)

Anexa 19.

Chestionarul COPENHAGA de evaluare a factorilor psihosociali (COPSOQ)

AUTORI: Tage S. Kristensen, DrMedSc; Harald Hannerz, BSc; Annie Hogh, MSc; Vilhelm Borg,

MSc.

(Psychosocial Department, The National Institute of Occupational Health, Copenhagen, Denmark)

Functie:

Domeniul de activitate
totald iIn munca

Varsta
Profesiune/meserie
a. Manager;

Sex

b. Sef de sectie/departament/colectiv
Loc de munca

c. Angajat
Vechimea

Vechimea de munca la locul actual

pe saptimana

Forme de raspuns

Numar de ore pe luna

Numar de ore

Nr. Punctajul si forme de raspuns
intrebarilor 1 punct 2 puncte 3 puncte 4 puncte 5 puncte
1-9 Niciodati / Aproape Rareori Uneori Deseori Tntotdeauna
niciodata
10 -11 in foarte mica in micii misura Oarecum in mare masuri Tntr-o foarte mare
masura masura
12 Niciodati / Aproape Rareori Uneori Deseori Tntotdeauna
niciodata
13 Tn foarte mica in mici masura Oarecum fn mare misuri Tntr-o foarte mare
masura masura
14 - 27 Niciodati / Aproape Rareori Uneori Deseori Tntotdeauna
niciodata
28 -30 in foarte mica In micii misura Oarecum in mare masuri Tntr-o foarte mare
masura masura
31-34 Niciodati / Aproape Rareori Uneori Deseori Tntotdeauna
niciodata
35-55 in foarte mica in micii misura Oarecum in mare masuri Tntr-o foarte mare
masura masura
56 - 66 Niciodati / Aproape Rareori Uneori Deseori Tntotdeauna
niciodata
67 - 70 Da Nu
71-74 Nu e relevant Foarte Nesatisfacut Satisfacut Foarte satisfacut
nesatisfacut
75 Proasta Satisfacatoare Buna Foarte buna Excelenta
76 -79 Categoric fals Relativ fals Nu stiu Relativ adevirat Categoric adevirat
80 - 88 O perioada scurta Oarecum O buna Cea mai mare parte Tot timpul
parte din din timp
timp
89 -92 Incorect Destul de Oarecum Destul de corect Corect
incorect corect
93 - 100 Niciodati / Aproape Rareori Uneori Deseori Tntotdeauna
niciodata
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Grila de raspuns:

1 14 27 38 52 75 89
2 15 28 39 53 76 90
3 16 29 40 54 64 77 91
4 17 30 41 55 65 78 92
5 18 31 42 56 66 79 93
6 19 32 43 57 67 80 94
7 20 33 44 58 68 81 95
8 21 34 45 59 69 82 96
9 22 35 46 60 70 83 97
10 23 36 47 61 71 84 98
11 24 37 48 62 72 85 99
12 25 49 63 73 86 100
13 26 50 74 87

51 88

intrebiri:

1. Trebuie sa lucrati foarte repede?
2. Munca dumneavoastra este distribuitd neuniform, astfel incat exista momente de supraincarcare?
3. Cat de des se intampla sa nu aveti timp sa va finalizati complet sarcinile?
4. Sunt situatii cand trebuie sa faceti ore suplimentare?
5. Trebuie sa fiti atent la mai multe lucruri In timp ce lucrati?
6. Munca dumneavoastra necesita sa va reamintiti multe lucruri?
7. In munca dumneavoastri trebuie si veniti cu idei noi?
8. La locul dumneavoastrd de munca trebuie sa luati decizii foarte importante?
9. Munca dumneavoastra va pune in situatii de tulburare emotionala?
10. Munca dumneavoastrd necesitd implicare emotionald?
11. Va implicati emotional in munca dumneavoastra?
12. In munca dumneavoastri este necesar si nu va expuneti parerea proprie?
13. In munca dumneavoastri este necesar si va ascundeti sentimentele?
14. Activitatea dumneavoastra necesitd o vedere bund si precisa?
15. Activitatea dumneavoastra necesitd un auz bun?
16. In activitatea dumneavoastra este necesar sa va controlati constient miscarile (de exemplu, ale bratelor
si mainii)?
17. Activitatea dumneavoastrd necesitd atentie permanenta?
18. Activitatea dumneavoastra necesita un nivel Tnalt de precizie?
19. Activitatea dumneavoastra necesitd ascultarea cu atentie a zgomotelor provenite de la masind /

echipament tehnic / instalatie sau a informatiilor provenite din comunicarea verbala?

20.

Erorile dumneavoastra in activitate pot cauza accidentarea altor persoane?

21. Erorile dumneavoastra in activitate pot cauza propria accidentare?

22. Erorile dumneavoastra 1n activitate pot cauza pierderi financiare prin avariere de echipamente sau prin
compromiterea rezultatelor activitatii?

23. Tn general, aveti o influenta mare in ceea ce priveste activitatea dumneavoastri?

24. Puteti sa va influentati ritmul de lucru?
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25. Puteti sa influentati modul in care (CUM sa) v realizati sarcinile?

26. Puteti sa influentati ceea ce faceti in munca dumneavoastra?

27. Munca dumneavoastra este variatd?

28. Munca dumneavoastra necesita initiativa

29. In munca dumneavoastra, aveti posibilitatea si invitati lucruri noi?

30. Va puteti utiliza aptitudinile si experienta In munca?

31. Aveti posibilitatea sa decideti cand sa luati pauza?

32. Va puteti lua concediu atunci cand doriti?

33. Va puteti permite sa parasi locul de munca pentru a vorbi cu un coleg?

34. In cazul in care aveti treburi personale de rezolvat, puteti sa parasiti locul de munca pentru o jumitate de
ord, fara permisiune speciala?

35. Considerati cd munca dumneavoastra are un inteles?

36. Aveti sentimentul cd munca dumneavoastra este importanta ?

37. Va simtiti motivat si implicat in munca?

38. Va doriti sd ramaneti la locul actual de munca pentru tot restul vietii active?

39. Va face placere sd povestiti altor persoane despre locul dumneavoastra de munca?

40. Considerati ca problemele de la locul de munca sunt si ale dumneavoastra?

41. Aveti sentimentul cd locul de munca are o mare importanta pentru dumneavoastra?

42. La locul dumneavoastra de muncd, sunteti informat din timp cu privire la deciziile importante,
schimbarile sau planurile de viitor?

43. Primiti toate informatiile de care aveti nevoie pentru a va indeplini bine sarcinile?

44. Stiti exact cata autoritate (influentd) aveti la locul de munca?

45. Munca dumneavoastra are obiective clare?

46.Va cunoasteti exact responsabilitatile la locul de munca?

47. Stiti exact ce se asteapta de la dumneavoastra la locul de munca?

48. Ceea ce faceti la locul de munca este recunoscut de unele persoane si nu este recunoscut de altele?

49. In munca dumneavoastra v sunt adresate cerinte contradictorii?

50. Uneori, trebuie s faceti lucruri care erau facute, in mod obisnuit, altfel?

51. Uneori, trebuie sa faceti lucruri care nu vi se par necesare?

52. In ce masura apreciati ca superiorul dumneavoastra se asigurd ci membrii personalului (colectivului)
beneficiaza de oportunitati de dezvoltare?

53. In ce masurd apreciati ci superiorul dumneavoastri acorda prioritate satisfactiei in munci (a
personalului)?

54. In ce miasura apreciati ci superiorul dumneavoastri este capabil de o buni planificare a muncii?

55. In ce masura apreciati ci superiorul dumneavoastra este capabil si rezolve conflictele la locul de munci?
56. Cét de des primiti ajutor si suport din partea colegilor dumneavoastra?

57. Cat de des sunt colegii dumneavoastra dispusi sa va asculte problemele legate de munca?

58. Cat de des primiti ajutor si suport de la superiorul imediat?

59. Cét de des este superiorul dumneavoastra este dispus sa va asculte problemele legate de munca?

60. Cat de des superiorul discuta cu dumneavoastra despre modul in care v-ati Indeplinit sarcinile?

61. Cat de des colegii discuta cu dumneavoastra despre modul in care v-ati indeplinit sarcinile?

62. Lucrati izolat de ceilalti colegi?

63. Puteti discuta cu colegii in timpul desfasurarii activitatii de munca?

64. Existd o atmosfera buna intre dumneavoastra si colegi?

65. Existd o bund cooperare intre colegi la locul dumneavoastra de munca?

66. Va simtiti parte a unui colectiv la locul dumneavoastra de munca?

67. Sunteti ingrijorat in legaturd cu somajul?

68. Sunteti ingrijorat in legatura cu noua tehnologie, care v-ar putea face nefolositor?
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69. Sunteti ingrijorat ca va fi dificil pentru dumneavoastra sa va gasiti alt loc de munca, in cazul somajului?
70. Sunteti ingrijorat in legatura cu transferul la alt loc de munca, Impotriva vointei dumneavoastra?

71. Cu privire la munca dumneavoastra in general, cat de satisfacut sunteti de perspectivele muncii
dumneavoastra?

72. Cu privire la munca dumneavoastra in general, cat de satisfacut sunteti de conditiile fizice de munca?
73. Cu privire la munca dumneavoastra in general, cat de satisfacut sunteti de modul in care sunt utilizate
capacitatile dumneavoastra?

74. Cat de satisfacut sunteti de munca dumneavoastra, in general, luand in considerare intregul ansamblu?
75. In general, sanitatea dumneavoastra este...

76. Se pare ca ma imbolnavesc mai des decat alte persoane.

77. Sunt la fel de sandtos ca si ceilalti pe care i1 cunosc.

78. M4 astept ca sanatatea mea sa se inrdutateasca.

79. Sanatatea mea este excelenta.

80. Pe parcursul ultimelor 4 sdptdmani ati fost foarte nervos/a?

81. Pe parcursul ultimelor 4 saptamani ati simtit ca nimic nu var putea inveseli?

82. Pe parcursul ultimelor 4 sdptdmani v-ati simtit calm si linistit/a?

83. Pe parcursul ultimelor 4 sdptdmani v-ati simtit deprimat/a?

84. Pe parcursul ultimelor 4 sdptamani v-ati simtit fericit/a?

85. Pe parcursul ultimelor 4 saptamani v-ati simtit plin de vigoare?

86. Pe parcursul ultimelor 4 sdptdmani a-ti avut multa energie?

87. Pe parcursul ultimelor 4 sdptdmani v-ati simtit epuizat/a?

88. Pe parcursul ultimelor 4 sdptdmani v-ati simtit obosit/a?

89. Pe parcursul ultimelor 4 sdptdmani nu am fost capabil sa relationez / comunic cu alte persoane.

90. Pe parcursul ultimelor 4 saptamani nu am avut timp sa ma relaxez.

91. Pe parcursul ultimelor 4 saptamani am fost destul de susceptibil (sensibil).

92. Pe parcursul ultimelor 4 sdptdmani am fost lipsit de initiativa.

93. Cat de des, pe parcursul ultimelor 4 saptdmani, ati avut dureri sau probleme cu stomacul?

94. Cét de des, pe parcursul ultimelor 4 saptamani, ati avut dureri de piept?

95. Cat de des, pe parcursul ultimelor 4 saptdmani, v-ati simtit ametit/a?

96. Cat de des, pe parcursul ultimelor 4 saptamani,

ati simtit tensiuni sau dureri musculare?

97. Cat de des, pe parcursul ultimelor 4 saptdmani, ati avut probleme de concentrare?

98. Cat de des, pe parcursul ultimelor 4 saptdmani, ati avut dificultati in luarea deciziilor?

99. Cat de des, pe parcursul ultimelor 4 saptdmani, ati avut dificultati de reamintire?

100. Cat de des, pe parcursul ultimelor 4 sdptdmani, va fost dificil sa ganditi cu claritate?

Va multumim! Verificati daca a-ti rispuns la toate intrebarile.
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Anexa 20.

Statistica descriptiva si analitica a axelor si constituentelor echilibrului profesional

T 69.92
Y 67.68
Ty .16
A 69.42
T 53,80
A 53.77

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00

= Axa "Eu-Eu” pana la formare = Axa "Eu-Eu” dupa la formare ® Axa "Eu-Profesie” pana la formare

= Axa "Eu-Profesie” dupa formare ™ Axa ”Eu-Mediu” pana la formare ™ Axa ”Eu-Mediu” dupa formare

Fig. A20.1. Mediile axelor ”Eu-Eu”, ”Eu-Profesie” si ”’Eu-Mediu” pani la si dupia formare

COPSOQbProc I 66.37
COPSOQaProc = 64.44
MASbProc S 66.27
MSaproc I 62.18
NASbProc T 57.27
NASaproc I 54.72

Fig. A20.2. Mediile procentuale ale COPSOQ, MS si NAS pana la si dupa formare

A 2,12
cAA M 2,18
A 2,79
vA T 2,84
pA T 3,59

sA T 3.13

AA T 3,51

EA T 3,33
mEA mEB mAA mAB E|A ®mIB BSA mSB mBA mBB mVA mVB mCAA mCAB

Fig. A20.3. Mediile scalelor COPSOQ péni la si dupa formare
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Tabelul A20.1. Efectul Cohen al interventiei experimentale

Diferente pereche
Intervalul de
H Eroarea | confidentda p(2 Efectul
M-pt (SD) abaterii diferentelor 95% cap- d
medii | Inferior | Superior t df | coada) | (Cohen)
Axa ”Eu-Eu” péna la formare - -0.031 2912 | 0541 | -1.139 1.077 | -0.057 | 28| 0.955
Axa ”Eu-Eu” dupa la formare 0.011
Axa ”Eu-Profesie” pana la -1.741 4805 | 0.892 | -3.568 0.087 | -1.951 | 28| 0.061
formare - Axa ”Eu-Profesie”
dupa formare 0.362
Axa ”Eu-Mediu” pana la formare -2.245 3.680 | 0.683 | -3.645| -0.845| -3.285| 28 | 0.003
- Axa "Eu-Mediu” dupa formare 0.610
NSa - NSh | -0.655 1969 | 0.366 | -1.404 0.094 | -1.792 | 28| 0.084 0.333
MSa - MSb | -1.310 2020 | 0.375| -2.079| -0542| -3.494 | 28| 0.002 0.649
COPSOQa-COPSOQb | -9.655 20.514 | 3.809 | -17.458 | -1.852 | -2.535| 28| 0.017 0.471
EA-EB -0.105 0.379 | 0.070 | -0.249 0.039 | -1492| 28| 0.147 0.277
AA - AB -0.118 0.367 | 0.068 | -0.257 0.022 | -1.728 | 28| 0.095 0.321
IA-1IB -0.298 0.360 | 0.067 | -0435| -0.161| -4.454| 28| 0.000 0.827
SA-SB 0.483 1.239 | 0.230 0.011 0.954 | 2098 | 28| 0.045 0.390
BA - BB -0.207 0.723 0.134 | -0.482 0.068 | -1.541| 28| 0.134 0.286
VA -VB 0.044 0.596 0.111 | -0.183 0270 | 0.395| 28| 0.696 0.073
CAA - CAB 0.060 0.419 0.078 | -0.099 0220 | 0.776 | 28| 0.444 0.073
Ela-Elb | -0.009 0.792 0.147 | -0.310 0.293 | -0.059 | 28| 0.954 0.011
E2a-E2b | 0.121 0.932 0.173 | -0.234 0475 | 0.697 | 28| 0.491 0.129
E3a-E3b | -0.287 0.653 0.121 | -0.536 | -0.039 | -2.370 | 28 | 0.025 0.440
E4a-E4b | -0.069 0.904 0.168 | -0.413 0275 | -0411| 28| 0.684 0.076
E5a - E5b | -0.086 0.609 0.113 | -0.318 0.145| -0.763 | 28| 0.452 0.142
E6a - E6b | -0.299 0.888 0.165 | -0.637 0039 | -1.812 | 28| 0.081 0.337
Ala - Alb -0.086 0.510 0.095 | -0.280 0.108 | -0.910 | 28| 0.371 0.169
A2a - A2b 0.138 0.529 0.098 | -0.063 0339 | 1405| 28| 0.171 0.261
A3a- A3b -0.491 0.803 0.149 | -0.797 | -0.186 | -3.295| 28| 0.003 0.612
Ada - Adb 0.057 0.746 0.138 | -0.226 0341 | 0415| 28| 0.681 0.077
Aba - A5b -0.207 0.627 0.116 | -0.445 0.032 | -1.777| 28| 0.086 0.330
I1la-11b | -0.500 0.991 0.184 | -0.877| -0.123 | -2.717| 28| 0.011 0.505
12a-12b | -0.155 0.425 0.079 | -0.317 0.006 | -1.967 | 28| 0.059 0.365
13a-13b | -0.034 0.680 0.126 | -0.293 0.224 | -0.273| 28| 0.787 0.051
14a-14b | -0.405 0.621 0.115| -0.641| -0.169 | -3.513 | 28| 0.002 0.652
I15a-15b | -0.276 0.599 0.111 | -0.504 | -0.048 | -2.480| 28| 0.019 0.461
I6a-16b | -0.190 0.633 0.117 | -0.430 0.051 | -1.614| 28| 0.118 0.300
I7a-17b | -0.293 0.750 0.139 | -0578 | -0.008 | -2.104 | 28 | 0.044 0.391
18a-18b | -0.218 0.544 0.101 | -0425| -0.012 | -2.162 | 28| 0.039 0.402
Vla-Vib -0.014 0.741 0.138 | -0.295 0.268 | -0.100 | 28 | 0.921 0.019
V2a-V2h 0.145 0.737 0.137 | -0.135 0425 1.059| 28| 0.299 0.197
V3a-V3b 0.000 0.735 0.136 | -0.280 0.280 | 0.000 | 28| 1.000 0.000
Cla-Clb | 0.224 0.806 0.150 | -0.082 0531 | 1498 | 28| 0.145 0.278
C2a-C2b | 0.026 0.595 0.111 | -0.201 0.252 | 0.234| 28| 0.817 0.043
C3a-C3b | -0.069 0.593 0.110 | -0.295 0.157 | -0.626 | 28 | 0.537 0.116
Unde: X este abrevierea factorului psihosocial; ”A” sau ”a”: factorul psihosocial pana la formare (experiment)

”B” sau ’b”: factorul psihosocial dupa formare (experiment)
Indicele d-Cohen: d < 0,20 marimea efectului este mici
0,20 < d < 0,80 marimea efectului este medie
d > 0,80 marimea efectului este mare
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Tabelul A20.2. Corelatia Pearson dintre axele ”Eu-Eu”, ”Eu-Profesie” si ”Eu-Mediu”, pana si dupa

formare
Axa ”Eu- | Axa ”Eu- Axa | Axa ”Eu-
Axa ”Eu- | Profesie” Mediu” |”Eu-Eu”| Profesie” | Axa ”Eu-
Eu” pana pana la pana la dupa dupa Mediu”
la formare | formare formare |formare| formare |dupa formare
AN Corelatia Pearson
P (2 cap-coada)
AT Corelatia Pearson 4137 464 45171
P (2 cap-coada) .026| 0.011 0.014
AV Corelatia Pearson 567"
P (2 cap-coada) 0.001
Conservare Corelatia Pearson
P (2 cap-coada)
Transcendenta | Corelatia Pearson 415 533" 372" | .582"1" 513" 0.181
de sine P (2 cap-coada) .025 .003 .047] 0.001 0.004 0.347,
Deschidere pentru | Corelatia Pearson 424" 6181
schimbare P (2 cap-coada) .022 0.000
Eficacitate Corelatia Pearson 374" 37371 48571
de sine P (2 cap-coada) .046| 0.046 0.008
** Corelatia este semnificativa la nivelul de 0,01 (2 cap-coadd). Semn rosu: dispar corelatiile; l-coeficientul
Pearson scade; *. Corelatia este semnificativa la nivelul de 0,05 (2 cap-coadad). Semn verde: apar noi corelatii; 1-

coeficientul Pearson creste

Tabelul A20.3. Corelatii dintre axe ”Eu-Eu”, ”Eu-Profesie” si ’Eu-Mediu” pana la formare si dupa

formare
Axa "Eu- Axa "Eu-
Correlations Axa "Eu- | Axa “Eu- Axa "Eu- Profesie” | Axa “Eu- Mediu”
Eu” pana | Eu” dupa la |Profesie” pand dupa Mediu” pana dupa
la formare| formare la formare formare la formare | formare
Axa ”Eu-Eu” | Corelatia Pearson 1 769 603" .366
péand la formare | P (2 cap-coada) .000 .001 .051
Axa “Eu-Eu” | Corelatia Pearson | .769" 1 554" 4417
dupd formare | P (2 cap-coada) .000 .002 .017
Axa “Eu- Corelatia Pearson | .603™ 5547 1 79471 403" 273
Profesie” pand la| P (2 cap-coada) .001 .002 .000 .030 152
formare
Axa “Eu- Corelatia Pearson 4417 794 1 322
Profesie” dupa | P (2 cap-coada) .017 .000 .089
formare
Axa ”Eu-Mediu” | Corelatia Pearson 403" 1 758"
pana la formare | P (2 cap-coada) .030 .000
Axa ”Eu-Mediu” | Corelatia Pearson 758" 1
dupa formare P (2 cap-coada) .000
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Anexa 21.
Exercitiile interventiei ”Ancorarea in starea de echilibru profesional

CUNOASTEREA PARTICIPANTILOR
Instructiune: fiecare participant are la dispozitie 10 minute pentru a desena pe ecusonul propriu un logo si
un slogan personalizat.

DREPTURI TN GRUP

Echipament: creioane colorate, hartie vatman, marcheri.

Instructiune: grupului se reaminteste ca orice comunitate sociald nu poate exista fara reguli care
guverneazi mijloacele de existentd ale oamenilor care alcituiesc aceasti comunitate. In timpul instruirii ele
sunt necesare pentru dezvoltarea efectiva a grupului acestor norme. Ele pot reduce in mod semnificativ
pierderea de timp si conduce la o focalizare productiva. Participantii discuta intre ei despre reguli
(responsabilitati s1 impact personal) ce vor sa le respecte in grupul de lucru. Versiunea finita a exercitiului e
de ale reprezenta in scris pe o coald mare de hartie. Drepturile in grup se pastreaza pe toata durata formarii.
In mare parte in calitate de drepturi esentiale pot fi:

1. Comunicarea dupa principiul ,,Aici si acum®.

. Personificarea declaratiilor prin “eu cred, eu gandesc, eu simt s.a.”.

. Declaratii ce nu critica sau judeca membrii grupului.

. Sinceritate in discutii.

. Implicare personala.

. Respectarea interlocutorului.

. Pastrarea confidentialitatii.

N O W AW

METODA AUTOEVALUARII ”EU”

Echipament: caietul de sarcini, creion sau pix.

Instructiune:

Scrie mai jos, aparte cuvantul "Eu?”

Pe parcursul a 10-15 minute raspunde in scris la aceasta intrebare.

Dupa ce ai finalizat, concentreaza-te asupra imaginii mentale ”Eu”. (5 minute).
Caracterizeaza cum se reprezinta? (5 minute)

Ce sentimente s-au regasit la tine in legatura cu ea? (5 minute)

Ce semnificatie poarta pentru tine?

IDENTIFICAREA UNIVERSULUI PROFESIONAL

Echipament: caietul de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: universul profesional este cel care te iInconjoara in activitatea pe care o desfasori, fiind definit
de raspunsurile la intrebarile care se propun sa raspunzi.

UNDE?

DE CE?

CAND?

CE?

CAT?

CU CINE?

Analizeaza care dintre le crezi cd sunt mai influente 1n experienta ta profesionala? La ce trebuie sd mai
contribui? Dupa ce ai raspuns la aceste intrebari, reda sub o forma de diagrama sau relatie, utilizand
simbolurile stea, sageata, cerc, patrat si linie.
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METODA AUTOBIOGRAFIEI

Instructiune: Sub autobiografie se subintelege descrierea retrairilor, gdndurilor, actiunilor si nu doar fixarea
pe evenimente. Stilul de descriere poate fi divers: modalitatea cronologicd presupune urmarea coincidentelor
Cu anii, descrierea acelor evenimentelor sub fluxul constientizarii faptelor, evenimentelor majore si desigur
sinteza acestora. Daca autobiografia vi se pare sa fie tristd si neconcludenta, se poate sa o completati intr-0
forma mult mai concisa, care v-ar permite mai clar sa delimitati paternul sau modelul.

Pentru reflectare va propunem sa va ganditi la urmatoarele aspecte:

1. Dezvoltarea dvs. generala Cum v-ati reprezenta in diferite etape ale vietii? Cum v-ati schimbat in urma
lor? V-au vazut la fel cei din jur? Cum v-ati schimbat pentru a obtine recunostinta celor din jur sau pentru a
va apdra de ei? Ce va place si ce nu va place in acest camp reprezentativ? Ce v-ar plicea si ce nu v-ar placea
dacd ati fi de alt gen? Delimitati crizele personale de dezvoltare sau puncte de rascruce din viata dvs., dupa
trecerea caror atitudinea dvs. s-a schimbat. Nu ati identificat cumva in viata dvs. unele combinatii, modele
sau tipare ce se repetd? Nu s-a intdmplat cumva ca sa fiti atrasi in conflicte asemanatoare fara de izbanda?
Ati constientizat care-va lectii din urma traseului vietii? Care anume?

2. intrebiri specifice Care este cea mai timpurie amintire? Nu conteazi daci este imaginativa sau
adevarata. Evidentiati evenimentele care au lasat o urma mult mai constienta (de exemplu o maladie,
catastrofa, moarte, divortul parintilor, abuz, viol etc.). Cum v-a influentat aceasta?

3. Calea si sensul vietii. Descriind viata dvs., determinati cum ea exprima reprezentarea caii vietii. Inventati
un mit, metaford sau o poveste despre viata dvs. Scrieti-o si ilustrati-0, reprezentand personajele principale
sub forma unor arhetipuri, reprezentari. Cum le-ati fi denumit, posibil sa fie mai multe denumiri? Acceptati
experienta personala? In ce vedeti sensul si scopul vietii dumneavoastra?

CEL MAI BUN ”EU”

Echipament: caietul de sarcini, creion sau pix, la dorinta creioane colorate.

Instructiune: Setati cu ajutorul unui cronometru 10 minute, in acest moment trebuie sa va ganditi la cel mai
bun viitor posibil al dumneavoastra si sa il redati in scris. Imaginati-va viata asa cum v-ati imaginat
intotdeauna cd va fi, cea mai excelenta varianta posibila. Imaginati-va ca ati performat cel mai bine abilitatile
proprii si ¢4 ati obtinut ceea ce ati vrut sa faceti in viata. In timp ce scrieti, nu va ingrijorati de gramatici sau
de punctuatie, va concentrati doar la redarea tuturor gandurilor si emotiilor intr-un mod cat mai expresiv.
Aveti liber sa redati pe mai multe foi gindurile dumneavoastra.

Reflectie: dupa completarea exercitiului initial, trebuie sa reflectati asupra sentimentelor si a raspunsului
dumneavoastra.

RESURSELE PERSONALE iN COMPETITIA PROFESIONALA

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: raspunde la intrebarile de mai jos, identifica situatii proprii si exemplifica printr-un caz la
necesitate, care sunt resursele avantajului competitiv personal in:

° Examinati problemele interfunctionale (autoritate centralizata, norme rigide si formalizate,
organizarea activitatii profesionale bazata pe functii, hipercontrolul, sarcini specializate etc.) si analizati cum
ar pute fi abordate strategic?

° Cunostinte fundamentale proprii (relevante intru rezolvarea problemelor cheie in domeniul
profesional ce activati)?
° Capacitatea de conducere si viziunea strategica?

° Competenta dvs. In facilitarea schimbarii?

° Cunostintele dvs. Despre mediul profesional, clientii, concurentii, particularitati etc.?
° Experienta dvs. Internationald, fluenta lingvistica si culturala?

° Reteaua relatiilor dvs profesionale., astfel incat sa puteti influenta?
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CERCUL FORTELOR DE SUPORT IN CONTEXTUL ACTIVITATII PROFESIONALE

Echipament: caietul de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Dupa ce ati identificat punctele forte ale dvs., poate fi util sd investigati daca existd mai mult
spatiu pentru a utiliza punctele forte mai des. Cercul Fortelor poate fi utilizat pentru a face o reprezentare
graficd a masurii in care sunt aplicate sau nu forte intr-un domeniul aparte. Centrul cercului reprezinta un

scor de "0", iar marginea exterioard un scor de "10".

Cereti clientului sa plaseze doua semne in fiecare segment al cercului indicand: in ce masura se utilizeaza
aceastd forta in prezent (doud puncte), in contextul ales (de exemplu, munca); si cat de mult ar fi posibil sa
utilizam forta in acest context (al treilea punct). Apoi, trageti linii care sa conecteaza printr-un triunghi
domeniul de aplicare a fortei. Cu cat este mai mare decalajul dintre utilizarea curenta si domeniul de
aplicare, cu atat ar trebui sa fie mai mare triunghiul si cu atat mai mult potential exista pentru utilizarea
acestei forte mai mult. Exemplu: mai sus, ai gasit un exemplu de grafic complet. In acest grafic, devine

Forta: Inteligenta sociala
Scor: 1

Domeniu: 2

Forta: Recunostinta ‘. Forta: Umor

Scor: 9

Scor: 3

Domeniu: 8 Domeniu: §

Forta: Dragoste
Forta: Leadershij > de carte
Scor: 2

Domeniu: 3 Domeniu: 10

imediat evident ca contextul (activitatea
profesionald) ales este departe de a fi ideal pentru a
exprima si a construi punctele forte ale inteligentei
sociale si leadership.

Context: ACTIVITATEA PROFESIONALA
Evaluare: dupa cum s-a mentionat mai sus, acest
exercitiu ofera un punct de plecare frumos pentru
crearea unui plan de optimizare a utilizarii fortei.
Mai jos sunt cateva intrebdri la care puteti raspunde
atunci cand graficul este finalizat. Ce observi cand te
uiti la acest grafic? In ansamblu, cum ati considera
ca puterile tale sunt utile in acest context? Care sunt
avantajele care permit utilizarea unor forte mai
mult? Ce puncte tari lasa putin loc sau nimic pentru
extindere? Ce ati putea face pentru a va folosi mai
mult puterile in acest context?

EVALUAREA COMPETENTELOR PROFESIONALE PRACTICE

Echipament: caietul de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: raspunde la intrebérile de mai jos, identifica situatiile care contribuie la dezvoltarea ta
profesionald, exemplifica prin. Cand eu, cat de des si ce simt.

° Cum identifici competentele profesionale proprii?

° Te evidentiaza acest fapt de grupul profesional? Cum?

° Ce implicatii observi In urma relatiei profesionale, in situatiile urmatoare: dintre mine si persoanele
pe care le ajut, dintre mine si coleg, dintre mine si superior, fintre mine si cei de acasa, dintre tine si altii

° Cu ce contribui la dezvoltarea profesionala proprie?

° Ce comportament adopti in urma retrairii unei necesitati de coerenta profesionala?

° Cum gestionezi asteptarile proprii, atunci cadnd ai investit profesional iar in rezultat nu ai fost

evidentiat sau remarcat?

° Ce faci pentru a fi evidentiat sau remarcat: de client, de colegi, de superior

REPREZENTAREA ACTIVITATILOR PROFESIONALE GENERALE

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Notati pe o foaie de hartie toate sarcinile dvs. profesionale pe care aveti nevoie de a le indeplini,
sarcinile si problemele care trebuie rezolvate. Ori de cate ori este posibil, grupeaza-le dupa semnificatie, insd
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nu depune mult efort ca te poti complica. Important este sa ne amintim si sa mentionam la maxim ceea ce este
necesar de efectuat.

In acelasi timp noteaza mai jos anul prezent (de acum). Care, ar trebui s fie reprezentat printr-o schema, drept
exemplu de mai jos, sau printr-o linie dreapta, ce are este segmentatd pe sarcini si activitati lunare sau cel
mult sdptimanale. In aceastd schemi sau linie inregistreaza activititile evenimentele sau datele cele mai
importante, cele de care depinde eficienta unor sarcini profesionale. De asemenea, retineti si marcati cu un
marker sarcinile cele mai semnificative, cele ce necesita evident a firealizate cu o pondere inaltd la un moment.
Fara de a intra in mici detalii, constientizeazd imaginar situatia per ansamblu.

SITUATIA MEA VOCATIONALA (SMV)

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Incercati sa raspundeti la fiecare dintre urmitoarele afirmatii ct mai sincer. La intrebarile 1-
18 incercuiti ”A” atunci cand afirmatia corespunde adevarului sau opiniei proprii, si ’F” cand este falsa sau
nu corespunde adevdrului. Iar la intrebarile 19 s1 20 incercuiti ”Da” atunci cind sunteti de acord cu afirmatia
s1 ”Nu” cand nu va reprezintad opinia proprie.

Instructiune: Incercati si rispundeti la fiecare dintre urmitoarele afirmatii cAt mai sincer. La intrebarile 1-
18 incercuiti ”A” atunci cand afirmatia corespunde adevarului sau opiniei proprii, si ”F” cand este falsa sau
nu corespunde adevarului. lar la Intrebarile 19 si 20 incercuiti ”’Da” atunci cand sunteti de acord cu afirmatia
s1 ”Nu” cand nu va reprezinta opinia proprie.

No Atunci cand ma gandesc sa Insusesc o profesie, sd am o cariera sau s ocup un loc de munca:

1. Am nevoie de o reasigurare ca am facut o alegere corecta.
2. Sunt ingrijorat/a ca interesul prezent se poate schimba cu varsta (timpul).
3. Nu sunt sigur/a ca ocupatia data o voi practica bine.
4. Nu stiu care sunt punctele mele slabe si forte.
5. Profesiunea pe care o pot practica poate sd ma remunereze insuficient, pentru viata pe care mi-0
doresc.
6. Imi este frica ca as face o alegere proastd profesionald, daci chiar acum ar trebui s decid.
7. Am nevoie sa identific ce carierd ar trebui sd urmez.
8. Timpul de reflectare cu privire la profesiune a fost de durata si dificil pentru mine.
9. Ma simt confuz/a cu privire la intreaga problema ce tine de cariera.
10. Nu sunt sigur/a ca prezenta ocupatie este una potrivita pentru mine.
11. Nu cunosc suficient cu ce se ocupa specialistii din diferite domenii profesionale.
12. Nici o ocupatie nu ma reprezinta cu adevarat.
13.  Nu sunt sigur/a ce carierd imi va aduce satisfactie si succes.
14.  As dori sa maresc numdarul de ocupatii pe care le-as putea avea in vedere.
15. Estimarile proprii cu privire la abilitatile si talentele mele variaza cu mult de la an la an.
16.  Nu sunt sigur/a de mine in multe domenii ale vietii.
17.  Am aflat ce ocupatie as dori sd urmez in mai putin de un an.
18. Nu pot sa inteleg cum unii pot fi atat de determinati cu privire la ceea cu ce vor sa se ocupe
19.  As dori sa cunosc mai multe despre:
Cum sa gasesc un loc de munca in domeniul profesional pe care 1-am ales.
Ce fel de persoane sunt acceptate in diferite domenii profesionale.
Mai multe informatii cu privire la oportunitétile de angajare.
Cum sa obtin profesionalizarea sau trainingul necesar in domeniul profesional ales.
Altele:
20.  Exprim urmatoarele dificultati:

Sunt nesigur pe abilitatea mea de a fi pregatit profesional.
252



Nu dispun de bani suficienti, ca sd urmez cariera pe care mi-0 doresc cel mai mult.
Nu sunt inzestrat cu abilitatile necesare s urmez profesiunea aleasa.

O persoana influentd nu imi aproba alegerea profesionala.

Altele

Alte comentarii si Intrebari:

Nota: Dezvoltat de John L. Holland, Denise C. Daiger, si Paul G. Power. Copyright © 1980 de catre John L.
Holland, Denise C. Daiger, si Paul G. Power. Toate drepturile sunt rezervate.

Permisiunea este acordata pentru a reproduce acest material in scopul de a fi utilizat necomercial in
cercetare, consiliere si aplicatii educationale, cu conditia ca fiecare exemplar are acest aviz si care nu
dispune de modificari sau adaptari. Acest formular este disponibil in limba engleza, la facultatea / resurse
pentru profesionisti de la Universitatea din Maryland, Departamentul de Consiliere si Servicii de Personal,
http://www.education.umd.edu/EDCP/tools/MVS/MVS.html

DE PARTEA CAREI ACTIUNI PETRECI CEL MAI MULT TIMPUL?

Echipament: caietul de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Bifati in cele doud coloane: actiuni profesionale si personale, gradulde la 1 la 10 a
investitiilor personale pe parcursul ultimelor 4 sdptamani.

Calculati suma punctajului acumulat pentru fiecare coloana.

Valoarea mai mare va demonstra de partea caror actiuni petreci mai mult timpul.

Actiuni profesionale / Actiuni personale

Scrierea unui raport. Repari lucruri prin casa. Desfasurarea unor evenimente sau actiuni profesionale (ex.
predare, suport profesional, interventie pregatire catre o zi de mun-ca, focus grup, consiliere).Dezbati cum
sa faci ceva. Cercetezi si analizezi. Te recreezi. Pleci in deplasari in scop de serviciu, conferinte, activitati de
promovare. Citesti sau privesti lucruri de rutind. Actualizarea informatiilor profesionale, imbunatatirea
cunostintelor din domeniu specializarii profesionale. Lucrezi acasa sau peste programul de lucru. Oferirea de
sfaturi legate de atributiile profesionale sau tehnici profesionale. Te simti obligat sd faci ceva prin casa.
Implementarea de noi proceduri profesionale. Experimentezi noi interese. Ghidare, consiliere si
monitorizarea comportamentului profesional. Discuti ce sau cum sa faci anumite lucruri din viata.
Influentezi si convingi colegii sau clientii. Te simti liber sa faci ceva. Imbuntitirea performantelor
profesionale. Te joci de-a lungul saptamanii.

Va satisface acest rezultat? De ce?

LA LINIA DE PORNIRE
Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.
Instructiune: Urmareste gandul si reflectd asupra aspectelor ezitare, solutii si dificultati profesionale.
Evident, este mai bine sa se puna in aplicare in mod constant nu cea mai buna solutie decat la nesfarsit sa fii
in cautarea celor mai bune solutii. In cazul in care eziti cu punerea in aplicare a deciziei, intreaba-te:
e Ce Tmi doresc subconstient sd evit atunci cand intentionat Intarzii cu punerea in aplicare a solutiei?
e Constientizeaza acest ,,CEVA®, si scrie-1 jos, in fata ta ai o problema care poate si trebuie sa fie
rezolvata.
e Dacd nu doresti sa investesti in decizia pe care ai luat-o, raspunde la intrebarea:
e Care sunt motivele pentru care nu doresc sd faca aceasta, stiind cd acest lucru ameninta cu ceva. Din
faptul ca esti ingrijorat cu privire la problema, nu va rezolva situatia. Cu privire la problemele nu
trebuie sa iti faci griji, la ele trebuie sa te gandesti. Trage concluzii si mergi mai departe.
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e Cu cat mai mult esti Incarcat cu sarcini profesionale - cu atat mai mult ai nevoie de odihna adecvata.
Pentru inceput invata elemente primare: la Inceputul unei zile noi de lucru organismul trebuie sa
recupereze puterile. Prin urmare, nu regreta timpul care va ia pentru organizare, pauze, odihna si
somn. Odihna este acelasi lucru menit sa te odihnesti. Atunci cand te odihnesti nu Incerca sa pastrezi
n minte alte lucruri. Este dificil de realizat acest lucru, dar este necesar si posibil sa te inveti.

e De ce mai e nevoie sa inveti pentru a fi echilibrat profesional? Noteaza aceste cinci lucruri reale pe
care le-ai putea influenta in mod propriu.

e Note:

DEFINIREA ACTIVITATILOR PROFESIONALE SI A VALORILOR PERSONALE

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Organizati o lista evidentiind principalele activitati care sunt grupate in 7-8 domenii majore -
de exemplu, ”Serviciu”, ,,Familie, ,,Proiectul X*, ,,Dezvoltarea personala®, etc. Acum vei fi mai liber pentru
a evidentia activitatile profesionale si vei fi mai putin captat de imensitatea acestora.

Pentru fiecare domeniu aparte, intreabi-te: ,,De ce vreau sa realizez aceste activitati?«.

Care este cel mai valoros domeniu si care ar fi cauza sau motivul de angajare in solutionarea problemei date?
Acesta poate fi familia, bogatia materiala, promovarea profesionald, serviciul, dezvoltarea personala, etc. Aici
nu conteaza sa ai un limbaj clar si o structura clard, cel mai important ar fi sa identifici valorile fundamentale
care le-ai dori sa le urmezi in activitatile tale profesionale si in viata. Scrie-le pe o foaie separata.

Acum, atrage atentie listei proprii de activitati generale, Indeosebi remarca lucrurile mari si complexe, si
compari-le cu lista valorilor tale. Intreaba-te, ,,Am nevoie de aceasta?* - si exclude ceia ce consideri ci este
in exces. In paralel cu aceasta, specificd modul de redactare a principalelor domenii a activitatii profesionale.
Atunci cand ai realizat acest lucru, scrie-le pe aceasta pagind din nou lista ta de valori si in dreptul fiecarei
activitatea profesionala actualizata: Valoare /Activitate profesionala

Mai mult, in toate etapele de planificare a activitatilor tale, consulta in mod constant la aceasta lista, specificand
planurile tale, completeaza si corecteaza de sine stdtator aceasta lista.

”Puterea unei determinari adevarate este mai mare decat dorintele mintii subconstiente.”

ELUCIDAREA SCOPURILOR SI OBIECTIVELOR PROFESIONALE

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Pentru a defini scopurile si obiectivele profesionale, ne vom intoarce la activitatile
profesionale enumerate in exercitiul 13 si vom selecta cele mai importante si majore activitdti (cel mult trei
activitdti), pe care apoi le vom subdiviza in sarcini de lucru sau lucruri mai mici, iar daca este necesar in
lucruri chiar mai mici. Toate acestea pot fi aranjate sub forma unei structuri arborescente, sau pur si simplu
ntr-un tabel. In randul fiecarei activititi vom avea de identificat obiectivele sale profesionale.

La final, cerceteaza din nou lista scopurilor si a obiectivelor profesionale, decide care dintre ele pot fi
delegate altcuiva, sau reatribuite cuiva, de exemplu consultarea unui raport, evaluarea unei informatii. ..

PRIORITIZAREA ACTIVITATILOR PROFESIONALE

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Capacitatea de a separa lucrurile importante de cele mai putin importante, este una dintre cele
mai semnificative etape in gestionarea timpului. Aceasta regula este cea mai simpla insa cea mai dificila de a
fi urmata. Retineti regula lui Pareto: 20% din toate activitatile satisfac 80% din toate rezultatele, si vice-
versa. Focuseaza-te pe acele lucruri care fac parte din 20%, si care sunt inregistrate in lista ta ca cele mai
importante.

Nici o explicatie teoreticd nu te va Invata aceastd abilitate - incercd, evalueaza, angajeaza intuitia - si dupa
un timp vei observa ca ce va iesi in evidenta drept cel mai important, se va desfasura aproape in mod
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automat. ldentifica in lista ta de scopuri si obiective, si marcheaza importanta si urgenta acestora. Ai puterea
de a introduce o denumire pentru fiecare caz (utilizand culori, numere, semne de exclamare, etc.).
Distribuie activitatile tale profesionale in functie de gradul de importanta si de urgenta lor, in tabelul de mai
jos:

IMPORTANTE SI URGENTE / IMPORTANTE DAR NEIMEDIATE / NEIMPORTANTE DAR
URGENTE / NEIMPORTANTE SI NEIMEDIATE

ANALIZA ZILEI DE LUCRU DUPA PORTER

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Analiza timpului personal necesitd cea mai mare sinceritate, fara de aceasta sinceritate, acest
exercitiu nu are nici un temei rational. Acestea sunt informatiile tale interne, care sunt disponibile numai
pentru tine si care iti ofera o imagine obiectiva a ceea ce se intampla cu adevarat in realitate.

e Mai jos pe foaie, In jumatatea stangd a paginii vei reda ,,portretul” zilei de lucru, la dorinta ai
posibilitatea sa cuprinzi si timpul de odihna. Pentru a analiza cel mai bine, alege drept exemplu
ultima zi, in cazul in care ziua datd este o reflectare nereusitd a timpului obisnuit, ai puterea sa alegi
oricare altd zi obisnuitd de lucru.

e Pe o linie — linia timpului, plaseaza ziua de lucru (din momentul in care te-ai trezit, pana in momentul
n care te-ai dus la somn). Selecteaza cu precizie distanta dintre evenimente. Pentru inceput iti
recomand un interval de 30 sau 15 minute. Pe fiecare segment a liniei timpului pe partea stanga a foii
scrie de sus 1n jos continutul corespunzator al zilei. Este mai bine sa Incepi cu lucrurile pe care ti le
amintesti cel mai bine sau cu evenimentele cele mai actuale..

e Dupa care recupereaza tot ceea ce iti amintesti pe parcurs. Pentru a face acest lucru, imagineaza-ti
vizual ceea ce s-a intamplat, aminteste-ti de sunete, cuvinte, impresii, mirosuri, retrdiri simtite,
utilizeaza notitele tale din organizator s.a.

e Dupa ce ai terminat, raspunde la Intrebarea: cat de multe informatii dispui cu privire la costurile
utilizarii propriului timp, prin calcularea numarului de segmente libere din coloana, impartite la
numarul de linii ce corespund ,,portretului zilei” (aici sunt 36), astfel vei obtine procentul personal al
utilitatii timpului, caracterizat de situatiile si informatiile cotidiene.

e Desigur, poti sa calculezi doar timpul de activitate profesionald sau timpul personal.

e Evidentiaza din cazurile descrise, acele evenimente care ,,satisfac cele mai importante obiective si
cele pe termen lung. Numarul de astfel de cazuri arata cat de greu este sa te concentrezi pe obtinerea
rezultatelor strategice reale si cat de usor cedezi lucrurilor marunte din viata ta profesionala, ceia ce
creeazd o oarecare dependenta, procrastinare. Gandeste-te cu aproximatie la costurile eliminarii
acestor segmente, a lucrurilor marunte si a obiectivelor pe termen lung.

e Inpartea dreapti a foii de pozitioneaza evenimente care vor purta sintagma ,,lucruri nejustificate®.
,Lucrurile nejustificate® sunt activitatile la care ar trebui sa acorzi o atentie mult mai mare. Din cauza
lor nu se realizeaza alte activitdti mult mai importante, aceste lacune, dimpotriva, necesita prea mult
timp, fara sa dea nici un rezultat sau care-va satisfactie. Cate cazuri din categoria lucrurilor fara de
rost ai enumerat?

e Cazurile care asigurd o cantitate normala de timp 1asa-le nemarcate.

e 1n ce caz este posibil si se facd o schimbare pentru a reduce pierderea de timp?

e Deci ai aruncat o privire generald asupra unei zilei de lucru obisnuite si ai concis cateva informatii cu
privire la masurile si directia de gestionare eficientd a timpului.

e Descrie trei masuri, pe care le vei lua pentru a imbunatati eficienta personala.

e Descrie trei abilitdti pe care le vei dezvolta pentru a gestiona eficient timpul.

PLANIFICAREA ACTIVITATILOR PROFESIONALE PE O SAPTAMANA
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Instructiune: Pe o foaie de hartie, noteaza in mod aleatoriu toate de activitatile profesionale pentru
saptamana viitoare, tot ceea ce iti vine in minte. Apoi, din aceasta lista alege trei lucruri ce corespund
categoriei ,,A* (vezi exercitiul 15). Pe alte trei foi aparte, transferd pe fiecare dintre ele. Temelia planificarii
activitatilor profesionale este realizatd. Pentru fiecare caz, noteaza lista si actiunile pe care le poti aduce mai
aproape de fiecare obiectiv. Evalueaza ceea ce s-a Intamplat saptdmana trecuta si lasd numai acele lucruri pe
care esti gata s le incepi in urmatoarele sapte zile. Din lista ramasa (activitatile aleatorii), selecteaza 4-5
lucruri pe care le vei efectua in urmatoarele sapte zile. Aduna-le intr-o singura lista si abordeaza-le cu
prioritate: A-1, A-2, A-3, A-4, A-5. Determina consecutiv termeni limita pentru fiecare prioritate in parte.
Astfel, planul activitatilor profesionale pentru o siptiméana este intocmit. In general, problema dezvoltari
personale in timpul progresarii competentei consta 1n abilitatea de a utiliza in mod constient si rational
timpul, extinderea frontierelor sale, saturarea scopurilor si a evenimentelor. Unul dintre principiile
dezvoltdrii personale este de a crea un sistem de prolificare a eficientei personale de sine statdtor. Aceasta
practicd denumitd psihosinteza, este astfel prima abordare, nascuta din psihanaliza, care ar include:
potentialul artistic, altruist si eroic al fiintei umane; o validare a experientelor estetice, spirituale si de varf;
intelegerea faptului ca simptomele psihologice pot fi declansate de dinamica spirituald (deseori denumita azi
"urgenta spirituald"); si intelegerea faptului c@ experientele din viatd prin sensul si scopul sau pot deriva de
la relatia sdnatoasa dintre Sinele identic si un Sine mult mai profund sau mai superior vietii cotidiene,
denumit realizare de sine.

OBIECTIVELE VIETII

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Pasul 1. Acorda 5-10 minute de timp pentru a raspunde la intrebarea: ce vreau cu adevarat sa am de la viata?
Nu te gandi prea mult, scrie toate ideile care iti vin in minte.

1n 2-3 minute, decide ce mai vreai sa inscrii in lista data.

Pasul 2. Selecteaza din aceasta naratiune, sub forma unei liste, ceea ce ai dori sa dedici urmatorilor trei ani.
Dupa care, din nou completeaza sau modifica lista.

Pasul 3. Selecteaza din aceasta lista, obiective concrete pentru urmatoarele sase luni, si apoi din nou
completeaza sau modifica lista.

Pasul 4. Evalueazd concordanta scopurilor personale cu obiectivele asumate (exercitiul 14), cat de mult
corespund obiectivelor din exercitiul 14, cat de realiste sunt in dependentd de implicarea resurselor
disponibile. Poate ar fi necesar din nou o ajustare suplimentara, revede.

APRECIEREA DE SINE iN PROCESUL DE COMUNICARE EFICIENTA

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Raspunde la intrebarile de mai jos, bifand in dreptul raspunsului ”Da” sau ”Nu”.

INTREBARI DE EVALUARE

e Astepti cu nerabdare pe altii sa taca pentru a putea vorbi?

Te grabesti sd oferi o solutie pe care nu vrei sd o auziti de la altii?

Asculti numai ceea ce 1iti place sa auzi?

Ai blocaje emotionale cind cineva te asculta?

Consideri deseori faptul cand nu discuti aceeasi intrebare cu interlocutorul?

Esti alertat de neintelegerile interlocutorul tau, ce pot sa apard in cazul semnificatiilor diferite a

cuvintelor?

o Incerci sa afli care este argumentul major intr-o dezbatere, sau daca existd vreo diferenti reald de opinii
sau pur si simplu este o chestiune de afirmare a problemei?  Gandurile tale pot fi in alta parte n timp
ce cealaltd persoana iti vorbeste?

e Memorezi mai multe detalii in locul memorizarii lucrurilor esentiale?
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Asculti chiar si atunci cand subiectul de discutie devine dificil de Inteles?

Deseori manifesti o atitudine negativa in timp ce asculti?

Te prefaci ca asculti?

Te pui deseori in situatia interlocutorului pentru a intelege ceea ce il face sa spuna acest lucru?

In cazul insatisfactiei scorului acumulat, revede ABC-ul comunicarii si barierele in procesul de comunicare
eficienta.

GESTIONAREA MESAJULUI VERBAL

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Raspunde la intrebérile de mai jos, bifind in dreptul raspunsului ”Da” sau ”Nu”.
INTREBARI DE EVALUARE

Incerci s identifici semne de neintelegere in discutia cu interlocutorul?

Selectezi cuvinte pe intelesul celui cu care vorbesti?

Te gandesti despre ce anume vei vorbi, inainte de a adresa mesajul?

Oferi ascultatorului sa se simta in largul sau?

Incurajezi ca intrebarile sa fie adresate ct mai des?

Presupui deseori, ca stii ce are cealaltd persoana in mintea sa?

Cu privire la mesajul adresat, intrebi deseori parerea interlocutorului?

Intrebi pentru a afla ceva?

Distingi diferenta intre fapte si opinii?

Inaspresti opozitia prin contrazicerea declaratiilor interlocutorului?

Iti influentezi ascultitorii sa spund "Da Doamna", "Da Domn", "Da dragul" sau ”Da draga” etc?
Organizezi neintelegerile in cantitéti suficient de mici?

Daca ascultatorul tdu nu pune intrebari despre o idee noud pe care o prezinti, presupui cd mesajul tau
este inteles de el / ea?

Vorbesti distinct si clar?
Controlezi sustragerile tale de la contextul general, cat mai posibil?
Iti "impachetezi" gandurile inainte de a vorbi, astfel incat sa nu domine emotiile in mesajul adresat

Pe baza prezentei sau absentei a doua atribute importante ale comunicdrii precum sunt eficacitatea si
intensitatea, procesul comunicarii poate fi segregat in patru categorii generale, ce sustin diversitatea
situatiilor dintre mesager, mediu, mesaj si interlocutor (receptor):

Eficienta si intensa.
Eficienta dar putin intensa.
Neeficientd dar intensa.
Neeficienta si putin intensa.

Cea mai bund situatie dintre mesager si interlocutor se referd la prima categorie, ultima fiind cea mai
defavorabild. In cazul identificarii unei situatii adverse primei categorii, ar fi necesar de delimitat in cadrul
comunicdrii a obiectivului primordial, sau a tematicii generale unde comunicarea eficientd sa fie atributul
indispensabil. Tn cazul in care trebuie ficuta o alegere intre a doua si a treia categorie, cu siguranti trebuie
preferata cea de-a doua categorie. Cu alte cuvinte, daca e indispensabil sd acorddm prioritate uneia dintre cele
doua categorii, atunci eficacitatea este primordiala.

INTELEGEREA VALORILOR PE CARE LE POTI SPORI
Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.
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Instructiune: raspunde la Intrebarile de mai jos, identifica situatiile care contribuie la dezvoltarea ta
profesionala, exemplifica.

Rolul dumneavoastra in cadrul organizatiei 1n care activati ce valoare genereaza?

Care sunt procesele cheie la care contribuiti personal?

Cum va puteti remodela rolul profesional pentru a adauga o valoare mai mare (eventual distinctiva)?
Ce va sugereaza acest lucru, cum va puteti dezvolta avantajul competitiv personal?

INTELEGEREA VALORILOR PE CARE LE POTI PIERDE IN INTERACTIUNEA COLEGIALA
Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: raspunde la intrebarile de mai jos, identificd situatiile care contribuie la dezvoltarea ta
profesionala, exemplificd. Din greseala, ai fost cumva 1in situatia de a pierde din valoarea profesionald prin
convingerea pe care o impdrtdseai in institutia din care faci parte? Ce caz ti-a revenit in minte? Ce cauzeaza
sa se Intample acest lucru? Este stilul tau personal sau profesional, sau acesta este modul in care oamenii se
comportd in mod obisnuit in cadrul organizatiei? Acest lucru se datoreaza faptului ca rolul profesional se
suprapune cu cel al altor colegi, manageri sau pentru ca tensiunile si conflictele pot sa se intample, descrie ce
simti?

DISTORSIUNEA SERIALA

Instructiune: Se cer sase voluntari. Cinci dintre ei parasesc sala. Cel ramas ascultd de doua ori un text citit
clar si raspicat de coordonator. Textul poate fi modificat la dorinta coordonatorului si inregistrat pe o banda
sonord. Se expune panoul cu textul initial sau se audiaza banda sonord primara si se compara cu mesajul de
pe tabla. Dupa cate-va minute de “uimire generala” se analizeaza situatia, cu ajutorul urmatoarelor intrebari:
Ce s-a intamplat? Cum se poate distorsiona atat de mult un mesaj simplu? Care sunt cauzele acestui fenomen?
Ce implicatii are acest fapt asupra manifestarii profesionalismului propriu? Ce implicatii are acest fapt asupra
organizatiei pe care o reprezentati?

POZITII EXESTENTIALE IN RELATIA CU CEILALTI, RAPORTUL OK

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Analizeaza raportul Ok. Adopta o pozitie proprie caracteristici momentului dat.

Care este cifra cadranului ce iti caracterizeaza pozitia in viatd la moment? Compara cu pozitiile de viatd a
colegilor tdi. Revede exemplele de mai jos. Cat de des te confrunti cu astfel de situatii In practica
profesionala? Consulta caracteristicile pozitiilor de viatd de pe urmatoarea pagind. Ce ar trebui sd schimbi in
modalitatea abordarii vietii tale? O altd modalitate de a privi relatiile dintre oameni ne oferd conceptul
"pozitiei de viata in comunicarea cotidiand". Uneori denumita pozitie fundamentald sau pozitie existentiala.
Pozitia vietii unei persoane la un moment dat exprima intr-un fel modul in care acel individ relationeaza cu
ceilalti in ceea ce priveste gandirea, sentimentul si comportamentul. Exista patru pozitii principale de viata,
prezentate mai jos, denumite raportul OK.

Pozitii existentiale. Ideea pozitiilor de viata poate fi demonstrata in urmatoarele exemple.
1. Sunt bine, esti bine (I + U +): "Uite, am realizat un succes azi", - superiorul.
"Da, lucrurile ar merge bine acum pentru noi", - angajatul.
2. Sunt bine, celdlalt nu este bine: "Munca ta nu este la standardul de care am nevoie in acest departament!",
- seful.
3. Nu sunt bine, esti bine: "As vrea sa pot realiza sarcinile la fel ca dumneavoastrd", - angajatul.
4. Nu sunt bine, nu esti bine: "Ei bine, nu stiu ce s fac si nu stiti ce s faceti. Ce absurditate!", - seful.
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Care a fost cifra cadranului ce iti caracteriza pozitia de moment in viatd? Consulta caracteristicile pozitiilor
OK ale activitatii profesionale dupa criteriul lui Thomas Harris. Ce ar trebui sa schimbi in modalitatea de
abordare a vietii tale?

AVANTAJUL COMPETITIV PERSONAL
Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.
Instructiune: Mediteaza in scris, cu privire la modul in care competentele si abilitatile functionale proprii
sunt investite.
Recunoaste si considera cele cinci abilitatile interpersonale: rezolvarea de probleme, constientizarea sociala,
autocontrolul, responsabilitate si asertivitate. Care dintre abilitatile mentionate te ajutd sa te mentii in
conjunctura unui echilibrului functional? Ce judecati te fac sa mentii modalitatea de functionare si operare
echilibrata in campul profesional? Desemneaza alte abilitati interpersonale care iti garanteazd succesul
profesional (inveti cum sa inveti, evaluezi saptamanal si sistematizezi dupa prioritate evenimentele, dai dovada
de concentrare pe informatii importante, estimezi cu precizie banii, manifesti pozitivitate si recunostinta,
gestionezi stresul? Analizeaza dexteritatile individuale in proiectarea sau gestionarea campului profesional
(capacitate de a motiva pe cei din jur, competitivitate, entuziasm, luare de decizii clare, receptivitate, realism,
capacitate de a aduna si evalua informatiile din cAmpul muncii prin generalitate etc.). Cum crezi, care ar fi
abilitdtile ce te caracterizeazad in conditia gestiondrii cu resursele psihosociale (nevoie, motivatie, convingere
si decizie)? Confera o apreciere a abilitatilor individuale de comunicare? Ce consideri ca necesita remediere?
SITUATII TRIGGER IN ACTIVITATEA PROFESIONALA
Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.
Instructiune: raspunde la intrebarile de mai jos, identifica situatiile de conflict, exemplifica.
Situatia.
Ce face ca superiorul tau oarecum sa te provoace sau sa te aprinda? Reactia ~ emotionala. Care este
sentimentul pe care 1l constientizezi ca te apasa (de care iti dai seama) in primul rind?  Reactii
comportamentale. Ce fac ca raspuns? Retrairi mai profunde. Emotii primare (frica, rusine, tristete, manie).
Necesitatea de a relationa. Acceptarea, grija, respectul, satisfactia, gratitudinea si altele. Cerinte concrete
Candeu... Eusimt... Sieu am reactionat drept ... Dupa aceste lucruri se ascunde...  Ceea  ce
doresc cu adevarat ... Pot sa simt aceasta cand...Vin la serviciu cu intarziere

Manie, furie, ciuda, obida, ofensa ~ Ma critic Teama si anxietatea de a fi respins/a Este sd ma
simt ca sunt important/a Superiorul sau colegul ma cheama si ma intreaba care sunt cauzele Intarzierii si
cu ce poate sa ma ajute.

cele sase colonite. Atrage o atentie deosebitd ultimelor trei: retrdiri profunde, necesitate de a relationa si cerinte
concrete pentru a intelege cauza si efectele lucrurilor intAmplate. Reda concluzia proprie.

OGLINDA

Instructiune: Participantii sunt impartiti in perechi la distanta unei lungimi de brat. O persoand din pereche
joaca rolul unei oglinzi, deoarece pe parcursul jocului va reproduce cat mai identic toate migcarile
partenerului. Dupa cinci minute de miscari si reproducere, partenerii isi schimba rolurile. In a treia etapi a
jocului se poate lucra in perechi, fard desemnarea castigdtorului, astfel se vor discut rolurile pe care le-au
interpretat: rolul personajului principal si rol oglinzii, se vor sublinia avantajele cooperdrii in procesul de
comunicare.

Nota. Acest exercitiu determina participantii sa se perceapa reciproc mai constient, anticipadnd empatic
eventualele actiuni ale partenerului.
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IDENTIFICAREA ABILITATILOR PROPRII CE M-AR PUTEA AVANSA

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: Reflectd asupra modului cum sunt investite competentele proprii. Care sunt cele trei abilitati
care te-ar avansa 1n cariera sau te-ar face sa faci o schimbare in cariera? Cum ai caracteriza valoarea sau
importanta lor pentru tine? Din perspectiva obiectivelor organizationale, cum ar putea sa se evidentieze
aceste abilitati? Care ar putea fi valoarea lor pentru organizatia din care faci parte? Cum se reflecta aceste
abilitati In viata profesionala proprie? Care sunt posibilitdtile de realizare a acestui fapt?

JOC DE ROL ,,SOLUTIONAREA CONFLICTULUI*

Instructiune: Inaintea derulirii jocului se vorbeste despre importanta capacititii de solutiona rapid si
eficient conflictele. Participantii in mod empiric ar trebui s@ incerce sd-si dea seama de metodele de baza in
solutionarea conflictelor. Participantii sunt impartiti in grupuri de céte trei. Timp de 5 min fiecare
inventeaza un scenariu in care doi membri au un conflict (de exemplu, colegii se certa permanent), iar al
treilea este arbitru impaciuitor. Apoi, fiecare microgrup demonstreaza o situatie de conflict si solutia sa, dupa
care impartasesc ideile. La final are loc impartasirea rezultatelor in grupul majoritar.

° Ce strategii de solutionare a conflictelor au fost demonstrate azi?

° In opinia dumneavoastra, ce tehnici interesante au fost folosite in timpul jocului?
° Cum ar trebui sd se comporte acei participanti care nu pot solutiona conflictul?
CONVERSATII

Instructiune: Grupul majoritar este fragmentat in microgrupuri a cate trei membri. Tn fiecare microgrup sunt
distribuite trei sarcini problematice Tncat:

° un participant are deficiente senzoriale auditive si tulburari de limbaj (nu aude si nu poate vorbi), dar
dispune de vedere, gesturi si pantomima;

° al doilea participant are doar deficiente senzoriale auditive: poate vorbi si vedea;

° al treia actioneaza ca o persoanad cu deficiente senzorial-vizuale si tulburari de limbaj (fiind nevazator

si nevorbitor), dar care poate auzi.

Toti cei trei sunt de acord cu sarcina propusa de exemplu negociaza locul desfasurarii unui eveniment, data
si scopul reuniunii. Microgrupurile discuta rolurile si modalitatea demonstrarii sarcinii timp de 10 minute.
Pe perioada derularii exercitiului ceilalti membri vizualizeaza si 131 noteaza ce au observat in urma jocului de
rol. La final se discutd angajarea fiecdrui membru 1n rol si expunerea personala in realizarea sarcinii.

CADRANUL POTENTIAL VERSUS PERFORMANTA

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: raspunde la intrebarile de mai jos, identifica situatia proprie in unul din cele 9 cadrane,
incercuieste-1 si exemplifica.

POTENTIAL Nouinrol  Lider potential Gata pentru a se misca Inalt Performanti provocitoare  Bun
executant Lider de performanta n curs de dezvoltare Probleme de performanta  Colaborator
calificat Specialist/expert functional Scizut Scizuti PERFORMANTA Medie  Inalti

Noteaza 1n mai jos maximum 5 calitati de care ai nevoie sa ajungi lider de performantd sau expert.

Cum crezi cat timp 1iti va lua sa le exersezi pana a ajunge nivelul cel mai inalt de performanta?

MEDIUL

Instructiune: fiecarui membru al grupului se oferd posibilitatea alegerii unui membru starea si conditia
caruia o vor putea ghici. Participantului delegat din partea grupului, i se oferd sa ilustreze doar cu ajutorul
mimicii si a pantomimei o situatie din viatd, o stare emotionala si cauza ei, pe care ceilalti participanti nu o
cunosc. Pentru pregatire se ofera cinci minute. La momentul ilustrarii situatiei ceilalti membri ai grupului
pretind a fi spectatori. Dupa care ei redau cele sesizate in scris timp de 10 minute. La sfarsit membrii
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grupului primar trebuie sa ghiceasca situatia sau starea emotionald, sa evalueze emotiile si retrairile daca
sunt adevarate sau nu. Astfel toti membrii grupului valideaza prin infirmare sau confirmare gandurile si
sentimentele manifestate.

SETAREA STRATEGIEI PROFESIONALE

Echipament: caiet de sarcini, creion sau pix.

Instructiune: raspunde la intrebarile de mai jos, identifica situatia proprie si exemplifica.

Are organizatia dvs. o termenologie clara care este utilizatd pentru descrierea carierei profesionale?

Descrie print-o fraza cat de constient esti de impactul tendintelor carierei externe asupra vietii tale?

Ce probleme incerci sa rezolvi adoptand o strategie in cariera, ia in calcul calitatile profesionale pe care doresti
sa le dezvolti si timpul investit? Mentioneaza barierele cultural-organizationale ce stau in calea succesului tau
profesional? Structura organizatiei (organigrama) contribuie sau impiedica satisfacerea obiectivelor in cariera?
In cadrul organizatiei din care faci parte, existd cerintele pe termen lung, exemplifici? Ce interventii de
sustinere profesionald, cunosti in domeniu activititii de munca? Impreund cu managerul de profil, ce ar fi

.....

.....

obiectivele individuale? Te-ai gandit candva la un progres accelerat in cariera personald si la diferentierea
grupului de profesionisti? Argumenteaza de ce?

ISTORIIA UNUI SUCCES PROFESIONAL

Echipament: hartie, creion sau pix.

Instructiune: Mai jos sunt exemplificate 4 categorii psiho-sociale, precum factori ai talentului, caracteristici
de personalitate non-cognitiva, conditii de mediu si domenii de performanta. Utilizand cuvintele de mai jos,
reda in scris un scenariu sau o istorie de performanta in care te identifici personal in rolul actorului principal:
Abilitate artistica; Abilitate muzicald; Abilitatea de a depasi stresul (rezistenta la stres); Activitati sociale,
leadership, comert, s.a.; Aptitudini psiho-motorii; Atletica, sport; Calitatea instruirii la scoald; Cerinte acasa
cu referire la performanta scolasticd; Climat scolar; Climat familial; Competente sociale; Conceptul de sine
(general, scolastic, a talentelor, s.a.); Creativitate (lingvistica, matematica, tehnica, artistica, s.a.); Evenimente
critice din viatd; Expectante de control; Inteligenta (limbi, matematicd, abilitdti tehnice, s.a.); Inteligentd
practicd; Invitare diferentiatd si instruire; Limbi moderne; Matematica, stiinte IT, sah, s.a.; Motivatia de
realizare a succesului; Muzica si sfere artistice; Numarul de frati sau surori si pozitia printre ei; Reactii sociale
cu privire la succes si esec; Setea de a cunoaste; Simuldri de mediu acasd (mediu creativ); Speranta pentru
succes versus frica de esec; Stil educational si nivelul de educatie parental; Stiinte ale naturii; Tehnologie,
mestesugarie, s.a.

Identifica si descrie nevoia si motivatia de obtinere a performantei profesionale redata in istorie.
Citeste istoria descrisa si reda In gand, reprezentarea evenimentului descris.

Proiecteaza-o mintal pe un ecran mare, intr-o sald cinematografica, unde spectatorii sunt prietenii tai.
Memorizeaza sentimentele retraite.

Repeta punctul ’d” si ”e” de doua ori.
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GLOSAR

Abilitate. - capacitatea de a indeplini o sarcina in prezent. Aceasta implica faptul ca orice proces de
invatare sau dezvoltare necesar pentru aceasta sarcind a fost deja realizat. Abilitatea se compara adesea
cu aptitudinea sau capacitatea potentiald sau inerenta, dar nerealizata, care necesitd Invatarea sau
dezvoltarea ulterioara pentru a deveni o abilitate. Testele de inteligentd masoara capacitatea si uneori
sunt folosite pentru a deduce aptitudinile pentru invatarea viitoare [237, p.20].

Ancora autonomie si independentd (Al) - grija primard a persoanei cu astfel de orientare se
manifestd prin scutirea si facilitarea normelor, regulamentarelor, restrictiilor si regulilor
organizatorice. Isi exprima in mod clar necesitatea de a face totul in felul sau prin a decide cand, ce,
asupra la ce si cat de mult sa lucreze. O astfel de persoand nu simte nevoia de a respecta regulile din
cadrul organizatiei cu privire la locul de munca, timp, vestimentatie, sau uniforma) [51, p.259].

Ancora carierei - termenul de "ancora a carierei” a fost dezvoltat pe parcursul a mai multe decenii de
cercetare longitudinald, cu scopul de a captura si a identifica unele dintre componentele esentiale ale
modalitatii prin care angajatii se definesc in raport cu activitatea lor. Ancora carierei a unei persoane
reprezintd conceptul evolutiv al sinelui, a ceea ce este persoana buna la, a ceea ce reprezintd nevoile
s1 motivele proprii, si ce valori dirijeazd alegerea profesionald. Omul nu are o ancora a carierei pana
cand nu a lucrat timp de mai multi ani si nu a avut un feedback relevant din aceste experiente. Odata
ce 0 ancora a carierei evolueaza, ea devine o fortd stabilizatoare a personalitatii care ghideaza si
constrange alegerile viitoare cu privire la cariera [207, p.2]. Ancora carierei se actualizeaza de la cinci
la zece ani dupa ce cineva s-a angajat intr-un loc de munca sau activeaza in mediul profesional.
Autorul conceptului terminologic, mentioneaza ca prin notiunea de "ancore ale carierei”, s-ar intelege
un sindrom din trei elemente: motivationale, atitudinale si valorice care ghideaza si constrange cariera
persoanei, la nivelul talentelor sale [209, p.12 ]. Astfel Edgar Schein in editia anului 2013, descrie opt
tipuri de ancore: competenta tehnica, functionald, competentd manageriald generald, autonomie si
independenta, securitate / stabilitate, servirea / dedicarea unei cauze, creativitate antreprenoriala, stil
de viata si provocare pura.

Ancora competenta functional tehnica (CF) - aceasta orientare este legatd de insusirea
competentelor sitalentelor intr-un domeniu specific anumit (cercetare, proiectare, analiza financiara,
si altele).

Ancora competentd manageriald generald (CM) - accentul primordial se axeaza pe integrarea
eforturilor individuale ale altora sau grupului de interes, pe intreaga responsabilitate pentru rezultatul
final si pe conectarea diverselor functii ale organizatiei. Cu varsta si experienta aceastd ancora in
carierd devine mai puternica. O astfel de activitate necesita abilitati de comunicare interpersonald si
in grup, stabilitate emotionala la factori stresanti, de a duce povara responsabilitatii si autoritatii de
gestionare. Persoana cu o competentd manageriald generala va considera ca nu a atins obiectivele in
cariera proprie, pana cand nu va ocupa o pozitie manageriald, unde va avea posibilitatea sa gestioneze
si sa dirijeze diferitele aspecte ale afacerii: finante, marketing, productie, dezvoltare, vanzari [207, p.
6].

Ancora creativitate antreprenoriala (CA) - o persoana cu aceasta orientare a carierei are scopul de
a crea ceva nou, ce vrea sa depaseasca obstacolele, fiind gata sd isi asume anumite riscuri. Nu doreste
sa lucreze pentru altii, aspira sa aiba identitatea, afacerea, averea, finantele, brandul sau marca proprie.
Cu toate acestea nu este intotdeauna o persoana creativd, cel mai important moment fiind crearea
afacerii, conceptului, sau organizatiei proprii, de a o construi depunand mult suflet, astfel incat sa
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reprezinte o continuare a sinelui. Intreprinzitorul va continua activitatea sa, chiar daci la inceput va
esua si va trebui serios sa isi asume norocul [51, p.258].

Ancora provocare pura sau chemare, provocare (CP) - valoare principala a ancorei in carierd este
concurenta, victoria fata de ceilalti, depasirea obstacolelor, solutionarea problemelor dificile. Persoana
se orienteaza pe apelul de provocare, cauzare a unei contestatii, demonstrare si realizare a reusitei.
Situatia sociala deseori este privitd din unghiul victorie / pierdere. Procesul de activitate este
reprezentat de elementul esential al luptei si victoriei mult mai importanta pentru individ ca un anumit
domeniu de activitate, munca sau calificare. De exemplu, un agent de vanzari poate considerare fiecare
contract cu un cumparator ca un joc ce urmeaza a fi castigat. Noutatea, diversitatea si provocarea
reprezintd o valoare centrald pentru persoanele care au o astfel de ancora, daca activitatea sa este prea
usoara, ei se plictisesc [51, p.258].

Ancora servirea sau menirea de a servi, a fi dedicat unei cauze (SD) - valorile de baza al acestei
ancore profesionale (orientdri) reprezintd “lucrul cu oamenii”, "servicii pentru oameni $i umanitare",
"in ajutor oamenilor" si "aspiratia de a face lumea mai bund". O persoana cu astfel de orientare ofera
posibilitatea de a continua sa lucreze in acest domeniu, chiar daca trebuie sa schimbe locul de munca,
cu inclinare de oferire a capacitatilor si serviciilor sale in folosul umanitatii, valori cum ar fi lucrul cu
oamenii, care deservesc umanitatea, salvarea mediului inconjurator, iar ajutdnd o natiune poate fi o

ancora destul de puternica in cariera lui [216, p.37].

Ancora stabilitate si securitate (SS)- aceastd orientare in cariera se datoreaza nevoii de securitate si
stabilitate fata de viitoarele evenimente de viata si tendinta de a fi cat mai previzibile. Se disting doua
tipuri de securitate /stabilitate: stabilitate, securitate fatd de locul de munca (SSM) si stabilitate,
securitate fatd de locul de trai sau geografica (SSG) [47, p.142].

Ancora stilul de viata sau integrarea stilului de viatd (ISV)- persoana este axatd pe integrarea
diferitor aspecte ale vietii. Nu vrea ca viata sd fie dominata de doar de familia sau doar de cariera, sau
doar de auto-dezvoltare. Manifesta o tendinta de asigurare a echilibrului, toate intr-o masura cuvenita,
in concordantd. O astfel de persoana apreciaza de viata sa ca un intreg (unde locuieste, cum o poate
imbunatati) decat un loc de munca concret, o cariera sau o organizatie [51, p.258].

Ancorele carierei axate pe nevoi (AN) — una din cele trei dimensiuni ale ancorelor carierei,
constituite din ancorele: autonomie / independentd (Al), securitate / stabilitate (SS) si integrarea
stilului de viata (ISV) [275, p.158].

Ancorele carierei axate pe talente (AT) — una din cele trei dimensiuni ale ancorelor carierei,
constituite din ancorele: competenta tehnico- functionald (CF), competenta generala de gestionare sau
manageriala (CM) si creativitate antreprenoriald (CA) [46, p158].

Ancorele carierei axate pe valori (AV) - una din cele trei dimensiuni ale ancorelor carierei,
constituite din ancorele: servirea / dedicarea unei cauze (SD) si provocare pura (PC) [46, p158].

Axa “Eu-Mediu” — una din cele trei proiectii ce gestioneaza echilibrului profesional, compusa din
scalele bunastare (B), insecuritatea postului (S), factorii psihosociali de mediu si cultura
organizationala (gradul de informare sau predictibilitate (I1); stilul de conducere sau calitatea de
leadership (I4); suport social (I5); feedback in munca (16); spirit de echipd sau comunitate socio-
profesionala (I8)), de rand cu ancorele carierei: competenta generala de gestionare (CM), integrarea
stilului de viatd (ISV), stabilitate si securitate geografica (SSG), orientare fatd de conditii (OCC),
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orientare fatd de o carierd pe orizontali (OCO) si identitate organizationala (IO) [262, p.53]. In
experimentul de constatare axa "Eu-Mediu” este influentatd semnificativ de varstd (F2284=3,72;
p=0,0006), pe intervalele 25-30 ani”’/”46-50 ani” (DfM=-4,88, p=0,009) si intervalele 41-45
ani”’/”46-50 ani” (DfM=-4,40, p=0,036) [260, p.52].

Axa “Eu-Profesie” - una din cele trei proiectii complexe ce gestioneaza echilibrului profesional,
compusa din scalele exigente si cerinte profesionale (cantitative / temporale (E1); cognitive (E2);
emotionale (E3); de ascundere a emotiilor (E4); senzorial perceptive (ES) si exigente ce rezulta din
responsabilitati (E6)), factori psihosociali ce tin de activitatea profesionald (influenta in activitate
importanta activitatii (A4) si implicare afectiva in activitate (AS5)), de rand cu ancorele carierei
competenta functional tehnica (CF), stabilitate si securitate in munca (SSM) si orientarea carierei pe
verticala (OCV) [260, p.52].

Axa ”Eu-Eu” - una din cele trei proiectii complexe ce gestioneaza echilibrului profesional, compusa
din scalele nevoia de realizare a succesului profesional (NAS), motivatia de realizare a succesului
profesional (MS), sanatate ((V): generala (V1); mentala (V2) si vitalitate (V3)), scala stres ((C): stres
comportamental (C1); somatic (C2); si cognitiv) de rand cu ancorele carierei menirea de a servi, a fi
dedicat unei cauze (SD); autonomie si independenta (Al); provocare purd sau chemare (CP) si
creativitate antreprenoriald (CA) [41, p.110].

Ardere emotionala (profesionald) - stare de epuizare fizica, emotionala si mentala dupa efort si stres
prelungit, impreuna cu o atitudine generald negativa, motivatie si performanta scazute, folosite in
mod special in descrierea epuizarii cu locul de munca si in cariera [237, p.96].

Baterie de teste - o serie de sub teste sau scale care sunt concepute pentru a masura diverse abilitati,
trasaturile sau subiecte, precum componente legate de o abilitate, capacitate sau o caracteristica mai
larga. Toate sub testele unei baterii sunt normalizate pe testarea aceluiasi esantion [237, p.541].

Calitate personala - se referd la atributele personale pozitive prezente si gestionate prin performante
profesionale superioare si relatii umane bune [153, p.5].

Calitatea vietii - gradul in care o persoana se poate bucura de viata, care este legata de sanatatea fizica
si emotionald, situatia economica, angajamentul social, oportunitatea de exprimare, dezvoltarea de
sine si capacitatea de a lua decizii pentru sine. In cazurile in care se decide tratamentul pentru o boalid
cu potential letal, acesta este adesea cuantificat ca fiind calitatea preconizata a vietii sau speranta de
viata [237, p.382].

Cariera - sunt ocupatiile profesionale care se cristalizeaza relationand in plan intern prin intermediul
programelor educationale si a experientelor profesionale, unde persoana se deplaseaza vertical,
ocupand o serie de pozitii care necesitd demonstrarea unor maiestrii i responsabilitdti mai mari,
fiindu-i oferita o remunerare financiara mai avantajoasa [182, p.384].

Coeficient de corelatie - un indice matematic de asociere intre doud sau mai multe variabile si, de
obicei, un indice liniar scalat, astfel incat 0 indica nici o relatie, +1 indica o relatie pozitiva perfecta,
iar -1 indica o relatie perfect inversa [237, p.135].

Coeficientul spiritual (SQ) - se refera la capacitatea unei persoane de a intelege viata mai profund
decét aspectele materiale, fiind un element important al competentei de munca [256, p.14].
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Complexitatea de sine - gradul in care intelegerea cuiva, a atributelor personale mentale, fizice,
sociale, istorice si functionale este variatd si recunoaste variabilitatea, diversitatea si contradictia
dintre experienta si comportamentul individual [237, p.465].

Conceptul de sine - totalitatea de ideii despre sine, inclusiv aspectul fizic, mental, istoric si relational,
precum si capacitatile de invatare si de performantd. Conceptul de sine este considerat central n
reprezentarea identitatii personale si al schimbadrii in timp. Este de obicei considerat partial constient
si partial inconstient sau dedus intr-o anumita situatie [237, p.465].

Conservare - in psihologia Piagetiand, intelegerea faptului ca cantitatea fizica nu este aceeasi cu cea
a unei dimensiuni perceptive individuale, astfel incat o dimensiune sa poatd fi modificata, iar
cantitatea sd ramana aceeasi, atata timp cat existd schimbari compensatorii in celelalte dimensiuni. De
exemplu, o gdleata inalta subtire de nisip poate avea aceeasi cantitate de nisip daca este zdrobita astfel
incat marirea dimensiunii orizontale sa se potriveasca cu dimensiunea verticald [237, p.129].

Conservarea de sine — nivel primar de dezvoltare inevitabile, in cadrul modelului circular, unde
resursele psihosociale individuale tind s@ securizeze frontierele de interactiune cu factorii de risc a
mediului profesional (riscuri psihosociale), instituindu-se un ecosistem psihosocial sau o situatie
psihosociala structuratd. Nivelul de conservare a ancorelor carierei tinde spre integrarea unui stil de
viatd propriu, spre o stabilitate si securitate in munca si/sau geograficd, astfel fiind compus din
ancorele integrarea unui stil de viatd si securitate si stabilitate. Nivelul de conservare a ancorelor
carierei este unicul care denota un grad Inalt de sensibilitate in raport cu varsta si cu stagiul profesional,
fiind cel mai evocativ nivel din celelalte trei [237, p.40].

Constrangeri personale - un sistem de obiective personale care implica un set complex de valori si
scopuri interdependente, derivate din ele, dintre care unele sunt in conflict cu celdlalt si unele dintre
ele se sprijina reciproc [237, p.376].

Corelatie — o relatie Intre doua variabile astfel incat o variabild sa prezica perfect cealaltd, de obicei
descrisa printr-un coeficient de corelatie de +1 sau -1 [237, p.135].

Corelatie Pearson (miscarea produsului) — coeficientul de corelatie cel mai frecvent utilizat, care
masoara gradul de relatie liniard dintre doud variabile continue scalate astfel incat 0 indica nici o
relatie $i+1 indica o relatie perfecta pozitiva in timp ce -1 indica o relatie inversa perfecta [237, p.135].

Corelatii multiple - gradul de relatie intre o variabild si doua sau mai multe alte variabile, masurate
de obicei cu o ecuatie liniara si indicate de simbolul R [237, p.136].

Deschidere spre experienta - este una dintre dimensiunile modelului celor cinci factori. Ea
contrasteaza cu indivizii care sunt intelectuali, imaginativi, sensibili si deschisi fatd de cei care sunt
prea rationali, insensibili si conventionali. Deschiderea pentru schimbare a fost cea mai controversata
notiune dintre factorii de vaza mari, unii cercetatori remarcandu-i-i ca are o distributie mai mare de
semnificatie decat celelalte patru componente. Unii autori subliniaza sofisticarea si refacerea
intereselor. Altii subliniazd componenta creativa si imaginativa a acestui grup de trasaturi. Totusi, altii
identifica factorul ce prevaleaza intelectul. Persoana concentrandu-se pe interesele intelectuale,
preferinta pentru o cunoastere mai profunda si mai intensd si corelarea factorului cu testele de
inteligenta. Persoanele deschise se bucurd de o gandire mai profunda si mai intensd si sunt atrase de
teoretic. Acestea arata preferinta pozitiilor liberale, spre deosebire de cele conservatoare, pe probleme
politice. Printre corelatiile pozitive ale deschiderii se numara absorbtia, dezvoltarea morald si
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acceptarea atitudinilor fati de grupurile minoritare. In final, deschiderea citre experientd este un
predictor major al creativitatii [237, p.348].

Deschidere pentru schimbare —unul din cele patru nivele ale modelului circular al ancorelor carierei,
ce este constituit ancorele carierei: creativitate antreprenoriala (CA), autonomie si independenta (Al)
si provocare purd (PC), enuntati de un vector propriu a sinelui ce Tmpartdsesc valori precum
independenta, libertatea si creativitatea. Ea depinde de domeniile motivationale de orientare a sinelui
prin prisma stimularii si hedonismului ancorelor carierei, afirma Schwartz [apud 277, p.142]. Atat
Schein cat si Scharmer, ofera o verva fireasca a schimbarii, prin centrarea originard a conceptul de
sine spre externalizarea sa in mediul profesional. Teoria U, ramifica acest concept in cinci nivele
impartasite de acceptarea provocdrii, focusare, extindere, dependentd, perceptie Impartasitd, actiune
colectiva, creare si intr-un final oferirea solutiei [204, p.29].

Echilibru profesional - este o stare generala psiho-emotionald interna de bine in cariera angajatului
st antipodul starilor de stres ocupational si ardere emotionala.

Echilibrul profesional exprima satisfactii si impliniri, care coreleazd pozitiv cu nivelele
modelului circular al ancorelor carierei. Tn cariera sa, angajatul prin prisma factorilor personali,
profesionali si de mediu (factori psihosociali) contribuie la starea de bine pe nivelele modelului
circular al ancorelor carierei: conservare, deschidere pentru schimbare, transcendentd de sine si
eficacitate de sine. Prin urmare, ancorele carierei si factorii psihosociali mentionati sunt factori
componenti ai echilibrului profesional.

Astfel, echilibrul profesional reprezinta o pendulare propice a factori psihosociali (exigentelor,
cerintelor, angajamentelor si actiunilor profesionale intreprinse, a factorilor de mediu si cultura
profesionald, necesitatilor si motivatiilor personale) pe nivelele conservare, deschidere pentru
schimbare, transcendenta de sine si eficacitate de sine.

In domeniul profesional (cidmpul profesional al angajatului) relatiile de naturd personald,
profesionala si de mediu se adapteaza complementar fatd de situatiile aparente. Persoana in campul
sau existential armonizeaza, zi de zi prioritatile si actiunile proprii cu cele ale mediului. Locusul
control dintre starea de bine psiho-emotionala pe nivelele modelului circular al ancorelor carierei sunt
strategiile si deciziile de termen lung adoptate. Dezechilibrul acestor prerogative (oscilatii
dizarmonice) pot afecta critic celelalte laturi ale vietii (accidente grave, maladie cronica, intrarea in
somaj, falimentare, divort, decesul unei persoane apropiate s.a.).

Angajatul interactioneazd in trei dimensiuni ai campului profesional: personal (Eu),
profesional (Profesie) si cu mediul general de munca (Mediul). Aceste relatii pot fi consolidate in axe
generale complementare: “Eu-Eu”; ”Eu-Profesie” si ”"Eu-Mediu” care consolideazd inputurile si
outputurile in cdmpul profesional al ecomapei Eu-lui. Deci, echilibrul profesional este gestionat de
trei axe ale sale: ”Eu-Eu”; ”Eu-Profesie” si "Eu-Mediu”.

Prezumptiv putem afirma, echilibrul profesional nu intotdeauna reflecta o relatie directa
obiectiva cu aspectele materiale ale carierei (remunerare, recompense si premii oferite), insd acestea
pot contribui satisfacator la starea de bine, pe o perioada anumita de timp [263, p.84].

Din aceste considerente pentru a ancora starea de echilibru profesional, programa consilierului
in cariera trebuie sd contind tehnici care vor face apel la reducerea tensiunii, inldturarea factorilor de
stres, consolidarea resurselor angajatului si la cresterea competentelor (intelectuale, spirituale si
emotionale), prin intermediul tehnicilor cognitiv-comportamentale si de relaxare, a imbinarii terapiilor
rational-emotive si cognitiv-comportamentale [ibidem p.486].

Echilibru psiho-emotional - Fritz Heider, savant al psihologiei cognitive defineste echilibrul psiho-

emotional prin “stabilitatea unei situatii psiho-emotionale, a unei stari sufletesti etc.” sau a “unui

ansamblu de procese de dezvoltare in care starea de echilibru este esentialda intre subiectul Tn
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dezvoltare si mediul ambiant”, iar factorii declansatori ai distorsionarii echilibrului psiho-emotional
la locul de munca este stresul ocupational si arderea emotionala (profesionald) [125, p.103].

Ecomapa ”Eu-lui” in cAmpul profesional - tehnica de analiza a distantelor relatiilor dintre ”Eu” ca
structurd internd a carierei si mediul profesional (comunitate, agenti, supervizori, colegi, uniuni
profesionale s.a. [214, p.164 ].

Eficacitate de sine - este convingerea unui individ ca el sau ea este competent. Aceasta convingere
subiectiva poate fi discutata in drept construct al eficacitatii de sine in cadrul programelor de ghidare
[246, p.170]. Eficacitatea de sine este ghidata de realizarea de sine si stapanire a puterii, fiind situata
pe axa orizontald in structura valorica a ancorelor carierei [247, p.142]. Conform cercetarii lui Wills
st altora eficacitatea de sine este contaminatd de puterea sociald, autoritate, bundstare psihologica si
recunoastere, fiind compus doar din doua variabile identitate organizationald (IO0) si competentd
manageriala (CM) [283, p.108].

Eficienta - 1. Capacitatea de a reusi in rezolvarea de sarcini. 2. Un sentiment personal de putere de a
face fata dificultatilor vietii. 3. In farmacologie, utilitatea medicala a anumitor medicamente in doze
diferite [237, p.176].

Empatie - 1. Capacitatea de a intelege punctul de vedere al unei alte persoane, astfel incat unul
impartaseste victorios sentimentele, perceptiile si gandurile celeilalte persoane. 2. Procesul de a
experimenta gandurile, sentimentele si perceptiile altora. 3. Un mod neconcludent si secret de
comunicare intre doua persoane care impartasesc o dimensiune interpersonald [237, p.180].

Etica profesionali - regulile acceptabile a comportamentului social profesional pe care membrii unei
profesii trebuie sa-1 urmeze in timp ce se angajeaza in practica profesionala [237, p.180].

Eu (Eul), sinele actual, subiectiv - persoana care este de fapt mai degraba decat asa cum crede. in
mai multe ramuri ale psihologiei se crede ca existd deseori diferente intre modul in care o persoana
percepe si reactioneaza la experienta sa si la modul in care crede ca percepe si reactioneaza. Acest
lucru este cel mai probabil sa apara atunci cand o persoand considera ca este social de dorit sa fie o
modalitate pe care el / ea de fapt nu este. De exemplu, o persoana poate crede cd nu are o dorinta
sexuala atunci cand el / ea nu reactioneaza cu excitarea la stimularea sexuala [237, p.464].

Eu (Sinele)- intregul individ, inclusiv toate procesele si activitatile fizice si mentale cu istoria sa de
dezvoltare, precum si identitatea si experienta personala. S-a subliniat diferite aspecte ale eului, folosit
cuvantul pentru a insemna lucruri mai specifice. Astfel, Jung a sugerat ca exista o structurd sau un
arhetip mostenit numit sine, a carui dezvoltare a fost scopul vietii umane. Carl Rogers a sugerat ca
existd un sine experimental, care adesea se confruntd cu intelegerea propriei persoane, cea din urma
fiind determinata de experienta, invatare si presiune sociala. Adler a sugerat ca sinele era un concept
de auto-servire folosit ca un instrument in stilul de viata ales. William James a sugerat ca sinele a fost
folosit atat ca sursd de agentie, cat si ca obiectiv de evaluare. Karen Horney a sugerat ca sinele este o
capacitate unica de crestere si dezvoltare. Gordon Allport a inlocuit cuvantul propriu pentru sine si a
sugerat ca a fost ceea ce este cel mai personal si important in noi. Edward Murray a folosit termenul
n cea mai mare parte pentru a insemna constiinta noastra de sine [237, p.464].

Evaluare — o etapd finald a unei cercetari, ce implica colectarea sistematica a informatiilor prin
punerea de Intrebari, sistematizarea intr-o bazd de date si analiza acestora. Intrebarile solicitate intr-0
evaluare sunt, de obicei, standardizate (de exemplu, intrebarile sunt adresate in acelasi mod fiecarui
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respondent), iar raspunsurile la Intrebari sunt in mod tipic cuantificate in categorii pentru agregare si
analiza [237, p.549].

Evaluarea personalului - procesele de evaluare a performantei si meritul acestora in organizarea
resursei umane 1n cadrul organizatiei [237, p. 376].

Exigente si cerinte profesionale (E) - in chestionarul COPSOQ sunt componente a factorilor
psihosociali constituite din scalele ce evalueaza exigentele si cerintele: cantitative/temporale (E1),
cognitive (E2), emotionale (E3), de ascundere a emotiilor (E4), senzorial perceptive (ES), cele ce

.....

componentd a axei "Eu-Profesie” 1n gestionarea echilibrului profesional.

Experiment - un aranjament de conditii si proceduri care permite observarea relatiilor dintre
circumstantele controlate (variabilele independente) si rezultatele necontrolate (variabile dependente)
cu intentia de a face deduceri in relatiile cauzale dintre variabilele independente si cele dependente
[237, p.196].

Factori psihosociali ce tin de activitatea profesionala (A) - Tn chestionarul COPSOQ sunt
componente a factorilor psithosociali constituite din scalele ce evalueaza: influentd in activitate (A1),
posibilitdti de dezvoltare (A2), gradul de libertate privind perioada de repaus si odihna (A3),
importanta activitatii (A4), implicare afectiva in activitate (A5) sau angajament profesional (A6) [113,
p.46]. Factori psihosociali ce tin de activitatea profesionald, in cadrul modelului elaborat sunt parte
componentd a axei "Eu-Profesie” in gestionarea echilibrului profesional.

Factori psihosociali ce tin de mediu si culturi profesionalia (I) - in chestionarul COPSOQ sunt
componente a factorilor psihosociali constituite din scalele ce evalueaza: gradul de
informare/(predictibilitate) (11), claritatea rolului (12), conflictele de rol (13), stilul de
comunicare/relatii sociale (I7), spirit de echipd/comunitate socio-profesionalda (I8) [152, p.47].
Factorii psithosociali de mediu si culturd profesionald sunt parte componenta a axei "Eu-Mediu” in
gestionarea echilibrului profesional.

Formarea unui simptom - procesul prin care o conditie, un semn intemeiat produce o tulburare sau
o maladie, prin manifestarea unei reactii inalte a acestuia. 2. In psihanaliza, exprimarea anxietatii la
un impuls reprimat Tntr-o forma comportamentala sau somatica [237, p.532].

Functii executive - forme complexe de cunoastere si comportament, (2) comportament de
programare, (3) inhibarea raspunsurilor imediate, (4) abstractizare, (5) rezolvarea problemelor, (6)
reglementarea verbalda a comportamentului, (7) reorientarea comportamentului in functie de
consecintele comportamentale, (8) supunerea comportamentului la normele sociale invatate, (9)
intarzierea intaririi, (10) temporalitatea comportamentului, (10) integritatea personalitatii, (11)
prospectarea comportamentului (12), moralitatea si constiinta de sine. Functionarea executiva poate
fi consideratd o procesare complexa care necesitd coordonarea mai multor sub procese pentru a realiza
obiectivul specific (adicd activitatea orientata spre obiectiv). Procesele frontale intacte, desi nu sunt
sinonime cu functionarea executiva, sunt parte integrantd a functiei sale. Desi Incercdrile de a corela
functionarea executiva cu activitatea specifica a unor zone frontale discrete au fost neconcludente,
imaginea emergenta este cd functia executiva este mediata de retele dinamice si flexibile care depind
in principal de zonele creierului prefrontal. Rezultatele neuro-imagistice au implicat si regiuni
posterioare, corticale si subcorticale in functionarea executiva [237, p.191].
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Géandire absoluta - o eroare cognitiva in care evenimentele sunt interpretate in moduri absolute sau
absolute; astfel ca esecul unei anumite sarcini ar putea duce la gandul "nu pot face nimic corect". Se
presupune ca gandirea absolutd este o cauza a erorilor in judecata despre sine care duce la depresie,
anxietate si alte probleme psihologice [237, p.21].

Grupul T - cunoscut sub numele de grup de formare sau training, este un grup mic de persoane, de
obicei Intre 6 si 12 In numadr, care utilizeaza interactiunile lor ca experiente de intelegere si invatare
reciprocd. Interventia in cadrul grupurilor T, are drept scop sporirea dinamicii interpersonale din
cadrul grupului, a abilitatilor de leadership si de comunicare, inclusiv prin marirea nivelului de
sensibilitate fatd de comunicarile nonverbale si alte puncte de vedere diverse ale altora. Acest tip de
grup trebuie distins de grupurile de terapie care se concentreaza asupra vindecarii tulburarilor mintale,
focusatd pe dezvoltare personala [237, p.542].

In vivo - literal, "in viata", de obicei referindu-se la situatia biologica obignuita in care au loc
evenimente [237, p.266].

Desensibilizare in vivo - o tehnica de terapie comportamentala in care clientul este expus in mod
intentionat la situatii de evitare a anxietatii, de obicei dupd antrenament de relaxare si cu scopul de a
reduce anxietatea asociata cu situatiile. Se mai numeste terapie de expunere in vivo sau desensibilizare
[237, p.266].

Insecuritatea postului (insecuritatea la locul de munca) - este consideratd "preocuparea generala
cu privire la existenta in continuare a locului de munca in viitor". Desi exista diferente intre diferitele
definitii, in comun definesc ca este o perceptie subiectivd. Acelasi eveniment obiectiv, cum ar fi
schimbdrile corporative sau performantele financiare slabe, afecteaza in mod diferit angajatii. Unii ar
putea sd nu considere acest lucru drept o amenintare, chiar daca s-ar putea sa-si piarda munca, in timp
ce altii ar putea simti cd locurile lor de munca sunt vulnerabile atunci cand nu este cazul.
Subiectivitatea provine din nesiguranta care inconjoara viitorul, precum ca angajatii nu stiu sigur daca
el vor ramane in pozitia sa sau o vor pierde, si, prin urmare, s-ar lupta intre a fi nevoie sa planifice un
viitor in cadrul companiei lor curente sau sa se pregateasca pentru a cauta un loc de munca in alta
parte. In consecinti, insecuritatea la locul de munci difera de conceptul in care angajatii care au fost
informati despre concedieri, care, datoritd certitudinii, sunt capabili s se concentreze si sd se
pregateasca pentru o altd munca sau somaj [233, p.24].

Coeficient de inteligenta (1Q) - capacitate de gandire in rezolvarea problemelor, un set de abilitati
de adaptare mai buna la mediul inconjurdtor prin experientd. Natura acestor abilitati este mult
dezbatuta in psihologie. Majoritatea testelor de inteligentd includ abilitati verbale, rationament
cantitativ, capacitate de memorie si rezolvarea problemelor. Teoria lui Sternberg presupune ca exista
trei tipuri de inteligenta: inteligenta analitica, care ajuta pe cineva sa rezolve bine probleme academice;
aspectul creativ, care are legaturd cu abordarea noutétii si a rationamentului inductiv; si un aspect
practic, care are legaturd cu adaptarea la cerintele vietii de zi cu zi [91, p.31].

Coeficient de inteligenta emotionala (EQ) - abilitatea unei persoane de a-si cunoaste si de a intelege
pe sine si pe altii. Dupa Goleman, coeficientul emotional al oamenilor si coeficientul spiritual ar putea
fi un predictor mult mai mare al succesului, decat coeficientul de inteligenta [109, p.21].

Inventar - orice lista de articole care urmeaza sa fie exhaustiva pentru un domeniu. 2. n psihometrie,
un chestionar sau o listd de verificare, de obicei in format de auto-raport, care incearcd sa masoare

269



inteligenta, capacitatea, personalitatea, valorile, atitudinile, preferintele sau psihopatologie [108,
p.272].

Ipoteza nula — o idee formala potrivit careia orice diferenta intre grupuri intr-un experiment poate fi
atribuita variatiei aleatorii, a carei improbabilitate este folosita ca o demonstratie precum ca diferenta
dintre grupuri este probabil sa se datoreze variabilelor experimentale [237, p.342].

Ipoteza testabila - orice presupunere despre orice fenomen sau variabila care este in mod rezonabil
supus unei verificari empirice [130, p.14].

Item - eclement al testului, orice intrebare, problema sau afirmatie individuald la care un subiect
trebuie sa raspunda la efectuarea unui test [131, p.18].

Locus control - o fraza creata de Julian Rotter care se refera la perceptia unei persoane despre cat de
mult sau cat de putin control detine in viatd. Rotter discuta doud variante ale locusului de control:
interne si externe (care pot fi masurate utilizand scara I/E a lui Rotter). Persoanele care au un loc intern
de control cred ca ei personal detin controlul propriului lor destin. Prin eforturile lor, ei reusesc sau
nu reusesc Intr-o anumita sarcind. Persoanele cu un loc de control extern cred ca sunt la mila factorilor
externi, cum ar fi norocul sau soarta. Ei nu cred ca eforturile lor vor duce la o schimbare a mediului
lor. Locusul de control se crede ca este cauzat de experientele trecute pe care indivizii le au cu succes
si esec, raspunsurile altor persoane la aceste evenimente si factorii culturali. Acesti factori afectati
influenteaza asteptdarile indivizilor pentru controlul si rezultatele viitoarelor evenimente [193, p.5].

Maladie psihosomatica - orice tulburare fizica in urma somatizarii excesive, desori factori
declansatori fiind stresul sau manifestarea unui comportament distructiv [237, p.413].

Metaforele carierei — (metafora: de mostenire, cea a abilitatii, sezoniera, a potrivirii, traiectoriei,
retelei, teatrald, economica si narativa) autorul Inksonm explica cu ajutorul acestor termeni importanta
relatiei dintre persoand si profesie, prin intermediul particularitatilor istorice si ontogenetice ale
carierei, iar utilizarea setului de metafore vor facilita aprecierea carierei in operarea cu particularitatile
profesionale [135, p.107].

Metodologie de cercetare - orice plan de investigare sistematica a unui aspect al universului, care de
obicei foloseste metoda stiintifica. Exista numeroase moduri diferite de abordare a oricarui subiect de
interes, iar cheia este aceea de a selecta cel mai probabil pentru a oferi un raspuns clar la intrebarea
de interes [237, p.441].

Modelul circular al structurii ancorelor carierei (modelul VVoss) — este compus din patru nivele a
ancorelor carierei: conservare, deschidere pentru schimbare, transcendenta de sine si eficacitate de
sine. Modelul structural al ancorelor carierei sustine ca orice factor al schimbarii va duce la o
echilibrare 1n limitele actualitdtii profesionale, prin eficacitate personald, transcendentd de sine,
deschidere spre schimbare, sau conservare [242, p.34].

Modelul general de asociere dintre angajamentele multiple, antecedente si rezultate
profesionale — modelul se bazeaza pe conceptul de identitate si angajament, care abordeaza contextele
articulararii acestora, factorii sociali si consecintele. Acest model, reflecta cum relatia dintre
identitatea profesionala, decizia, angajamentul profesional si cel de grup, sunt influentate de invatarea
sociala, timp, interactiune si valori, ca parti componente profesionale [132, p.253].
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Modelul integrativ de planificare a carierei pe tot parcursul vietii — aici cariera este definita ca o
combinatie si succesiune de roluri jucate de o persoand pe parcursul unei vieti ce pot fi planificate.
Aceste roluri includ cele din copildrie, a elevului sau studentului, cetateanului, muncitorului, sotului,
familiei, parintelui si ale pensionarului, ale pozitiilor cu asteptari asociate ocupate la un moment dat
de majoritatea oamenilor si altor roluri mai putin obisnuite, precum cel de reformator si ubit. Modelul
in viziunea lui Obi este prezentat ca un mijloc de a ajuta persoana sa conceptualizeze
multidimensionalitatea carierei, a implicarii temporale si a angajamentului emotional fatd de fiecare
rol, prin actualizarea de sine in diverse roluri si situatii profesionale [231, p.284 ; 176, p.217].

Modelul mobilitatii carierei — este modelul celor trei forte motrice ale carierei, care se misca
consecutiv pe orizontald, verticald si pe diagonald. Cu ajutorul acestor axe mobile, Edgar Schein
abordeaza problema structurii interne si externe ale carierei, cat si orientdrile sale. Dezvoltarea
ancorelor carierei interne si externe se referd la experientele individuale [217, p.6].

Modelul socio-cognitiv a persoanei in contextual factorilor ce afecteaza alegerea si
comportamentul profesional - descrie modul Tn care procesele formare a grupului influenteaza
cognitia personald, modelul explicd modul in care oamenii proceseaza informatiile. Acest termen este
folosit in special atunci cand proprietdtile complexe cognitive si sociale sunt reciproc conectate si
esentiale pentru a analiza cum acesti factori afecteaza alegerea si prezic comportamentul profesional
[139, p.1159].

Motiva (a) - 1. A provoca o dorinta sau un impuls pentru actiune. 2. Sa functioneze ca un scop sau
stimulent [237, p.319].

Motivare - 1. Forta fizica mentala ipotetica care 1i determind pe oameni si pe alte animale s actioneze.
2. In teoria invatarii, orice situatie care actioneazi pentru a pedepsi sau intiri un comportament
particular. 3. Dorinta de a face un efort in cautarea unui scop. 4. Procesul sau actiunea de convingere
a altora sa depuna eforturi in vederea atingerii unui scop [237, p.319].

Motivatia obtinerii succesului profesional - este reflectata de cel putin trei vectori motivationali
principali, care determina caracterul interdependentei dintre activitatea muncii si motivatia obtinerii
succesului: interpretari individuale subiective cu privire la incidenta succesului personal si dificultatii
sarcinilor individuale cu care se confrunta; nivelul de prioritate a sarcinii si puterea dorintei de a
mentine si a imbunatati perceptia de sine; predispunerea individuald la o atribuire adecvata a sinelui,
a altor persoane si a circumstantelor responsabile de succes si insucces [237, p.320 ].

Nevoia de afiliere - dorinta de a interactiona si de a forma atasamente cu altii; a face parte dintr-un
grup si a fi loiali acestora [237, p.328].

Nevoia de realizare - o incercare dedusa de a indeplini sarcini dificile la un inalt nivel de competenta
si de a depasi toate obstacolele. Dorinta de a stdpani sarcini, de a manipula si de a controla obiecte si
de alte fiinte umane si de a face acest lucru mai bine decat altele, este capabila sa faca. Dorinta de a
depdsi realizarile anterioare si de a fi recunoscutd mai bine decat altele. Aceasta include necesitatea
de a creste stima de sine prin exercitarea cu succes a propriilor talente [237, p.328].

Nevoia de realizare a obiectivelor profesionale - necesitatilor in realizarea obiectivelor, a succesului
si a realizarilor In ansamblu. Ea se exprima in tinderea spre imbunatatirea rezultatelor, obtinerea
performantelor, persistentei in atingerea obiectivelor, influentdnd persoana pe toatd durata vietii. Cu
cat la persoana este mai 1nalta Increderea in sine cu atat persoana poseda un comportament mai activ
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fiind centrat pe obtinerea succesului. Necesitatea de a realiza obiectivele propuse se transforma astfel,
intr-o proprietate personald — centrare (montare) [24, p.87].

Persoana (lat. persona) - in psihologie jungiand, o structura de bazd a mintii care ii conduce pe
oameni sd construiascd o mascd sociald prin adoptarea unor roluri recunoscute precum si de a
interpreta actiunile altor oameni; este o masca sociald folosita pentru a acoperi un sine adevarat si
vulnerabil. 2. Orice identitate asumata [237, p.371].

Personalitate - organizarea dinamica a individului, a trasaturilor comune, a modelelor de
comportament, a valorilor, a intereselor, a planurilor si a motivelor, a intelegerii de sine si a viziunii
asupra lumii, a abilitatilor si a modelelor emotionale care determind comportamentul si gandirea
caracteristice. Toate sistemele din cadrul individului care dezvoltd si interactioneazd pentru a crea
caracteristicile unice si comune ale persoanei [237, p.371].

Presiunea de timp - este un experiment, tehnica utilizata pentru a investiga utilizarea strategica a
resurselor cognitive. Este adesea folositd in domeniile cunoasterii de sine, a rationalizarii si de luare
a deciziilor, precum si a cunoasterii socialului. Solicitarea participantilor intr-un cadru experimental
de a efectua o sarcind intr-un termen strict sa dovedit a avea implicatii profunde pentru procesele de
baza cognitive si judecata. Presiunea timpului forteaza indivizii sa considere relativ putine informatii
pentru a ajunge la concluzii, sa utilizeze o abordare euristica simpla pentru a procesa mai eficient
informatiile si pentru a se baza pe informatii incomplete pentru a forma o judecata rationalizata finita.
Ca urmare, presiunea temporala este adesea folositd ca o tehnica pentru a studia strategiile pe care
oamenii le utilizeaza pentru a echilibra castigurile de informatii si costurile efortului cognitiv optim.
Aceste procese de echilibru culmineaza cu anumite tendinte. Astfel de prejudecati pot consta in a nu
se adapta la ancorele originale, supraestimand rolul informatiilor importante in formarea unei judecati,
sau bazandu-se pe intuitie mai mult decat sa ia in calcul factori rationali. Efectele presiunii temporale
au fost descrise ca o necesitate crescuta de inchidere nespecificd, reprezentand dorinta de cunoastere
imediata si definitiva, aversiunea fata de incertitudinile asociate preponderent cu ambiguitatea. In
domeniul cunoasterii sociale, sa demonstrat ca nevoia de inchidere in sine nespecifica, adesea este
indusa de manipularea cu presiunea temporald, conduce la dependenta sporitd fata de categoriile
existente, culminand intr-o perceptie stereotipica si, adesea, o tolerantd scazuta fatd de opinie.
Presiunea timpului poate fi, de asemenea, consideratd un fenomen ocupational si societal, ce este o
sursd importantd de stres. Prin urmare, implica o serie de negative consecinte psihologice si fizice. O
atentie considerabila fost acordata acestui fenomen. Dinamica sa nu trebuie confundata cu intelegerea
cognitiva a presiunii timpului descris [237, p.532].

Principiul realititii - in psihanaliza, este procesul de guvernare a ego-ului, care monitorizeaza lumea
exterioard si Incearca sa satisfaca impulsurile Eu-ului in constrangerile impuse de situatie. Principiul
realitatii duce la suprimarea temporara a unor impulsuri pentru a realiza planuri pe termen lung pentru
atingerea celui mai inalt nivel de satisfactie disponibil pentru persoana respectiva [237, p.425].

Programare neuro-lingvistica (NLP) - un program de psihoterapie si crestere personald, care
incearcd sd reprogrameze mintea In moduri mai utile folosind tehnici care incorporeaza idei
imprumutate de la lingvistica, psihologie cognitivd si constientizare senzoriald care au gasit si
popularitate in educatie si managementul afacerilor [237, p.335].

Psihologia sanatatii - psihologia sandtatii este un domeniu al psihologiei care se axeaza pe sandtate,
boala si ingrijire medicald. Psihologii de sanatate folosesc teoria si cercetarea psihologica pentru a
intelege si a promova sandtatea si pentru a preveni si trata boala. Psihologii din domeniul sanatatii
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recunosc cd sanatatea si boala sunt influentate de multi factori, cum ar fi factori comportamentali,
cognitivi, emotionali, sociali, de mediu si biologici. Cunostintele de la psihologia sanatatii pot fi
folosite pentru a ajuta persoanele de toate varstele sa dezvolte si sd mentind obiceiuri sdndtoase, sa
reduca stresul si sa faca fatd bolilor. Pe o scard mai larga, cunostintele din psihologia sanatatii pot fi
folosite pentru a Iimbunatati furnizarea si politica de sanatate [237, p.230 ].

Psihologie industriala (organizationald)- ramura psihologiei care studiazd oamenii la locul de
munca si incearcd sd aplice principiile psihologice generale la locurile de munca pentru a imbunatati
productivitatea si a imbunatati conditiile de lucru pentru cei angajati. Psihologia industriald /
organizationala (I/O) subliniaza studiul motivatiei, proceselor de grup si eficacitatii organizationale,
selectia personalului, instruirea, evaluarea angajatilor si conducerea [237, p.255 ].

Psihoterapie - Procesul de ameliorare a tulburarilor psihice prin mijloace psihologice. Exista
numeroase abordari terapeutice, care utilizeaza o mare varietate de abordari si tehnici teoretice [237,
p.413].

Raport - un sentiment de intelegere reciproca si deschidere comunicativa intre doud sau mai multe
persoane. Raportul este deseori considerat a fi un prim pas necesar in relatiile psihoterapeutice [237,
p.422].

Satisfactie in munca (bunistare profesionald) - gradul in care un lucrator este multumit cu
atitudinea sa fata de munca in sine, situatia sa sociala la locul de munca, remunerare, supraveghere,
posibilitatea de avansare, recunoastere si statut. Satisfactia in munca este definitd ca "reactia unui
individ la experienta de munca". Exista diferite componente care sunt considerate a fi vitale pentru
satisfactia la locului de munca. Aceste variabile sunt importante, deoarece ele toate influenteaza felul
in care o persoana se simte in legatura cu activitatea lor profesionald. Aceste componente includ: plata,
promovarea, beneficiile, superiorul, colegii, conditiile de munca, comunicarea, siguranta,
productivitatea si munca in sine. Fiecare dintre acesti factori se diferentiazd intr-o satisfactie
profesionalad individuala. S-ar putea crede ca salariul este considerat cel mai important element al
satisfactiei profesionale, desi acest lucru nu sa dovedit a fi adevarat. Angajatii sunt mai preocupati de
lucrul intr-un mediu in care se bucura [80, p.95].

Sanatate mentald — OMS defineste drept o stare de bunastare in care fiecare individ 1si realizeaza
propriul potential, poate face fatd stresurilor normale ale vietii, poate lucra productiv si fructuos si
poate contribui la comunitatea ei [90].

Scara Likert - este psihometric o scara care utilizeaza un format de rdspunsuri care cere ca
respondentii sa indice gradul de acord cu o lista de declaratii. Adesea folosita in chestionare, masuri
de atitudine si teste de personalitate, scalele Likert oferd o masura a gradului in care indivizii sustin
diferite idei, pozitii si atitudini. Scarile Likert pot fi create fie pentru a permite un raspuns neutru, fie
pentru a forta respondentii sd facd un raspuns pozitiv sau negativ. De exemplu, respondentilor 1i se
poate cere sd indice gradul de acord cu declaratia "Sunt confident in situatii noi". Folosind o scala
traditionala de 5 puncte Likert, respondentilor li se poate cere sa raspundd "in totalitate de acord",
"sunt de acord , "Nici nu sunt de acord, nici nu sunt de acord," sunt oarecum de acord", sau™ nu sunt
de acord". Punctul de mijloc permite un rispuns neutru la aceasti afirmatie. In schimb, daca
cercetatorii doresc s creeze o masura de alegere fortatd, poate fi utilizata o scara Likert in 6 puncte,
care necesitd ca respondentii sa aleaga de la "puternic de acord", "moderat de acord", "putin de acord",
"moderat nu sunt de acord ". Scalele Likert oferd date ordinale care permit compararea aprobarii
relative a diferitelor atitudini, dar nu permite calcule cantitative mai complexe, care necesita intervale
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egale sau un zero absolut. Scarile Likert pot fi supuse analizei factorilor pentru a determina gruparea
statisticd a elementelor, atitudinilor si valorilor conexe [237, p.286].

Selectie — in geneticd, rata de supravietuire diferita a indivizilor de genotipuri diferite care produc
diferente in populatie in timp. 2. Procesul de alegere a unei persoane, a unui lucru sau a unei actiuni
[226, p.289].

Simptomul de detasarea emotionald (DE) - este asigurat de sentimentul de a fi emotional
suprasolicitat si epuizat in urma activitatii personale (profesie, munca, viata). Persoana exclude
complet emotiile din sfera activitatii profesionale. Aproape nimic nu motiveaza, aproape nimic nu
provoaca un raspuns emotional — se manifesta indiferenta, se demonstreaza atitudine nici pozitiva,
nici negativa. Reactia caracteristicd este absenta sentimentelor si a emotiilor, care este cel mai viu
raspuns al arderii emotionale [248, p.185].

Simptomul de detasarea personala sau depersonalizare (DP) - mdsoard atitudinea indiferenta si
detasata fatd de cei din jur (inclusiv fata de clientii relatiei profesionale om-om). Urmatoarele sunt
descrieri comune ale experientelor de depersonalizare: privirea la distantd (similar cu vizionarea unui
film); experiente exterioare in afara corpului; sentimentul prezentei trecerii prin toate miscarile
efectuate (similar cu cel al vizionarii unui film); a fi o parte a unei actiuni proprii/ in timp ce cealalta
parte proprie o priveste; a avea o senzatie de vis sau ceatd; a se privi in oglinda si a se simti depasita
de imaginea proprie; a avea o senzatie detasatd de unele parti ale corpului sau intregul corp; a nu
controla discursul propriu sau miscarile fizice; a avea sentimentul ca este vorba de mai multi factori
care explicd deconectarea de la propriile gandurile proprii; a manifesta detasare de emotiile cuiva (a
se simti amortit sau intepenit). Depersonalizarea este adesea insotitd de derealizare (adica de
sentimentul de necunoastere sau detasare de la propriul mediu (oameni si obiecte). Apare intr-o gama
larga de expresii si actiuni in procesul de comunicare prin pierdere totald sau partiald a interesului fata
de subiectul actiunii profesionale, fiind perceput ca un obiect neinsufletit, ca obiect de manipulare
[223, p.344]. Se exprima tendinta de a dezvolta atitudini negative, cinice, reci fata de alti oameni
(clienti, colegi, manageri). Contactele devin nepersonificate si formale. Orientarile negative aparute
pot initial avea un caracter latent si se manifesta printr-o iritare interioara retinuta, care cu timpul iese
la suprafatd in forma de focare de iritare. Lumea Inconjurdtoare apare intr-o lumind negativa si
frecvent specialistul incepe sd simtd urd fata de persoane cu care lucreazd impreuna [23, p.84].

Simptomul de reducerea sarcinilor profesionale (RSP) - evalueaza sentimentul de competenta si
succes in activitatea realizatd de respondent [226, p.290]. RSP manifestd un grad de corelatie mai inalt
n raport cu caracteristicele activitatii profesionale (ore de lucru, volum de munca, autonomie, bariere
legate de raportul munca/viata, insecuritate profesionald, compatibilitate persoana/organizatie), decat
in raport cu sine (gen, varstd, statut marital, experiente personale) [236, p.11].

Simptomul inchiderea in celuli (iC) - se exprima ca un blocaj, ca o stare de congestie intelectuala,
emotionald si impas. Se manifestd nu in toate cazurile, desi actioneaza ca o continuare logicd a arderii
in curs de dezvoltare. Persoand isi da intrebarea cand totul se va termina, unde e limita celor ce se
intampla? Atunci cand circumstantele traumatice sunt foarte presate si nu pot fi eliminate, un
sentiment de disperare apare adesea, persoana incearcd sa schimbe ceva si se gandeste mereu la
aspectele nesatisfacatoare ale muncii sale. Aceasta duce la o crestere a energiei mentale datorita
inductiei idealului dintre lucrari, ganduri, planuri, scopuri, atitudini si semnificatii de lucru, imagini
ale imaginilor dorite si potrivite toate sunt legate. Concentrarea energiei psihice atinge volume
impresionante, iar in cazul cand persoana nu identifica o cale de iesire, cand nici un mijloc de protectie
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psihologica nu a functionat, atunci apare sentimentul de "mobilitate in dimensiunile celulei". Aceasta
este o stare de congestie intelectuald si emotionald [236, p.15].

Simptomul nemultumirea de sine (NS) - se manifestd ca urmare a esecurilor sau incapacitatii de a
influenta circumstantele psiho-traumatice, persoana de obicei simte nemultumirea fata de sine, fata de
profesia aleasa, prin indatoriri specifice [225, p.108].

Socializare institutionala — termen elaborat de Van Maanen si Schein in 1979, ce este o socializare
colectiva, formala si secventiala, care incurajeaza noii colaboratori sa accepte rolurile prestate [217,

p.19].

Somatizare - transformarea unui proces psihologic intr-o manifestare corporald, precum reactiile si
comportamentele fiziologice asociate cu anxietatea pana la dezvoltarea ulcerului si a bolilor de inima
ca rezultat al starilor emotionale cronice [165, p.32].

SPSS — (Statistical package for social science); Set de programe de prelucrare statistica a datelor din
stiintele sociale [237].

Stare mentala - statutul existential si functional al cognitivului la un moment dat [237, p.306].

Stres - o stare prelungita de excitare psihologica si fiziologica care conduce la efecte negative asupra
dispozitiei, capacitatii cognitive, functiei imunitare si sandtatii fizice. 2. Un accent pus pe o silabd sau
pe un cuvant, spunandu-1 mai tare si deliberat decat cuvintele inconjurdtoare si tragandu-si sunetul
usor mai lung decét de obicei [237, p.524].

Stres somatic — stres exprimat de simptomatici somatice (fizice, organice, a corpului) spre deosebire
de stresul cognitiv [237, p.413].

Stres cognitiv - stres exprimat prin manifestarea simptomaticilor cognitive (mentale). Stresul cognitiv
poate provoca o maladie mentald, o suferintd personald, manifestata prin reactii $i comportamente
emotionale anormale, tulburari cognitive, marind riscul tentativelor de sinucidere sau autovatdmare,
ca urmare a unei presupuse defectiuni a mintii si a creierului [237, p.301].

Stres comportamental — stres exprimat de manifestari comportamentale, precum activitatile pe care
le prezinta persoana. Unele strategii de cercetare limiteazd definitia stresului comportamental la cele
care se potrivesc categoriilor a priori care pot fi mai mult sau mai putin bine definite.

Stresor psihosocial - orice factor sau situatie de viata la care o persoana reactioneaza cu un grad marit
de tensiune si anxietate, care sporesc probabilitatea atat a patologiei mentale, cat si a celei fizice.
Stresori psihosociali pot fi conflictul marital, divortul, moartea unui prieten apropiat sau ruda, izolarea,
relatiile proaste la locul de munca, pierderea unui loc de munca, schimbarea domiciliului, o0 maladie
cronica sau dizabilitatea [237, p.413].

Stresori legati de cariera - includ urmatorii factori de stres insecuritatea la locul de munca si
oportunitati proaste de evolutie in cariera profesionistului [188, p.29].

Stresori organizationali — reprezinta factori stresorii ce tin de schimbarea organizationala,
implementarea de noi tehnologii, fuziuni, reduceri de personal, insecuritatea la locul de munca, ore
suplimentare de munca, presiuni si conflictele la locul de munca [93, p.132].
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Structura externa a carierei — analizeaza cariera ca parte a mediului profesional. O tehnica de
evaluare a structurii externe a carierei este ecomapa “Eu-lui” in cadrul mediului profesional [40,
p.157; apud 210, p.43].

Structura interna a carierei - constituie amalgamul valorilor, talentelor, motivatiilor, aspiratiilor,
experientelor personale ce se referd la conceptului de sine [216, p.6].

Structura mutualid inconsistentd a ancorelor carierei - caracterizeaza relatia dihotomica intre
perechile opozitionale (competenta tehnica functionala versus competentd manageriala generala,
autonomie si independentad versus securitate si stabilitate, servirea si dedicarea unei cauze versus
creativitate antreprenoriala) [280, p.16].

Studiu longitudinal (de tip panel) - un design de cercetare in care un grup de subiecti este masurat
in mod repetat, in timp, pentru a se stabili daca se schimba 1n zona studiata [161, p.214].

Teoria ancorelor carierei (teoria Schein) - sustine ca indivizii posedd o ancora dominantd de
cariera, sau o preocupare sau o valoare la care nu va renunta in cazul in care o alegere trebuie facuta.
Un individ poate sd descopere ancorele sale profesionale prin intermediul experientei de munca reale
unde acestea sunt testate sau verificate, si singur percepe motivele si valorile proprii in contextul
activitdtii profesionale. Conform acestei teorii, conceptul de sine pe care persoana o dezvoltda de-a
lungul experientei sale profesionale se articuleaza in jurul valorii celor opt ancore distincte si
constituie firul conductor al alegerii carierei. In constructia conceptului de sine, persoana include trei
elemente interne: talentele cu abilitati, valorile cu motivatii si nevoi. Potrivit lui Schein, o singurd
ancora tinde sa emerge 1n procesul de confruntarea progresiva a persoanei cu realitatea profesionala.
Aceasta ancora reprezinta o valoare dominanta in identitatea persoanei la locul de munca. Aceasta
ipoteza a unei ancore dominante, tinde sa fie subminata de mai multe studii recente, care iau in
considerare faptul precum cé indivizii pot schimba ancora dominanta in timpul vietii lor de lucru si,
mai ales, pot prezenta un profil de mai multe ancore, denumit profilul ancorelor multiple. Tn ciuda
faptului ca acest model de opt ancore a carierei, a primit un sprijin psihometric mixt, el este deosebit
de popular si ramane un instrument util pentru a se analiza preferintele de lucru, in special atunci cand
acestea balanseaza si reorienteaza cariera [102].

Teoria echilibrului - descrie structura opiniilor oamenilor cu privire la alte persoane si obiecte,
precum si relatia perceputa dintre aceste elemente. Notiunile centrale fiind anumite structuri dintre
indivizi si obiecte care sunt echilibrate, in timp ce alte structuri sunt dezechilibrate, si ca structurile
echilibrate sunt mai preferate decét structurile dezechilibrate. Mai exact, teoria echilibrului sustine ca
structurile dezechilibrate sunt asociate cu un sentiment de disconfort ce afecteaza negativ, si ca acest
sentiment negativ 1i conduce pe oameni s depund eforturi maxime de a echilibra structurile din care
fac parte si pentru a evita acele structuri dezechilibrate. Heider, oferd drept exemplu pentru o structura
echilibrata, particularitatea ambilor prieteni de a prefera aceiasi trupa de muzica rock, iar ca exemplu
de o structura dezechilibrata viceversa. Conform teoriei echilibrului, in primul caz prietenii se simt
confortabil, in timp ce in al doilea caz, creeaza o tensiune sau simt un disconfort [16; 126, p.25; 96,
p.175;136].

Teoria U - lansata in 2006, autorul Otto Scharmer, simplifica componentele predecesoare atingerii

unei stari noi sociale, denumind-o ,,shift”, ceia ce ar putea fi tradusa ca schimbare, transfer, deplasare,

inlocuire. Astfel, el pune in discutie diferite realitati sociale, inclusiv cea profesionala, argumentand

ca aceasta schimbare spre bine, se poate produce doar In urma focusarii pe sarcini de viitor, orientarilor

si atitudinilor preluate fata de viitor. Atunci cand grupurile incep sa functioneze dintr-o0 posibilitate

reald viitoare, ele incep sa atingd un domeniu social diferit de cel pe care il au in mod normal. Aceasta
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se manifestd printr-0 schimbare a calitatii gandirii, a conversatiei si a actiunii colective. Cand se
produce acea schimbare, oamenii se pot conecta cu o sursd mai profunda de creativitate si de a
cunoaste si de a trece dincolo de tiparele trecutului. Ei intrd in puterea lor reald, puterea sinelui lor
autentic. Autorul denumeste aceasta schimbare, o schimbare In domeniul social deoarece acest termen
desemneazad totalitatea si tipul de conexiuni prin care participantii unui sistem dat se refera,
converseaza, gandesc si actioneaza [204, p.4].

Terapia rational emotiva (RET) - terapie introdusd de Albert Ellis in anii 1950. Este o abordare care
ajutd sa identifice credintele irationale si modelele de gandire negative care pot duce la probleme
emotionale sau comportamentale. Odata ce sunt identificate aceste modele, prin intermediul tehnicii
rational emotiv comportamentale se dezvolta strategii care inlocuiesc modelele irationale cu cele de
gandire mai rationale. REBT poate fi deosebit de utila pentru persoanele care traiesc: depresie,
anxietate, comportamente de dependentd, fobii, sentimente coplesitoare de furie, vinovatie,
procrastinare, obiceiuri alimentare dezordonate, agresiune, insomnii [100, p. 326].

Transcendenta de sine — o cale paradoxala de deveni mai bun, plind de sens, virtute si fericire, este
un nivel de existenta sau de experienta dincolo de nivelul normal sau fizic al sinelui, deseori ancorata
de capacitatea transpunerii spirituale in lumea moderna [253, p.121].

Transcendenti de sine - nivel al modelului circular al ancorelor carierei, situat pe aceiasi axa cu
eficacitatea de sine, in modelul Schwartz, axata pe domeniile motivationale precum universalitatea si
bundvointa. Acest nivel este fundamentat de catre ancorele carierei CF (competentd functionald) si
SD (daruire de sine), altminteri de a fi consacrat valorilor Tmpartasite de sfera profesionald si
competent in tot ce tine de aspectele functionale [139, p.1162].

Transferul de cunostinte in cadrul formarii (interventiei) - efectul invatarii anterioare asupra
noilor subiecte de invatare, care pot spori, intarzia sau nu au efect asupra noii invatari. Rezolvarea de
noi probleme sau efectuarea de noi sarcini este mai usoara daca acestea pot fi rezolvate sau realizate
fara eforturi noi 1n analiza. Dacd modelele invatate (solutiile sau abordarile anterioare a sarcinilor) ne
determind sa gandim sau sa actionam intr-un mod care nu este eficient sau util, sau daca ne impiedica

dificultati [237, p.551].

Trasaturi de personalitate - constructii ipotetice, o structurd neuro-psihica durabild care orienteaza
perceptia si reactia, astfel incat individul sa aibd un model moderat de comportament, credinte si
reactii emotionale care se deduce din coerenta comportamentului, credintei si reactiei emotionale.
Trasaturile pot fi folosite pentru a prezice si a explica o fractiune semnificativa a comportamentului
individului [237, p.385].

Vitalitate (sanitate generala si mentald)- abordarea vietii cu emotie si energie; nu lasa lucrurile sa
decurgd la intamplare; trdind viata ca o aventurd; sentiment viu si activat. Puterea vitalitatii este
importanta la nivel central si una dintre cele cinci puncte forte care sunt cele mai corelate cu fericirea
si bunastarea. Celelalte patru puncte forte sunt curiozitatea si interesul pentru lume, speranta si
optimismul, recunostinta si capacitatea de a iubi si de a fi iubiti. in sensul fizic si mental, vitalitatea
se referd la un sentiment de activitate. Cuvantul in sine este derivat din vita sau "viata". In sensul fizic,
aceasta vitalitate se referd la senzatia de sanatate, capacitate si energie. Din punct de vedere psihologic,
aceasta stare de activitate aduce un sentiment ca actiunile omului au sens si scop. Este important de
observat cd vitalitatea este mai mult decat excitare. Vitalitatea implicd o perfuzie cu energie pozitiva
(spre deosebire de excitatia nervoasa, furioasa sau cofeino-indusa) [195, p. 529].
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