pentru echipe, pentru persoane cu functii de
conducere).

Sectiunea intdi urmeaza o structura
unitara pe parcursul celor 13 capitole si
cuprinde: introducerea conceptelor  si
asumptiilor legate de dezvoltarea umana,
procesele, rolul practicianului (coach) in relatia
cu clientul, metode si tehnici pentru facilitarea
schimbarii si dezvoltarii. Acest cadru unitar
faciliteaza realizarea de comparatii intre
modele si abordari.

Sectiunea a doua, alcatuita din 11
capitole, detaliaza forme si tipuri de coaching
fundamentate pe teorile prezentate in
sectiunea intai. Autorii realizeaza distinctia
intre forme de coaching si contextul acestuia.
Formele de coaching sunt denumite conform
scopului pe care il urmaresc, de exemplu:
coaching pentru performanta, de dezvoltare,
coaching transformational. in schimb contextul
indica un cadru de interventie, cum ar fi
<viata> - coaching pentru viata, <mediul de
afaceri> - coaching pentru organizatiji. Este o
distinctie utila care nu apare in alte lucrari.

Aceasta sectiune prezinta cele mai
frecvente tipuri de coaching, cu caracteristicile
specifice si dezvoltarea lor. De asemenea,
evidentiaza rolul practicianului si relatia cu
clientul. Fiecare capitol debuteaza cu o
prezentare generala a formei de coaching,
urmatd de o descriere a modelelor si
instrumentelor pe care practicienii le pot utiliza
in cadrul respectiv. Relatia dintre forma de
coaching si diferite perspective teoretice este
analizata 1n termeni de avantaje si
dezavantaje. Fiecare capitol realizeaza o
legatura explicita intre teorie si practica si
ofera oportunitatea unor intrebari de reflectie
asupra aspectelor prezentate. La final de
capitol, autorii ilustreaza continutul cu scurte
studii de caz si dau recomandari bibliografice.
Sectiunea a treia porneste de la premisa ca in
ciuda extinderii ca practica, statutul coaching-
ului ca profesie este relativ recent. Prin
urmare, analiza riguroasa pe dimensiuni ca:
viitorul coaching-ului ca profesie, aspecte de
etica, supervizarea, dezvoltarea profesionala
continua a practicienilor este binevenita.

Capitolul final, de concluzii, puncteaza
patru teme majore de reflectie recomandate de
editori, si anume: rolul constructivismului in
practica de coaching; rolul teorilor si a
modelelor personale; dinamica schimbarii din
domeniul  coaching-ului si nevoia de
experimentare; eclectismul in utilizarea
tehnicilor de coaching.

Asa cum decurge si din sumarizarea
principalelor parti, The Complete Handbook of
Coaching este o prima carte consacrata unei
analize ample a perspectivelor teoretice ale
coaching-ului. Mai mult, examineaza legaturile
dintre aceste perspective si contextul, formele
si instrumentele coaching-ului. Este o carte
care aduce Timpreuna, Iintr-o combinatie
reusitd, o varietate de aspecte legate de
coaching. Ofera o harta comprehensiva a
coaching-ului in raport cu diferite contexte.

Cartea are o structura care permite
cititorului sa abordeze coaching-ul atat din mai
multe perspective teoretice, cat si din unghiul
aplicatiilor in practica. Astfel, ghidul complet de
coaching ofera specialistului — cercetator sau
practician — oportunitatea de a identifica si
dezvolta un stil propriu de coaching. Desi
aduce un volum considerabil de informatji, nu
formuleaza raspunsuri la probleme specifice
din coaching, ci mai degraba il lasa pe cititor
sa le caute.

De o importanta metodologica
considerabila este identificarea de catre autori
a unor probleme-cheie din domeniu, prin
prisma carora, atat conceptele de eficienta si
eficacitate in coaching cat si modul de
interactiune dintre principiile  subiacente,
capata contururi mult mai clare, oferind direciji
de actiune in plan practic, concret.

In esentd, prin continutul sintetic,
organizarea pragmatica si sugestiile concrete
de actiune, lucrarea se dovedeste a fi o
incursiune ghidata in coaching, contribuind la
largirea bazei de cunostinte specifica
domeniului.

Drd. Lucia Ratiu
Universitatea Babes-Bolyai, Facultatea de
Psihologie si Stiinte ale Educatiei

Horia D. Pitariu, Dragos lliescu & Daniela
Vercellino (2010). Manual tehnic al SDS
(Self-Directed Search) in Roméania / Ghid
profesional de utilizare pentru SDS
(adaptare dupa Holland, J. L., Powell, A. B.,
& Fritzsche, B. A.). Bucuresti: OS Romania.
164, respectiv 177p.

Piata fortei de munca in continua
miscare si schimbare ne determina sa fim din
cee in ce mai atenti in planurile care privesc
profesia pe care dorim sa o imbratisam,
precum si fata de posibilitatile pe care scoala
ni le ofera, odatda absolvita o anumita
specializare. In plus, datoritd dezvoltarilor
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tehnologice, precum si a faptului ca economia
cunoaste un ritm alert de dezvoltare, problema
reconversiei profesionale poate deveni de
actualitate.

In ceea ce priveste consilierea in
cariera, teoria care a marcat domeniul este
cunoscuta sub denumirea autorului care a
propus-o si anume Teoria Holland. Teoria sa,
instrumentele de evaluare si interventia
dezvoltatd de John Holland pe marginea
teoriei sale au revolutional modalitatea in care
este oferita asistenfa vocationala de catre
consilieri, scoli sau alte institutii. Acest fapt se
datoreaza faptului ca teoria are o mare putere
de predictie, ludnd Tn considerare atat
persoana cat si mediul.

Instrumentul de evaluare psihologica
asociat teoriei lui Holland a fost dezvoltat
relativ timpuriu. Dupa doar un deceniu de la
dezvoltarea, testarea si revizuirea tipologiilor
privind vocatiile si mediile de munca (Holland,
1959), Holland a utilizat teoria sa pentru a
pune bazele “Self-Directed Search” (SDS,
Holland, 1970). Sper deosebire de inventarul
oarecum similar dezvoltat de el anterior si
anume Inventarul Preferintelor Vocationale
(Holland, 1958), SDS se distinge prin faptul ca
el este atat un instrument de evaluare cat si
unul de interventie, sustinand viziunea lui
Holland spre auto-evaluare, auto-ajutorare si
auto-cautare, ca reactie la convingerea ca nu
vor exista niciodata suficienti consilieri care sa
asiste toti indivizii pentru care este necesara o
asistenta in trasarea carierei. SDS ofera celor
care completeaza testul o modalitate directa
de a investiga persoana proprie si alternativele
ocupationale care i s-ar potrivi cel mai bine.

In acest sens, suntem bucurosi sa
constatam ca binecunoscutul “test Holland”
sau, dupa cum e numit oficial, "Self-Directed
Search" (SDS) este acum prezent in piata
romaneasca.

Acest instrument a fost tradus n peste
25 de limbi si a fost folosit de mai mult de 30
de milioane de oameni din intreaga lume.
Datorita activitatii profesorului Horia Pitariu,
testul este disponibil in Romania intr-o forma
incipienta Tnca din 1994, fiind utilizat in facultaf;
si centre de consiliere. Ins&, prima editie
oficiala a SDS, complet adaptata in limba
romana, a fost editata in 2009, cu un an
inainte forma testului fiind aprobata chiar de
catre autorul acestuia.

Kitul romanesc al SDS cuprinde cinci
publicatii: Manualul Tehnic (care contine istoria
testului, fiind descrisa dezvoltarea si
rezultatele cercetarilor care valideaza SDS),
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Ghidul Profesional de Utilizare, cele doua
caiete, unul de evaluare si celalalt de
clasificare profesionald; al cincilea material al
testului fiind o brosura intitulata Tu si Cariera
ta, avand ca scop ajutorarea persoanelor
interesate in vederea intelegerii alegerilor
ocupationale.

Intrucat SDS este un instrument
autoadministrat, autoscorabil si autointerpre-
tabil este nevoie de intelegerea acestor
materiale, infelegere dobandita insa relativ
usor Tn urma parcurgerii lor cu atentie si
rabdare. Profesionistii care doresc sa ajunga la
o cunoastere profunda a testului ar trebui sa
parcurga un modul de training, insa acest lucru
nu este nicidecum obligatoriu.

Testul poate fi utilizat Tn mai multe
situatii, avand ca f{inta atat elevi din scoli
generale, licee, studenti din colegii si
universitati, cat si adulii din centre de formare,
institutii corectionale, centre sau companii de
recrutare  pentru educatie profesional3,
indrumare vocationala si plasare a foriei de
munca.

Testul, avand la baza teoria tipurilor de
personalitate vocationala (conform careia
indivizii pot fi clasificati in sase grupe diferite:
realist, investigativ, artistic, social,
intreprinzator si conventional) si modelele de
mediu aferente acestora, se bazeaza in
interpretare pe cele sapte postulate ale
tipologiei Holland:

1. Majoritatea indivizilor pot fi inclusi intr-
unul  din cele sase tipuri de
personalitate: Realist (R), Investigativ
(), Artistic (A), Social (S),
Antreprenorial (E) sau Conventional

(C).

2. Exista sase tipuri de medii : R, |, A, S,
E, C.

3. Indivizii cauta mediile care le permit

manifestarea deprinderilor Si
abilitatilor, exprimarea atitudinilor gi
valorilor tipice pentru ei.

4. Comportamentul unei persoane este
determinat de interactiunea dintre tipul
sau de personalitate si caracteristicile
mediului.

5. Modelul hexagonal ajuta la estimarea
gradului de  congruenta  dintre
persoana si ocupatie.

6. Gradul de consistenta al mediului sau
al persoanei este definit tot prin
raportarea la modelul hexagonal.

7. Gradul de diferentiere al unei
persoane sau al unui mediu modifica
predictile care pot fi extrase din



profilul SDS.

Prin urmare, SDS nu doar plaseaza
indivizii Tntr-un anumit tip de personalitate, el
ajuta la corelarea relatiei dintre personalitatea
fiecaruia si mediul potrivit, oferind un input
valoros in consilierea profesionala. Deoarece
procedurile sunt explicite si materialele testului
sunt prezentate de la cele mai mici detali,
testul este usor de aplicat si folosit, de aceea
el a fost incadrat in clasa de teste de tip A,
find astfel accesibil nu doar psihologilor, ci
unei arii ocupationale mai largi.

Trebuie punctat ca SDS realizeaza o
evaluare a potrivirii dintre tipologia persoanei
cu mediul de munca luand in considerare nu
doar interesele, ci si cunostintele, deprinderile
si aptitudinile unei persoane. In SUA, SDS
este corelat cu Dictionarul de Titluri
Ocupationale (Dictionary of Occupational
Titles, DOT), putandu-se evalua astfel

potrivirea cu peste 12000 ocupati. DOT
reprezinta varianta americana a Clasificarii
Ocupatiilor din Romania (cunoscuta in
Roméania sub prescurtarea de COR). Din
pacate la momentul publicarii variantei
romanesti a testului, autorii versiunii nu au
realizat o potrivire a codurilor SDS cu COR-ul,
insa este explicabil deoarece acesta este de
foarte multe ori acuzat a fi invechit si prea
putin utilizat de catre angajatori ca punct de
reper.

Este laudabila initiativa de a se adapta
si publica un astfel de instrument in Romania
si speram ca in acest fel deciziile de cariera
vor fi luate astfel incat sa raspunda nevoilor,
dorintelor si aptitudinilor fiecarui individ.

Andra Beldean
SNSPA-FCRP, Psihologie
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