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Descriere inventare

Chestionarul CODE - Commitment or Organizational DisEngagement

Chestionarul CODE (Commitment or Organizational DisEngagement) permite evaluarea aspectelor
pozitive ale relatiei dintre angajati si organizatiile lor (Work Engagement, Organizational Commitment,
Psychological Empowerment) sau a posibilelor aspecte negative ale acestei relatii (Quiet Quitting,
Organizational Silence, Psychological Contract Breach, Organizational Cynicism, Work Entitlement,
Withdrawal Cognitions, Withdrawal Intentions). Format din 60 de afirmatii cu privire a actualul loc de
munca, chestionarul CODE permite evaluarea acestor dimensiuni cheie ale relatiilor dintre angajati si
organizatiile din care fac ei parte iar interpretarea rezultatelor se poate face atat la nivel individual
(confidential, in activitatea de consiliere) cat si la nivel colectiv, comparand sub-unitati (divizii,
departamente, sectii, puncte de lucru, echipe etc.) sau categorii profesionale diferite, din
perspectiva dinamicii celor 10 dimensiuni ale implicérii sau dez-implicarii angajatilor.

Chestionarul DSC - Determinanti ai Schimbadrilor in Cariera

Chestionarul DSC (Determinanti ai Schimbarilor in Cariera; Constantin & all 2022) este un instrument-
pivot pentru evaluarea probabilitatii de a parasi un loc de munca si permite identificarea a 18 factori care
ar putea sta la baza deciziei unei persoane de a face o schimbare profesionald semnificativa, inclusiv in
sensul deciziei de a parasi actualul loc de munca. Chestionarul DSC, format din 90 de intrebari, permite
evaluarea dimensiunilor psihologice individuale cele mai frecvent si puternic asociate (in studiile si meta-
analizele recente), cu intentia sau actul de parasire a unui loc de munca / fluctuatia de personal fiind
util in consilierea profesionala/ managementul carierei (cu scopul de a evalua nevoia unui angajat de a
face o schimbare profesionald semnificativa) sau in situatii de diagnoza organizationald, pentru a
estima factorii critici care ar putea sta la baza fluctuatiei de personal (predictori ai intentiei de turnover).

Chestionarul 4S - Sources, Symptoms and Strength for Stress

Inventarul de stres 4S (Sources, Symptoms and Strength for Stress; Constantin et all, 2023) este un
instrument-pivot pentru evaluarea stresului si permite identificarea intensitati de manifestare a
principalelor surse de stres (profesionale, sociale, financiare sau medicale), prezentei si intensitatii de
manifestare a indicatorilor de burnout (epuizare emotionald, depersonalizare/ cinism si reducerea
performantei), posibilei conversii a stresului in simptome psihosomatice (cognitive, emotionale, de
somn si fiziologice) si rezilientei la stres (rezilienta personalé si rezilienta colectiva). Format din 61 de
intrebari, Inventarul de stres 4S si poate fi folosit atat individual (nominal) in consilierea profesionala
individuala, cét si colectiv (anonim) in diagnoza organizationala a factorilor asociati stresului profesional
(surse, intensitate, burnout, simptome psihosomatice, rezilientd colectiva etc.).

Chestionarul SM - Stil de Munca

Chestionarul SM (Stil de Muncd) este un instrument-pivot pentru evaluarea personalitatii in contextul
muncii si permite evaluarea a 10 caracteristici psihologice, relevante pentru conduita angajatilor la locul
de munca (Constantin & all, 2010). in functie de optiunile lor pentru unul cei doi poli a 10 dimensiuni
bipolare, poate fi definit un "profil individual” relevant pentru contextul muncii (un stil de munca): Adaptativ
— Inovativ, Planificat — Spontan, Dependent — Independent, Individualist — Colectivist, Dedicat — Detagat,
Relaxat — Tensionat, Impulsiv — Controlat, Intuitiv - Analitic, Demotivat — Motivat, Energetic -
Extenuat. Prin combinatia lor, aceste dimensiuni determina un stil personal de a indeplini sarcinile
profesionale, o modalitate unica, specifica fiecarei persoane, de a seraporta la obiectivele
profesionale (individuale si organizationale) si de a (re)actiona in context profesional.

Chestionarul FACT - Flexibility and Adaptability in Career Timeline

Chestionarul FACT — Flexibility and Adaptability in Career Timeline — (Constantin et al., 2025) permite
evaluarea a 13 factori esentiali pentru evaluarea flexibilitatii profesionale si adaptabilitatii in cariera,
dimensiuni psihologice relevante pentru contextul actual al muncii marcat de o continua schimbare si
incertitudine. Fiecare dintre factorii Chestionarului FACT este reprezentat printr-un set de 6 itemi cu
raspunsuri colectate pe o scala Likert in cinci trepte, acoperind o gama larga de aspecte asociate
adaptabilitatii si rezilientei profesionale. Cu scopul de a oferi o imagine mai clard a modului in care o
persoana isi percepe abilitatile sale de a se adapta la schimbarile profesionale si de a gestiona cariera
pe termen lung, Chestionarul FACT permite atat identificarea punctelor forte, premise pentru o
adaptabilitate crescuta, céat si a vulnerabilitatilor (caracteristici personale care pot fi dezvoltate), oferind
un suport consistent pentru definirea si implementarea unor strategii de interventie orientate spre
imbunatatirea flexibilitatii si adaptabilitatii profesionale.



2. Profil sintetic CODE

nl 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 ‘ 7 ‘ 8 ‘ 9 |1o‘ Angajament organizational +
Este atasat/a fata de aceasta organizatie, se simte dator/ oare fata de ea,
avand multe avantaje si oportunitati de dezvoltare profesionala.

n|2|3‘4‘5‘6‘7‘8‘9|1°‘ Implicare in munca +
Se simte motivat/a in activitatea zilnica, avand un nivel ridicat de entuziasm
si implicare in ceea ce face, gasind satisfactie si implinire profesionala.

nl 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 ‘ 7 ‘ 8 ‘ 9 |10‘ imputernicire psihologica +
Simte ca are un grad ridicat de autonomie si control ih ceea ce face si se
simte capabil/a sa ia decizii si sa rezolve problemele profesionale curente.

‘1|2|3‘4‘5|6‘7‘8|9m indreptitire in munca +
Se simte nedreptatit/a si crede ca merita mai multa apreciere, recunostinta
sau beneficii suplimentare pentru rolul sau in aceasta organizatie.

‘ 1 | 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5 | 6 ‘ 7 ﬂ 9 |1o‘ incalcarea contractului +
Percepe o diferenta mare intre promisiunile de la angajare si realitatea
actuala sau crede ca organizatia nu isi respecta a promisiunilor facute.

11]2]3]|4|5]6|7]8 Tacere organizationald +
Prefera sa nu spuna ce gandeste pentru ca exista un climat de teama si
neincredere, avand sentimentul ca exprimarea opiniilor este descurajata.

‘1‘2|3‘4‘5|6‘7‘8 Demisie tacuta +
Da semne de dezangajare si neimplicare evitadnd sa caute solutii, sa isi
exprime nemultumirile sau sa faca propuneri de imbunatatire a activitatii.

‘ 1 ‘2 | 3 ‘ 4 ‘ 5 | 6 ‘ 7 ‘ 8 m Cinism organizational +
Nu crede 1n sinceritatea comunicarii oficiale, exprimandu-si discret sau
deschis scepticismul fatd de deciziile luate de conducerea organizatiei.

‘ 1 |2 | 3 ‘ 4 ﬂ 6 ‘ 7 ‘ 8 | 9 |1o‘ Ganduri de retragere +
Se intreaba daca va trebui sa paraseasca organizatia in viitorul apropiat,
daca merita sa ramana si daca exista oportunitati mai bune in alta parte.

‘1‘2|3‘4‘5‘6‘7‘8 Intentie de demisie +
Se intereseaza de oferte de munca si alternative de cariera in afara
organizatiei, evaluand consecintele renuntarii la actualul loc de munca.




3. Profil sintetic DSC

CARACTERISTICI JOB negative
Autonomie in munca -

Claritatea sarcinilor —

Suport organizational

Sanse de promovare

Beneficii suplimentare

CONTEXT COLECTIV negativ
Coeziune de grup —

Stil de leadership

Justitie distributiva

Climat organizational —

ATITUDINI IN MUNCA negative
Satisfactie Tn munca -
Angajament organizational —
Compatibilitate cu job-ul —

incredere in sine —

TENDINTE DEMISIONARE reduse
Epuizare profesionala —

Insatisfactia colegilor —

Ganduri de retragere

Cautare de oferte

Dezirabilitate sociala
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CARACTERISTICI JOB pozitive

+ Autonomie in munca

+

Claritatea sarcinilor

+

Suport organizational

+

Sanse de promovare

+

Beneficii suplimentare

CONTEXT COLECTIV pozitiv
Coeziune de grup

Stil de Leadership

+

+

+

Justitie distributiva

+

Climat organizational

ATITUDINI IN MUNCA pozitive
+ Satisfactie in munca

+ Angajament organizational

+ Compatibilitate cu job-ul

+ TIncredere in sine

TENDINTE DEMISIONARE ridicate

Epuizare profesionala

+

+

Insatisfactia colegilor

+

Ganduri de retragere

+

Cautare de oferte

+

Dezirabilitate sociala ridicata



4. Profil sintetic 4S
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SURSE DE STRES

Stres profesional

Este stresat(a) din cauza problemelor profesionale, de la locul de munca,
acesta fiind unul foarte solicitant.

Stres social

Este stresat(a) din cauza problemelor de interpersonale si este epuizat(a)
de dificultatile cu cei apropiati lui/ ei.

Stres financiar

Este stresat(a) din cauza problemelor financiare, simtindu-se neajutorat(a)
in legatura cu banii si veniturile actuale insuficiente.

Stres sanatate

Este ingrijorata(a) din cauza sanatatii, de starea de boala si problemele
asociate.

INDICATORI DE BURNOUT

Epuizare emotionala

Nu mai are resurse emotionale necesare sa faca fata ritmului actual si nu
mai gaseste sens sau motivatie in ceea ce face.

Depersonalizare

Traieste stari de indiferenta sau de cinism fata de ceea ce face, fata de cei
cu care interactioneaza la locul de munca.

Nivel redus de performanta

Nu mai are nivelul de performanta dorit si are dificultati in a-si finaliza, la
timp, sarcinile.

SIMPTOME PSIHOSOMATICE

Perturbari cognitive

Are dificultati cognitive, de memorare sau de concentrare, fiindu-i uneori
dificil sa gandeasca clar sau ia decizii relativ simple.

Perturbari emotionale

Traieste frecvent stari emotionale negative de descurajare si ingrijorare sau
este deseori nervos(oasa) si irascibil(a).

Perturbari de somn

Nu poate sa se relaxeze si sa se odihneasca, avand un somn de proasta
calitate, fragmentat, trezindu-te insuficient de odihnit(a).

Perturbari fiziologice

Acuza perturbari fiziologice de tip digestiv, respiratoriu, cardiovascular sau
neurologic.

REZILIENTA LA STRES

Rezilienta personala

Se adapteaza usor, gaseste solutii la probleme dificile si are incredere in
propriile capacitati si abilitati de a face fata situatiilor dificile, stresante.

Rezilienta colectiva

Considera este parte dintr-un colectiv rezilient, care se mobilizeaza usor si
face fata cu succes stresului si situatiilor profesionale dificile.



5. Profil sintetic SM

Adaptativ/a

Prefera sa lucreze dupa reguli si
instructiuni clare si sa foloseasca
metode deja cunoscute, testate.

Planificat/a

T§i planifica riguros activitatile
profesionale si personale agreand
sarcinile in care totul este clar,
foarte bine definit.

Dependent/a

Se conformeaza opiniilor celorlali,
aprobarea lor oferindu-i siguranta;
evita asumarea unor decizii
personale.

Individualist/a

Prefera sa lucreze singur(a) alegand
sarcinile individuale sau activitatile
care presupun competitie.

Dedicat/a

,Pune suflet” in ceea ce face la locul
de munca, se implica emotional si
isi sacrifica timpul si resursele
personale pentru cariera.

Relaxat/a

Munceste mai bine intr-o atmosfera
de calm si buna dispozitie, fiind
relaxat(a) si cautand momente de
amuzament sau veselie.

Impulsiv/a

Reactioneaza prompt, exprimand
rapid ceea ce il/ o deranjeaza sau

emotioneaza, ecoul afectiv
stingandu-se rapid dupa incident.

Analitic/a

Se bazeaza pe o abordare rationala,
pe analiza logica a fiecarei
alternative, inainte de a actiona.

Demotivat/a

Se simte demotivat(a) si
neimplinit(a) profesional; crede ca
nu isi foloseste cu adevarat
competentele si potentialul
personal.

Energic/a

Energic(a) si activata de ceea ce
face, se simte capabil(a) sa faca
performanta si cauta noi oportunitati
de dezvoltare profesionala.
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Inovativ/a

Prefera sa adapteze metodele si
regulile existente sau sa propuna
alternative noi, inventive.

Spontan/a

Improvizeaza cu usurintd sau face
schimbari pana in ultimul moment,
reactionand prompt la orice
provocare sau situatie neprevazuta.

Independent/a

Are opinii clare si prefera sa decida
sau sa ajunga singur(a) la o solutie/
concluzie, apeland la colegi doar
ocazional.

Colectivist/a

Prefera sarcinile de grup si un
sistem de recompensare in functie
de rezultatele colective.

Detasat/a

Priveste cu detasare problemele de
la serviciu, nu cauta noi
responsabilitati si nu Tsi sacrifica
timpul personal pentru cariera.

Tensionat/a

Munceste mai bine intr-o atmosfera
serioasd, de concentrare intensa,
fiind Tngrijorat(a) ca nu va finaliza
bine si la timp tot ce are de facut.

Controlat/a

Se manifesta cu retinere sau nu
reactioneaza emotional Tn situatiile
sociale conflictuale, ecoul afectiv
persistand mult timp dupa incident.

Intuitiv/a

Se bazeaza pe ,fler” si se hotaraste
rapid asupra celei mai bune strategii
de abordare a unei probleme.

Motivat/a

Se simte stimulat(a) si implinit(a)
profesional; crede ca este
valorizat(a) si ca isi foloseste cu
adevarat competentele si potentialul
personal.

Extenuat/a

Epuizat(a) si dezamagit(a) de ceea
ce face, crede ca nu mai are
resursele sau energia necesara
pentru a face performanta si a
progresa profesional.



6.

Preocupare pt. cariera redusa

Evita sa se gandeasca la viitorul
profesional sau sa isi stabileasca
obiective clare legate de cariera.

Control in cariera redus

Crede ca are o influenta redusa
asupra viitorului profesional si ca nu
poate lua decizii de cariera corecte.

Curiozitate profesionala redusa

Este mai putin deschis(a) catre noi
informatii sau dispus(a) sa explo-
reze noi oportunitati profesionale.

incredere profesionala redusa

Nu are incredere n propriile abilitati
de a face fata provocarilor
profesionale si evita obiectivele
ambitioase.

Anticipare in cariera redusa

Nu urmareste tendintele sau
schimbarile care i-ar putea afecta
cariera, focalizandu-se pe prezent.

Cooperare profesionala redusa
Evita colaborarea sau schimbul de
informatii, lucreaza singur(a), fara a
se implica pe retele profesionale.

Angajament pentru cariera redus

Are dificultati in motivatia pe termen
lung, obstacolele descurajandu-I/o,
obiectivele fiind usor abandonate.

Autonomie in decizii redusa

Depinde de opiniile altora n stabili-
rea obiectivelor si evitd asumarea
responsabilitatii deciziilor in cariera.

Semnificatie si valori reduse

Nu simte ca exista o conexiune
profunda ntre propriile valori si
reusita Tn activitatea profesionala.

Profil sintetic FACT
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Preocupare pt. cariera ridicata

Are o atitudine pro-activa, obiective
clare si o preocupare constanta cu
privire la viitorul sau profesional.

Control in cariera ridicat

Crede ca are responsabilitatea si
abilitatea de a lua deciziile corecte
si a influenta viitorul profesional.

Curiozitate profesionala ridicata

Deschis(a) la schimbare, cauta sa
invete lucruri noi si sa exploreze noi
domenii si oportunitati profesionale.

incredere profesionala ridicata

Crede in abilitatea sa de a depasi
dificultatile, de a invata lucruri noi,
propunandu-si obiective ambitioase.

Anticipare in cariera ridicata
Analizeaza tendintele pietei muncii
si ia masuri proactive pentru a-si
optimiza traseul profesional.

Cooperare profesionala ridicata

Se implica Tn colaboréari si activitati
de networking care favorizeaza
schimbul de informatii profesionale.

Angajament pentru cariera ridicat
Are o motivatie puternica pentru
progres, investeste timp si energie
in atingerea obiectivelor de cariera.

Autonomie in decizii ridicata

la decizii in cariera independente si
isi stabileste propriile obiective fara
a depinde de influentele externe.

Semnificatie si valori ridicate

Identifica un sens profund in valorile
si principiile sale personale asociate
cu reusita si implinirea profesionala.



Activare resurse sociale redusa

Evita sa solicite sprijinul celor din jur
si se bazeaza pe resurse proprii in
atingerea obiectivelor profesionale.

Atitudine fata Al negativa

Are reticenta fata de utilizarea Al si
percepe noile tehnologii informatice
ca pe o amenintare profesionala.

Dezvoltare competente redusa

Nu investeste in actualizarea com-
petentelor profesionale, considerand
expertiza actuala este suficienta.

Gestionarea incertitudinii redusa

Se adapteaza greu la situatii noi sau
incerte, preferand planuri clare si
stabilitate Tn activitatea profesionala.
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Activare resurse sociale ridicata

Valorifica sprijinul celor din jur si se
foloseste de o retea de relatii pentru
a-si atinge obiectivele profesionale.

Atitudine fata Al pozitiva

Percepe Al ca pe o oportunitate in
evolutia profesionala si exploreaza
modalitati inovative de utilizare a Al.

Dezvoltare competente ridicata

Investeste in actualizarea periodica
a competentelor profesionale pentru
le utiliza si ramane competitiv.

Gestionarea incertitudinii ridicata
Se adapteaza rapid la situatii noi
sau imprevizibile gasind solutii la
problemele profesionale aparute.



Sugestii de consiliere

in urma completirii chestionarelor CODE, DSC, 4S, SM si FACT, prin raportare la dominantele
identificate in profilul psihologic, pot fi formulate mai multe sugestii sintetizate mai jos.

1. REZUMAT AL PROFILULUI PSIHOLOGIC

Profilul indica o combinatie cu relevanta practica ridicatd pentru consiliere si coaching, caracterizata
prin atitudini negative fatd de munca, satisfactie profesionala scazuta, climat organizational perceput ca
nefavorabil, nivel redus al increderii in sine, prezenta stresului profesional si conturarea unui tablou de
burnout prin epuizare emotionala, depersonalizare si sentiment de eficacitate redusa, la care se adauga
tendinte de indreptatire in munca, cinism organizational si un stil spontan-impulsiv care poate amplifica
reactivitatea interpersonala si deciziile insuficient reflectate.

Din perspectiva de dezvoltare personalda, avem de-a face cu o persoana care, foarte probabil,
functioneaza intr-un cerc de intretinere negativa: experientele frustrante din mediul de munca
alimenteaza cinismul si distantarea afectivd, acestea reduc implicarea si satisfactia, scaderea
satisfactiei si a sentimentului de eficientd erodeaza si mai mult increderea in sine, iar impulsivitatea
creste probabilitatea unor reactii rapide, defensive sau conflictuale, care pot deteriora suplimentar
relatiile profesionale si perceptia asupra climatului organizational. in acelasi timp, prezenta suportului
organizational sugereaza ca mediul nu este complet lipsit de resurse, ceea ce reprezinta un punct de
sprijin important pentru interventie, cu conditia ca persoana sa poata recunoaste, accesa si utiliza
aceste resurse intr-o maniera mai putin filtrata de cinism si frustrare.

2. RESURSE, VULNERABILITATI S| BLOCAJE PROBABILE

Printre resurse se remarca, in primul rand, existenta unui anumit nivel de suport organizational, care
poate constitui o baza pragmatica pentru reconstructia functionalitatii profesionale, pentru renegocierea
limitelor si a rolurilor si pentru identificarea unor aliati institutionali sau relationali care sa sustina
schimbarea. De asemenea, spontaneitatea, desi asociata aici cu impulsivitatea, poate avea si o
componenta de energie, initiativa si disponibilitate de actiune rapida, utila daca este canalizata prin
autoreglare si reflectie. Faptul ca tabloul este clar conturat in zona atitudinilor, a stresului si a burnoutului
ofera si un avantaj de interventie: dificultatile sunt suficient de vizibile pentru a permite formularea unor
obiective clare si masurabile.

Vulnerabilitatile sunt semnificative si interdependente. increderea in sine scazuta creste sensibilitatea
la feedback negativ, ambiguitate si comparatie sociala, ceea ce poate favoriza retragerea, defensivitatea
sau nevoia de validare externa. Cinismul organizational poate functiona ca mecanism de protectie
impotriva dezamagirii, insa pe termen mediu si lung reduce deschiderea catre cooperare, invatare si
utilizarea suportului disponibil. Tndrepté‘;irea in munca poate complica procesul de coaching deoarece
poate sustine asteptari rigide privind modul in care ,ar trebui” sa functioneze organizatia, colegii sau
liderii, ceea ce scade flexibilitatea psihologica si disponibilitatea de asumare a propriei zone de influenta.
Burnoutul, in special prin epuizare emotionald si depersonalizare, afecteaza capacitatea de reflectie,
toleranta la frustrare, interesul autentic pentru ceilalti si sentimentul de sens al muncii.

Blocajele probabile includ externalizarea excesiva a cauzelor dificultatilor, rezistenta la explorarea
contributiei personale la mentinerea problemelor, tendinta de a interpreta experientele organizationale
printr-o lentila anticipativ negativa, precum si fluctuatiile de motivatie generate de oboseala, iritabilitate
si dezangajare. Impulsivitatea poate produce micro-rupturi in procesul de schimbare, de exemplu
abandonarea prematura a unor strategii utile, reactii disproportionate la feedback sau luarea unor decizii
profesionale importante in stare de saturare emotionala.

3. DIRECTII PRIORITARE DE DEZVOLTARE

Prima directie prioritard este reducerea impactului burnoutului si restabilirea unui nivel minim de
autoreglare functionald, deoarece fara o scadere a epuizarii si a depersonalizarii, orice interventie
orientata spre performanta, sens sau relatii profesionale risca sa ramana superficiala sau nesustenabila.
Persoana are nevoie mai intai de stabilizare, de recuperarea resurselor si de reducerea suprasolicitarii
psihologice.

A doua directie este consolidarea increderii Tn sine intr-o forma realista, bazatd pe competents,
autoobservare si experiente corect calibrate de reusita, nu pe autoincurajari generale. Nivelul redus de
incredere 1n sine, combinat cu performanta perceputa ca scazuta, poate mentine un sentiment de
ineficacitate care alimenteaza atét stresul, céat si cinismul.



A treia directie o reprezinta restructurarea atitudinilor fatd de munca si organizatie, prin diferentierea
intre problemele reale de context si interpretarile generalizatoare sau defensive. Aceasta axa este
esentiala deoarece climatul perceput negativ si satisfactia scazuta pot fi atat consecinte ale unui context
imperfect, cat si efecte ale unui filtru cognitiv consolidat de epuizare si frustrare.

A patra directie este dezvoltarea autocontrolului comportamental si emotional Tn raport cu
spontaneitatea si impulsivitatea. In lipsa acestei lucréri, persoana poate intelege intelectual ce are de
facut, dar sa nu poatd implementa consecvent schimbarile in interactiunile cotidiene, acolo unde
reactiile rapide si tensionate au consecinte directe.

A cincea directie este recalibrarea raportului dintre asteptari, drepturi percepute, responsabilitate
personala si negociere sanatoasa a nevoilor profesionale. Interventia nu ar trebui sa invalideze
experientele reale de nedreptate, dar trebuie sa reduca rigiditatea pozitiilor de tip ,mi se cuvine” atunci
cand acestea blocheaza adaptarea, colaborarea si clarificarea pragmatica a nevoilor.

4. STRATEGIA GENERALA DE CONSILIERE / COACHING

Abordarea optima este una integrativa, structurata, dar flexibila, aflata la intersectia dintre coaching-ul
orientat pe obiective, interventiile cognitiv-comportamentale, tehnicile de autoreglare emotionala si
elemente de psihologie ocupationald, deoarece profilul sugereaza ca dificultatile nu sunt exclusiv de
performanta, nici exclusiv de stare afectiva, ci implica o interactiune intre persoana, context si stilul de
procesare. Este important ca specialistul s& mentina un echilibru intre validarea experientei subiective
si confruntarea blanda a distorsiunilor, externalizarii si rigiditatilor atitudinale.

Ritmul de lucru ar trebui sa fie moderat si secvential, cu obiective scurte, concrete si monitorizabile,
pentru a evita atat supraincarcarea unei persoane deja epuizate, cat si difuzarea procesului intr-o
explorare prea abstracts. in faza initiala, este recomandabila o frecventa relativ constanta, de exemplu
saptamanala sau la doua saptamani, cu accent pe stabilizare, clarificare si mici victorii
comportamentale. Ulterior, ritmul poate deveni mai orientat spre consolidare si generalizare.

Principiile care ar trebui sa ghideze procesul sunt: focalizarea pe zona de control personal, prioritizarea
recuperarii functionale Tnaintea ambitiilor mari de reinventare, formularea de obiective observabile,
utilizarea feedbackului bazat pe date si cultivarea unei aliante de lucru ferme, dar necomplice cu
cinismul si pasivitatea. Specialistul va avea de gestionat cu atentie riscul de polarizare, adica fie sa
preia prea repede perspectiva criticd a clientului fata de organizatie, fie sa minimalizeze dificultatile
contextuale reale; util este un stil de lucru care investigheaza constant ce este fapt, ce este interpretare,
ce tine de sistem si ce tine de patternurile personale.

5. PROGRAM DE DEZVOLTARE PERSONALA
Etapa 1: Stabilizare, evaluare functionala si reducerea suprasarcinii

Obiectivul principal al acestei etape este reducerea nivelului de presiune psihologica si obtinerea unei
imagini functionale clare asupra factorilor care intretin epuizarea, cinismul si scaderea performantei,
deoarece profilul sugereaza ca persoana opereaza deja aproape de limita tolerantei sale emotionale si
cognitive. Justificarea este directa: in prezenta burnoutului si a stresului profesional, interventiile
orientate exclusiv spre motivatie sau performanta risca sa fie percepute ca inca o cerinta. Metodele
recomandate sunt monitorizarea energiei si a stresului pe parcursul saptamanii, analiza sarcinilor si a
surselor de suprasolicitare, psihoeducatia despre burnout si diferentierea dintre oboseala, dezangajare
si ineficienta, precum si introducerea unor rutine scurte de recuperare fiziologica si mentala. Este utila
o cartografiere a ciclului ,factor declansator — interpretare — reactie — consecinta”, pentru a observa cum
se autointretine experienta negativa la munca. In paralel, se recomandé identificarea resurselor deja
existente in mediul organizational si evaluarea realismului utilizarii lor.

Exemple de exercitii / teme pentru acasa: jurnal zilnic al nivelului de energie, stres si iritabilitate; lista cu
~consumatori de energie” si ,surse de refacere”; monitorizarea situatiilor in care apare distantarea cinica;
plan minim de recuperare cu pauze deliberate, igiend a somnului si delimitarea timpului de lucru.

Etapa 2: Reconstructia increderii in sine prin eficacitate gradata

Obiectivul acestei etape este cresterea sentimentului de competenta si a autoeficacitatii intr-o maniera
ancorata in comportamente observabile si rezultate mici, dar repetabile, deoarece nivelul redus de
incredere in sine este probabil alimentat atat de epuizare, cat si de experienta subiectiva a performantei
scazute. Justificarea deriva din faptul ca increderea autentica se reconstruieste mai bine prin experiente
de reusitd calibrate decat prin reasigurari generale. Metodele recomandate includ fragmentarea
obiectivelor profesionale n sarcini de dificultate progresiva, analiza situatiilor in care persoana a
functionat eficient in trecut, tehnici de autoevaluare bazate pe dovezi si dezvoltarea unui limbaj intern
mai precis si mai putin global negativ. Este importantd separarea erorilor punctuale de etichetele



identitare de tipul ,nu sunt in stare”, precum si exersarea cererii de clarificari si feedback specific, nu
general. Specialistul poate utiliza si revizuirea saptaméanala a reusitelor concrete, pentru a
contrabalansa biasul de atentie spre esec si frustrare.

Exemple de exercitii / teme pentru acasa: listd saptaménala cu trei actiuni finalizate bine; fisa ,dovezi
pro si contra” pentru convingerile de ineficacitate; alegerea unei sarcini moderate si impértirea ei in
micro-pasi; solicitarea unui feedback punctual despre un comportament observabil, nu despre
,valoarea” personala.

Etapa 3: Restructurarea atitudinilor fatd de munca si recalibrarea asteptarilor

Obiectivul acestei etape este diminuarea filtrului cinic si a rigiditatii asociate indreptatirii Tn munca, fara
a invalida problemele reale ale organizatiei, prin dezvoltarea unei perspective mai diferentiate asupra
contextului profesional si asupra raportului dintre drepturi, nevoi, limite si responsabilitati. Justificarea
acestei prioritati consta in faptul ca atitudinile negative generalizate reduc capacitatea persoanei de a
folosi suportul existent si de a initia schimbari realiste in aria sa de influentd. Metodele recomandate
includ analiza convingerilor organizationale disfunctionale, tehnici de reframing, explorarea asteptarilor
implicite fata de rol, superiori si colegi, precum si exersarea formularii nevoilor in termeni negociabili,
nu revendicativi. Este utila introducerea distinctiei intre ,preferabil”, ,acceptabil” si ,intolerabil”, pentru a
reduce gandirea de tip totul sau nimic. De asemenea, se poate lucra pe identificarea costurilor personale
ale mentinerii cinismului ca stil dominant de raportare.

Exemple de exercitii / teme pentru acasd: tabel cu situatii ,fapt / interpretare / alternativa”; lista cu
asteptari explicite si implicite fatd de muncd; exercitiu de reformulare a criticilor in cereri concrete;
analiza unei situatii conflictuale prin intrebarea ,ce pot controla, influenta sau accepta?”.

Etapa 4: Autoreglare emotionala si controlul impulsivitatii in interactiunile profesionale

Obiectivul acestei etape este reducerea reactiilor rapide, tensionate sau disproportionate si cresterea
capacitatii de raspuns deliberat, deoarece spontaneitatea impulsivd poate transforma dificultati
gestionabile in episoade relationale costisitoare, amplificand exact climatul negativ pe care persoana il
resimte deja. Justificarea este puternica in contextul stresului profesional si al depersonalizarii, care
scad pragul de toleranta la frustrare. Metodele recomandate includ tehnici de pauza comportamentala,
identificarea semnalelor timpurii de activare, exercitii de reglare respiratorie si atentionald, antrenarea
tolerantei la disconfort si scripturi de comunicare asertiva in situatii tensionate. Specialistul poate
introduce si role-play pentru conversatii dificile, cu accent pe ritmul vorbirii, formularea mesajelor si
capacitatea de a cere timp de gandire inainte de raspuns. Un accent important ar trebui pus pe
intelegerea diferentei dintre autenticitate si descarcare impulsiva, deoarece multe persoane spontane
confunda expresia imediata cu comunicarea eficienta.

Exemple de exercitii / teme pentru acasa: protocol ,stop — respird — observa — alege”; jurnal al situatiilor
in care a aparut impulsul de a reactiona imediat; repetitie scrisa a unui mesaj dificil in varianta reactiva
versus asertivd, exersarea unei pauze de 10-20 de secunde inainte de a raspunde in conversatiile
tensionate.

Etapa 5: Consolidare, sens profesional si plan de sustenabilitate

Obiectivul final este integrarea schimbarilor intr-un stil de functionare mai sustenabil si formularea unei
relatii mai mature cu munca, bazata pe limite, sens, eficacitate si alegeri deliberate, nu pe suprasolicitare
urmata de retragere cinica. Justificarea acestei etape vine din riscul recaderii daca progresul ramane
doar punctual si reactiv. Metodele recomandate includ revizuirea valorilor profesionale, clarificarea
criteriilor dupa care persoana decide daca un context de munca este suficient de bun, construirea unui
plan de prevenire a recaderii in burnout si definirea unor practici regulate de auto-monitorizare. Este
importanta si dezvoltarea unei strategii de dialog cu organizatia, in care nevoile si limitele sunt exprimate
timpuriu, nu doar dup& acumularea frustrérii. In aceast& etapa se poate lucra inclusiv pe scenarii realiste
de cariera: adaptare in contextul actual, renegociere de rol sau, daca datele o sustin, tranzitie planificata
spre un alt mediu.

Exemple de exercitii / teme pentru acasa: redactarea unei ,fise personale de functionare optima”; plan
de prevenire a recaderii cu semne de alarméa si actiuni corective; listd cu valorile profesionale non-
negociabile si negociabile; evaluare lunard a satisfactiei, energiei, relatiilor si sentimentului de
eficacitate.

6. INDICATORI DE PROGRES $I POSIBILE OBSTACOLE

Indicatori de progres ar trebui monitorizati atat la nivel subiectiv, cat si comportamental si contextual.
Printre cei mai relevanti se numara scaderea epuizarii emotionale si a iritabilitatii, reducerea frecventei
si intensitatii reactiilor impulsive, cresterea capacitatii de a améana raspunsul in situatii tensionate,



diminuarea formularilor global negative despre organizatie si aparitia unor evaluari mai diferentiate. De
asemenea, sunt importanti cresterea sentimentului de eficacitate in sarcini concrete, utilizarea mai
activa a resurselor de suport organizational, imbunatatirea calitatii interactiunilor profesionale, claritatea
mai mare in formularea nevoilor si limitelor, precum si o satisfactie profesionalda macar moderat
ameliorata. Un indicator de progres deosebit de valoros este trecerea de la pozitia predominant reactiva
la una mai deliberata, in care persoana distinge intre ceea ce simte, ceea ce gandeste si ceea ce alege
sa faca.

Posibile dificultati tin, pe de o parte, de profilul persoanei, iar pe de alta parte, de context. La nivel
personal, cele mai probabile obstacole sunt oboseala care reduce consecventa, rezistenta la
autoanaliza in zonele care implicd responsabilitate personald, tendinta de a valida selectiv doar
informatiile care confirma cinismul si asteptarile rigide, precum si abandonarea exercitiilor atunci cand
rezultatele nu apar rapid. La nivel contextual, un mediu organizational cu probleme reale de leadership,
volum de munca sau echitate poate limita efectele interventiei si poate necesita recomandari
complementare de natura organizationala. Exista si riscul ca persoana sa foloseasca limbajul dezvoltarii
personale pentru a formula insight-uri corecte intelectual, fara schimbari reale de comportament, motiv
pentru care monitorizarea trebuie sa privilegieze indicatorii observabili, nu doar reflectiile bine articulate.

7. CONCLUZII

In ansamblu, profilul sugereazd o persoand aflatd intr-o etapd de functionare profesionala
vulnerabilizata, in care burnoutul, atitudinile negative fatd de munca, satisfactia scazuta, increderea
redusa in sine si impulsivitatea se pot alimenta reciproc, insd in care existenta unui anumit suport
organizational si posibilitatea de lucru structurat ofera premise reale pentru progres. Strategia optima
nu este una centrata exclusiv pe ,motivatie”, ci una secventiala, care incepe cu stabilizare si autoreglare,
continua cu reconstructia autoeficacitatii si restructurarea atitudinilor, si ajunge ulterior la consolidarea
unui mod de functionare profesionald mai realist, mai autonom si mai sustenabil.

Aceste recomandari au caracter orientativ si trebuie filtrate prin judecata clinica si profesionala a
specialistului, prin obiectivele reale ale clientului, prin date suplimentare obtinute in interviu si prin
contextul organizational concret in care persoana functioneaza. In plus, atunci cand simptomele de
epuizare, afectare functionala sau distres emotional sunt marcate, este important ca interventia de
coaching sa fie delimitata clar de aria psihoterapeutica si, daca este cazul, integrata responsabil cu alte
forme de suport, in acord cu normele deontologice si cu interesul superior al clientului.



8. Concluzii finale

De redactat de catre psiholog pe baza concluziilor partiale.

Data: luni, 21 septembrie 2026 Psiholog/Consilier:



