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ΚΕΦΑΛΑΙΟ   ΠΡΩΤΟ

Η ΧΡΗΣΗ ΤΗΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΣΤΗΝ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΚΑΘΟΔΗΓΗΣΗ

1.1. Ιστορικά στοιχεία

Με τον όρο «αξιολόγηση» ενός ατόμου εννοούμε την εκτίμηση των ικανοτήτων, της ποιότητας ή της αξίας του, ιδιαίτερα μέσω της χρήσης κάποιου είδους εξέτασης ή μέσω της εφαρμογής κάποιου ειδικού εργαλείου, π.χ. τεστ, ερωτηματολογίου κτλ. Με τον όρο «επαγγελματική αξιολόγηση» εννοούμε την με διάφορους τρόπους αξιολόγηση των στοιχείων της επαγγελματικής προσωπικότητας του ατόμου, με στόχο την υποβοήθησή του στο θέμα της αυτογνωσίας, προκειμένου να οδηγηθεί σε ορθές αποφάσεις που αφορούν την παρούσα ή την μελλοντική του εργασία.

Η αξιολόγηση στην επαγγελματική συμβουλευτική χρησιμοποιείται κυρίως για δύο λόγους, για καθοδήγηση και για επιλογή. Οι βάσεις της αξιολόγησης για καθοδήγηση μπορούν να αποδοθούν στον Parsons και στο βιβλίο του «Choosing a Vocation» (1909). Αυτός  πρώτος έδωσε έμφαση στην σπουδαιότητα που έχουν οι ακριβείς μετρήσεις στην επαγγελματική συμβουλευτική. Οι μετρήσεις συνέχισαν να αποτελούν ένα πολύ σημαντικό παράγοντα της επαγγελματικής συμβουλευτικής σ’ όλη την ιστορία της. Ο Claiborn (1991) έγραψε για το ρόλο της αξιολόγησης στη συμβουλευτική: "Θεωρούμε ότι οι ψυχολογικές μετρήσεις αποτελούν βασικό συστατικό σε όλα τα είδη της συμβουλευτικής. Εκτιμούμε τη μέτρηση τόσο ως πηγή διαγνωστικών πληροφοριών για τους πελάτες, όσο και ως ερέθισμα για αυτο-εξερεύνηση και αυτο-κατανόηση των πελατών».


Ο έλεγχος της ευφυΐας άρχισε το 1916 με τη δημοσίευση του τεστ ευφυΐας του Lewis Terman και αναπτύχθηκε περαιτέρω όταν ο Arthur Otis δημοσίευσε την πρώτη ομάδα των τεστς ευφυΐας που βασιζόταν στα τεστς Άλφα και Βήτα του αμερικανικού στρατού, τα οποία αναπτύχθηκαν κατά τη διάρκεια του 1ου παγκοσμίου πολέμου. Οι πιο σύγχρονες εκδόσεις των τεστς των Terman και Otis, το Stanford – Binet Intelligence Scale και το Otis – Lennon School Ability Test, χρησιμοποιούνται ακόμη ευρέως.


Η χρήση της αξιολόγησης για επιλογή εφαρμόσθηκε από τον αμερικάνικο στρατό κατά τη διάρκεια των δύο παγκοσμίων πολέμων όταν τα τεστς χρησιμοποιήθηκαν ως ένας αποτελεσματικός τρόπος, για να τοποθετηθεί το προσωπικό του στρατεύματος σε υπηρεσίες. Για παράδειγμα, στον δεύτερο παγκόσμιο πόλεμο η αεροπορία χρησιμοποίησε το Army General Classification Test για να βρει κατάλληλους πιλότους και κυβερνήτες αεροσκαφών.


Στα 1920 και 1930 ο τομέας της αξιολόγησης διερευνήθηκε και επεκτάθηκε πέραν της μέτρησης ικανοτήτων. Ο    Strong δημοσίευσε το 1927 το Vocational Interest Blank, που ήταν ο πρόδρομος του σημερινού Strong Interest Inventory (SII). Τα ερωτηματολόγια που σχεδιάσθηκαν για να μετρούν στοιχεία προσωπικότητας κατσκευάσθηκαν το 1930. 
Μέχρι το 1950 η αξιολόγηση εθεωρείτο αναπόσπαστο μέρος της επαγγελματικής συμβουλευτικής. Ο Super (1952) εξέφρασε χαρακτηριστικά την άποψη της εποχής, αναφέροντας ότι οι άνθρωποι είναι πιο ικανοποιημένοι εάν τοποθετούνται σε επαγγέλματα, τα οποία απαιτούν συγκεκριμένα ενδιαφέροντα, προσωπικότητα, αξίες και ικανότητες που είναι ίδιες με τα χαρακτηριστικά τους. Η χρήση των τεστς και ερωτηματολογίων ήταν ένας σημαντικός τρόπος για να μεγιστοποιηθεί αυτή η ανταπόκριση και ο Super με τον Crites (1962) βρήκαν ότι η συμβουλευτική με τη χρήση τεστς ήταν αποτελεσματικότερη από τη συμβουλευτική χωρίς χρήση τεστς.


Ωστόσο, στη δεκαετία 1970 η στάση απέναντι στα τεστς άλλαξε. Το ενδιαφέρον για την αξιολόγηση εστιάστηκε στις πιθανές αρνητικές επιδράσεις των τεστς στις γυναίκες και τις μειονότητες. Η αξιολόγηση μέσω τεστς θεωρήθηκε ότι ενδυναμώνει τις προκαταλήψεις λόγω φύλου και περιορίζει τις ευκαιρίες. Αυτή την περίοδο, δεν ήταν λίγοι αυτοί που ισχυρίσθηκαν ότι τα ερωτηματολόγια ενδιαφερόντων κρατούσαν τις γυναίκες και τους άνδρες στα παραδοσιακά επαγγέλματα. Επίσης, τα τεστς ευφυΐας κατηγορήθηκαν ότι περιόριζαν τις εκπαιδευτικές ευκαιρίες των ατόμων που ανήκαν σε μειονεκτούσες ομάδες, διότι μετρούσαν μάλλον πολιτιστικούς παράγοντες. Τέλος, υπήρχαν επικριτές των τεστς που ισχυρίζονταν ότι τα τεστς δεν μετρούν τίποτε άλλο παρά μόνον την ικανότητα ενός ανθρώπου να συμπληρώνει ένα τεστ.


Είναι φανερό ότι εκείνη την περίοδο ο χώρος των τεστς και της αξιολόγησης ήταν ένας χώρος σύγχυσης. Η American Personnel and Guidance Association, η σημερινή American Counseling Association (ACA), προσπάθησε να λύσει τη διαφορά δηλώνοντας ότι: «Η αξιολόγηση μέσω τεστς δεν εκφράζει πολιτική ούτε πεποιθήσεις και αρχές. Απλώς είναι μια τεχνική συλλογής πληροφοριών... και ως τεχνική είναι κάτι ουδέτερο. Είναι ένα εργαλείο που εξυπηρετεί τον στόχο των χρηστών» (1972). Το συμπέρασμα ήταν ότι είναι στο χέρι του συμβούλου να κάνει αποτελεσματική χρήση των τεστς.


Στη δεκαετία του 1980, η κριτική για τα τεστς μειώθηκε, ενώ ο ρόλος της χρήσης τους συνέχισε να διευρύνεται. Σε αυτό συνετέλεσαν διάφοροι παράγοντες. Τα τεστς και τα ερωτηματολόγια βελτιώθηκαν έτσι ώστε να μειωθούν οι προκαταλήψεις λόγω φύλου και φυλής. Στα τεστς ικανοτήτων άρχισε να δίδεται έμφαση σε υψηλές δεξιότητες όπως αντίληψη και γραφή και όχι σε κατώτερες ιεραρχικά δεξιότητες, δόθηκε έμφαση στο άτομο παρά στην ομάδα, στην ολιστική αξιολόγηση και αυτο-αξιολόγηση και στην ποιοτική παρά στην ποσοτική αξιολόγηση (Linn, 1986. Watkins & Cambell, 1990). Το ενδιαφέρον για τα τεστς και τη χρήση τους συνοδεύθηκε από μια ανθρωπιστική φιλοσοφία που τόνιζε τη σημασία του ατόμου και έβλεπε την αξιολόγηση ως μια διαδικασία που θα μπορούσε να υπηρετήσει το ίδιο το άτομο.


Οι προβλέψεις δείχνουν ότι η χρήση της αξιολόγησης στην επαγγελματική συμβουλευτική θα αυξηθεί (Piotrowski & Keller, 1994). Στη διαδικασία της αξιολόγησης αναμένονται διάφορες αλλαγές και φαίνεται ότι οι μελλοντικές προσπάθειες σε αυτό το χώρο θα εστιαστούν (Watkins & Cambell, 1990):


α) στη χρήση και ερμηνεία των ψυχομετρικών μέσων αξιολόγησης μέσα στα πλαίσια των πολιτισμικών ορίων, και


β) στην ανάπτυξη και στάθμιση ειδικών τεστς και μεθόδων αξιολόγησης, που θα ανταποκρίνονται στα πολιτισμικά δεδομένα της κάθε ομάδας.


Η χρήση των Ηλεκτρονικών Υπολογιστών στον Επαγγελματικό Προσανατολισμό και την αξιολόγηση θα διευκολύνει περισσότερο την πρόσβαση σε τεστς και ερωτηματολόγια, καθώς και τη χρήση αυτών των εργαλείων από τους Συμβούλους. 

1.2. Πλεονεκτήματα και περιορισμοί των μέσων αξιολόγησης

Η επισκόπηση της ιστορικής εξέλιξης της αξιολόγησης καθιστά σαφές ότι τα ψυχομετρικά μέσα αξιολόγησης είναι ισχυρά εργαλεία που έχουν τη δυνατότητα να διευκολύνουν τη συμβουλευτική διαδικασία, μπορούν όμως και να βλάψουν την αυτο-εικόνα και τις ευκαιρίες ενός ατόμου. Οι σύμβουλοι πρέπει να γνωρίζουν καλά τόσο τα πλεονεκτήματα όσο και τους περιορισμούς της αξιολόγησης μέσω ψυχομετρικών εργαλείων, ώστε να αποφασίζουν πότε θα τα χρησιμοποιήσουν, πώς θα τα εντάξουν στη συμβουλευτική διαδικασία και πώς θα αξιοποιήσουν τα αποτελέσματα των διαφόρων εργαλείων.

       Η μεγαλύτερη χρησιμότητα των τεστς και των ερωτηματολογίων είναι ίσως ότι συγκεντρώνουν τις απαντήσεις ενός ατόμου και τις παρουσιάζουν σε μια χρήσιμη φόρμα, κατηγοριοποιώντας τες και συγκρίνοντάς τες με τις απαντήσεις άλλων που έχουν συμπληρώσει το ίδιο εργαλείο. Έτσι, τα τεστς και τυποποιημένη μέτρηση της συμπεριφοράς ενός ατόμου σε μια συγκεκριμένη χρονική στιγμή.

Τα τεστς και τα ερωτηματολόγια μπορούν να απαντήσουν σε ερωτήσεις τύπου:

-    «ποια είναι τα προεξέχοντα ενδιαφέροντα αυτού του ατόμου;»

· «ποιες είναι οι δυνατότητες και οι αδυναμίες του σε σχέση με διάφορα    

       μαθήματα;»

· «πώς συγκρίνονται τα ενδιαφέροντά του με αυτά των άλλων ανθρώπων που θεωρούνται επιτυχημένοι στο συγκεκριμένο (επιλεγμένο) επάγγελμα;»

Όμως τα τεστς και τα ερωτηματολόγια δεν απαντούν σε ερωτήσεις του τύπου:

· «γιατί αυτό το άτομο δυσκολεύεται να πάρει επαγγελματικές αποφάσεις;»

· «γιατί η επίδοσή του στα μαθήματα είναι χαμηλότερη από ‘ο,τι είχε προβλεφθεί από τα αποτελέσματα των ψυχομετρικών μέσων;»

     Στις ερωτήσεις τύπου «γιατί» χρειάζεται να συνδυασθεί η πληροφορία που έχει ληφθεί μέσα από τη συμβουλευτική διαδικασία με τα αποτελέσματα των ψυχομετρικών μέσων. Όταν γίνεται αυτό, τα τεστς και τα ερωτηματολόγια μπορούν να χρησιμοποιηθούν για να:

1. γίνει η συζήτηση πιο σχετική και συγκεκριμένη

2. οδηγήσουν σε εξερεύνηση και αναζήτηση πληροφοριών

3. βοηθήσουν στο ξεκαθάρισμα της αυτο-εικόνας, προσφέροντας πληροφορίες για τις δυνατότητες και αδυναμίες, επιθυμίες και αντιπάθειες, και τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας

4. διευκολύνουν το σύμβουλο να κατανοήσει τον πελάτη

5. δείξουν την πιθανότητα που υπάρχει να συμβούν κάποια πράγματα

6. βοηθήσουν στην ερμηνεία των ενδιαφερόντων, ικανοτήτων και των στοιχείων προσωπικότητας, σε σχέση με την επιλογή επαγγέλματος

7.  οδηγήσουν σε εναλλακτικές λύσεις.

Τα αποτελέσματα των τεστς και των ερωτηματολογίων θα πρέπει πάντοτε να θεωρούνται ολιστικά, σε συνδυασμό με άλλα δεδομένα σχετικά με το άτομο. Εάν τα τεστς και τα ερωτηματολόγια συνδυαστούν κατάλληλα με άλλα δεδομένα, μπορούν να χρησιμοποιηθούν ώστε να  απαντηθούν οι εξής ερωτήσεις:

1. Ποιες είναι οι πιθανότητες επιτυχίας μου σε αυτές τις εκπαιδευτικές δραστηριότητες τις οποίες σκέφτομαι σοβαρά;

2. Πόσο ταιριάζουν τα τωρινά επαγγελματικά μου σχέδια με τα ενδιαφέροντα, τις ικανότητες, τις αξίες και την προσωπικότητά μου; 

3. Ποιες ακαδημαϊκές και επαγγελματικές εναλλακτικές επιλογές αξίζουν περαιτέρω διερεύνηση και σκέψη;

4. Με ποιο τρόπο τα ενδιαφέροντά μου συγκρίνονται με αυτά των ανθρώπων οι οποίοι εργάζονται σε συγκεκριμένα επαγγέλματα και είναι ικανοποιημένοι με τις επιλογές τους;

5. Τι με δυσκολεύει στο να διαμορφώσω ικανοποιητικά επαγγελματικά σχέδια και τι μπορώ να κάνω, ώστε να διευκολύνω την επαγγελματική μου ανάπτυξη; 

6. Ποια βραχυπρόθεσμα και μακροπρόθεσμα επαγγελματικά/προσωπικά σχέδια ζωής φαίνονται να υπόσχονται για μένα τη μεγαλύτερη επιτυχία και ικανοποίηση; 

1.3. Προϋποθέσεις για τη χρήση των τεστς  και ερωτηματολογίων
Οι χρήστες εργαλείων επαγγελματικής αξιολόγησης πρέπει να:

1. Ακολουθούν τις αρχές της αξιολόγησης και τις οδηγίες του εγχειριδίου που συνοδεύει το ψυχομετρικό εργαλείο

2. Έχουν γνώσεις ψυχομετρίας και να τις χρησιμοποιούν στην ερμηνεία των αποτελεσμάτων των εργαλείων

3. Μην υπερτονίζουν τη σπουδαιότητα των εργαλείων και να καθιστούν σαφείς τους περιορισμούς που αυτά έχουν

4. Παρουσιάζουν τα στοιχεία που συγκεντρώνουν  από τα εργαλεία, στα πλαίσια μιας αποτελεσματικής συμβουλευτικής διαδικασίας.
Οι σύμβουλοι πρέπει πάντα να έχουν υπόψη τους ότι (Tyler, 1984):

α) Τα τεστς και τα ερωτηματολόγια δεν μπορούν να μετρήσουν σπάνια χαρακτηριστικά, μετρούν μόνο χαρακτηριστικά κοινά σε πολλούς ανθρώπους

β) Τα τεστς και τα ερωτηματολόγια μας δίνουν πολύ λίγες πληροφορίες για την εξέλιξη ή τη δυναμική ενός ατόμου

γ) Εάν χρησιμοποιηθούν έξω από τη συμβουλευτική διαδικασία μπορεί να γίνουν κατευθυντικά εργαλεία και να μειώσουν την ικανότητα λήψης αποφάσεων του πελάτη. 

δ) Η ευφυΐα, η προσωπικότητα, οι ικανότητες και τα ενδιαφέροντα δεν είναι στατικά. Τα τεστς και τα ερωτηματολόγια δεν μας δίνουν πληροφορίες για το εάν και πώς μπορούν να αλλάξουν με τον καιρό.

    Πάντως τα τεστς και τα ερωτηματολόγια παραμένουν πολύ καλά εργαλεία, αν χρησιμοποιηθούν κατάλληλα από τους συμβούλους. Σύμφωνα με τους Snydermann και Rothman (1987) που μελέτησαν πάνω από 1000 ψυχολόγους και εκπαιδευτικούς, τα μεγαλύτερα προβλήματα στην αξιολόγηση μέσω ψυχομετρικών εργαλείων είναι η κακή τους ερμηνεία από τους συμβούλους και η υπερβολική εξάρτηση από τα αποτελέσματά τους  στα σχολεία πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. Γι' αυτό πρέπει να έχουμε πάντα υπόψη μας ότι η ορθή  επαγγελματική  αξιολόγηση εξαρτάται πρωταρχικά από τον σύμβουλο και όχι από το ψυχομετρικό μέσο. Ακόμη, παρατηρούμε ότι οι πολλαπλές μετρήσεις συνήθως παρέχουν πιο πλούσιες και βάσιμες πληροφορίες από ό,τι αν γίνει μια μέτρηση μόνο, ιδιαίτερα αν αυτές οι μετρήσεις χρησιμοποιούν διαφορετικές προσεγγίσεις και πηγές για τη συλλογή των απαραίτητων πληροφοριών.

      Οι ψυχομετρικές δοκιμασίες στην επαγγελματική καθοδήγηση έχουν μια μοναδικότητα  ως μορφή ψυχολογικής αξιολόγησης.  Και τούτο διότι είναι ο μόνος τύπος ψυχολογικής αξιολόγησης που διεξάγεται και από μη ψυχολόγους. Στο βαθμό που μη ψυχολόγοι χρησιμοποιούν τα τεστ είναι επιβεβλημένο να γνωρίζουν πολύ καλά τα τεστ και να τα εφαρμόζουν ορθά. 

     Η χρήση των τεστ από ανθρώπους που δεν είναι εκπαιδευμένοι και δεν δεσμεύονται από ηθικά και επαγγελματικά  κριτήρια μπορεί να οδηγήσουν σε ανεπιθύμητα αποτελέσματα όπως: 

1) έλλειψη εμπιστευτικότητας των αποτελεσμάτων του τεστ, 

2) δυνατότητα να κατέχουν το τεστ διάφορα άτομα χωρίς άδεια,

3) χρήση ακατάλληλων μετρήσεων σε άτομα ή ομάδες  

4) λανθασμένη ερμηνεία των αποτελεσμάτων του τεστ και υποτίμηση ή υπερεκτίμηση των ικανοτήτων ή των χαρακτηριστικών του πελάτη, 

5) αδυναμία παροχής ανατροφοδότησης στον πελάτη ή άχρηστη ή βλαβερή ανατροφοδότηση, 

6) αδυναμία να εξασφαλισθεί η πνευματική υγεία του πελάτη. 

      Η κακή χρήση του τεστ, που οφείλεται σε κάποιο από τα παραπάνω, μπορεί να βλάψει τους ανθρώπους. Το να καθιστούμε το τεστ προσβάσιμο στον καθένα υπονομεύει επιστημονική δουλειά χρόνων, αχρηστεύει το τεστ και παρέχει σε συγκεκριμένους ανθρώπους ένα πλεονέκτημα που δεν το αξίζουν. Η χρήση τεστ που εκφράζουν προκαταλήψεις με βάση την ηλικία, το φύλο, τη φυλή ή κάποια αναπηρία μπορεί επίσης να είναι βλαβερή για τους πελάτες. Το να μην παρέξουμε ορθή ανατροφοδότηση στους πελάτες, μπορεί να τους κάνει να απορούν για το τι μπορεί να σημαίνουν τα αποτελέσματα, ή να ζουν με λανθασμένες εντυπώσεις για τον εαυτό τους. Η κακή χρήση των τεστ μπορεί να οδηγήσει σε λάθος επαγγελματική καθοδήγηση, σε λάθος επαγγελματικές επιλογές .

     Ο κάθε επαγγελματίας σύμβουλος πρέπει να φροντίζει να είναι σωστά εκπαιδευμένος και να είναι πιστοποιημένος, να ενημερώνεται για τα σύγχρονα τεστ, για τις μεθόδους και τις εξελίξεις σε αυτόν τον τομέα, να έχει την κάλυψη του επαγγελματικού του συλλόγου και να μην χρησιμοποιεί τα τεστ για τα οποία δεν είναι σωστά εκπαιδευμένος.

      Η ορθή χρήση των τεστ παρακολουθείται διεθνώς από την Διεθνή Επιτροπή Ψυχοτεχνικών Δοκιμασιών (International Test Commission), η οποία ενδιαφέρεται για την ενιαία ποιότητα των τεστ και της διαδικασίας των δοκιμασιών διεθνώς. Αναγνωρίζοντας το ευρύ φάσμα των διαφορών μεταξύ των διαφόρων χωρών, Η ITC ενισχύει την εγκαθίδρυση ενιαίων κριτηρίων στις διάφορες χώρες. Υπάρχουν σήμερα στην Ευρώπη πολλά προγράμματα  που ασχολούνται με τη δεοντολογία της αξιολόγησης (ΕΛ.Ψ.Ε.).

      Οι Σύμβουλοι θα πρέπει να εξοικειωθούν τόσο με τα οφέλη της χρήσης των τεστς όσο και με τους περιορισμούς σε αυτήν, ώστε να είναι σε θέση να προσδιορίσουν πότε πρέπει να χρησιμοποιήσουν τεστς, πώς να παρουσιάσουν τη διαδικασία αξιολόγησης και πώς να χρησιμοποιήσουν εποικοδομητικά τα αποτελέσματα των τεστς.

1.4. Επιλογή των κατάλληλων τεστς και ερωτηματολογίων


Οι Σύμβουλοι έχουν την ευθύνη της επιλογής των εργαλείων τα οποία είναι ικανοί να διαχειριστούν και τα οποία είναι πιθανότερο να βοηθήσουν τους πελάτες. Έχουν, επίσης, την ευθύνη να προετοιμάσουν τους πελάτες  επαρκώς για τη συμβουλευτική διαδικασία, να ενισχύσουν την άποψη ότι η εμπειρία από τη χρήση των τεστς είναι θετική, να εξασφαλίσουν ότι τα τεστς έχουν βαθμολογηθεί με το σωστό τρόπο, να παρέχουν μία ακριβή και χρήσιμη ερμηνεία των αποτελεσμάτων των τεστς στους πελάτες και γενικότερα, να κάνουν όλα τα απαραίτητα βήματα ώστε να διασφαλίζεται ότι η χρήση των τεστς προάγει τη συμβουλευτική διαδικασία και βοηθά τους ανθρώπους να πετύχουν τους στόχους τους μέσα από τη Συμβουλευτική. 


Η επιλογή του τύπου του τεστ ή του ερωτηματολογίου μπορεί να είναι μάλλον εύκολη, αλλά η επιλογή και η χρήση του ενός ή των δύο καλύτερων τεστς ή ερωτηματολογίων για ένα συγκεκριμένο άτομο μπορεί να αποβεί δύσκολη. 

Πολλοί παράγοντες θα πρέπει να ληφθούν υπόψη όταν αξιολογείται η χρησιμότητα ενός τεστ ή ερωτηματολογίου, όπως: 

α) η εγκυρότητα και η αξιοπιστία., 

β) το κόστος

γ) ο χρόνος επίδοσης του μέσου

δ) η αντίδραση του πελάτη στο μέσο

ε) τα προσόντα του Συμβούλου τα οποία θα του επιτρέψουν να διαχειριστεί το ερωτηματολόγιο και η άνεση με την οποία θα το χρησιμοποιήσει, 

στ) η ευκολία της διαχείρισης, της βαθμολόγησης και της ερμηνείας του ερωτηματολογίου, 

ζ) η χρησιμότητα του εργαλείου και η συσχέτισή του με το σκοπό της αξιολόγησης. 


Ακόμα και στην περίπτωση που οι Σύμβουλοι διαθέτουν τα απαραίτητα τυπικά προσόντα ώστε να διαχειριστούν σωστά ένα ερωτηματολόγιο, θα πρέπει να είναι σίγουροι, προς όφελος δικό τους αλλά και των πελατών τους, ότι έχουν εξοικειωθεί με τη διαχείριση, τη βαθμολόγηση και την ερμηνεία του ερωτηματολογίου. Εάν οι Σύμβουλοι χρησιμοποιούν εργαλεία για τα οποία δεν έχουν εκπαιδευτεί ειδικά, θα πρέπει οπωσδήποτε να μελετούν προσεκτικά τόσο με το εγχειρίδιο του τεστ όσο και με τις πρόσφατες επισκοπήσεις του. Συμπληρώνοντας οι ίδιοι οι Σύμβουλοι το τεστ, είναι πια σε θέση να αντιμετωπίσουν ερωτήσεις ή δυσκολίες οι οποίες είναι δυνατό να προκύψουν κατά τη διαδικασία χορήγησης του εργαλείου στους πελάτες τους. Ένας άλλος τρόπος με τον οποίο οι Σύμβουλοι μπορούν να κερδίσουν την απαιτούμενη εξειδίκευση και να είναι βέβαιοι ότι ερμηνεύουν τις πληροφορίες του τεστ με ακρίβεια, είναι η αναζήτηση εποπτείας από συναδέλφους με μεγαλύτερη εμπειρία στη χρήση του.

     Η αξιολόγηση λαμβάνει χώρα μόνον στο πλαίσιο της συμβουλευτικής διαδικασίας. Πριν τη λήψη απόφασης σχετικά με τη χρήση τεστς ή ερωτηματολογίων, οι Σύμβουλοι θα πρέπει να υποβάλλουν στον εαυτό τους τα ακόλουθα ερωτήματα:

1. Ποιοι είναι οι στόχοι της συμβουλευτικής διαδικασίας;

2. Ποιες πληροφορίες είναι απαραίτητες για την επίτευξη αυτών των στόχων;

3. Οι υπόλοιπες διαθέσιμες πηγές πληροφοριών, όπως οι προσωπικές εμπειρίες του πελάτη και η αυτογνωσία του, οι σχολικές αναφορές, καθώς και τα αποτελέσματα από προηγούμενα τεστς, έχουν χρησιμοποιηθεί αποτελεσματικά και στο έπακρο;

4. Είναι πιθανό η αξιολόγηση να παρέξει απαραίτητες πληροφορίες  οι οποίες δεν είναι δυνατό να αποκομιστούν από άλλες πηγές;

5. Πως θα αντιδράσει αυτός ο πελάτης στη χρήση των τεστς και πως θα επηρεαστεί από αυτά;

6. Ποιες ερωτήσεις είναι δυνατό να απαντηθούν με τη χρήση των τεστς; 

Οι Σύμβουλοι και οι πελάτες τους θα πρέπει να συνεργάζονται μεταξύ τους για τον προσδιορισμό των στόχων της συμβουλευτικής διαδικασίας και την καταγραφή της προόδου, ώστε να καθοριστεί εάν θα πρέπει να χρησιμοποιηθούν τεστς, καθώς επίσης και ο κατάλληλος χρόνος και το κατάλληλο είδος που θα χρησιμοποιηθεί.     Αν και οι πελάτες σε γενικές γραμμές δε διαθέτουν  την απαραίτητη γνώση ώστε να συμμετέχουν στην επιλογή των συγκεκριμένων ερωτηματολογίων, θα πρέπει παρόλα αυτά να συμμετέχουν περισσότερο στη λήψη αποφάσεων σχετικά με τη χρήση των τεστς. Αυτή η συνεργασία θα βοηθήσει τους ίδιους να διατηρούν ρεαλιστικές προσδοκίες σχετικά με το τι μπορούν να ελπίζουν να μάθουν από την αξιολόγηση και θα συντελέσει στη μείωση της αγωνίας που σχετίζεται με τη χρήση των τεστς.

1.5. Οι στάσεις των συμβουλευομένων  απέναντι στην αξιολόγηση


Οι άνθρωποι συνήθως φέρνουν μαζί τους στη συμβουλευτική διαδικασία τις πεποιθήσεις τους αλλά και τις προκαταλήψεις τους σχετικά με τη χρήση των τεστς. Κάποιοι θεωρούν την αξιολόγηση ως λιγότερο απειλητική από τη Συμβουλευτική και είναι πιθανό να υποστηρίξουν ότι αποφάσισαν να συναντηθούν με ένα Σύμβουλο, διότι θα ήθελαν να συμπληρώσουν κάποιο ερωτηματολόγιο ενδιαφερόντων κι όχι τόσο διότι αναγνωρίζουν την ανάγκη τους για Συμβουλευτική. Κυρίως οι νέοι άνθρωποι χρησιμοποιούν ως πρόφαση την επιθυμία να χρησιμοποιήσουν τα αποτελέσματα κάποιου τεστ ενώ ουσιαστικά έχουν ανάγκη από ατομική Συμβουλευτική, αφού θεωρούν ότι οι συμμετέχοντες στη συμβουλευτική διαδικασία συχνά στιγματίζονται  και οι ίδιοι δεν επιθυμούν να διαφέρουν από τους ομηλίκους τους. 


Μια συνήθης λανθασμένη αντίληψη είναι η άποψη ότι η χρήση των τεστς μπορεί να παρέχει στους ανθρώπους οριστικές απαντήσεις στα ερωτήματά τους. Αυτοί είναι πιθανό να ζητήσουν να υποβληθούν στη διαδικασία των τεστς ώστε να μάθουν αν πρόκειται να επιτύχουν στην ανώτατη εκπαίδευση, πόσο έξυπνοι είναι πραγματικά ή ακόμη ποιο είναι το μοναδικό σωστό επάγγελμα γι αυτούς. Τέτοιου είδους επιθυμίες και αναζητήσεις εκφράζονται συνήθως από άτομα με χαμηλή αυτοεκτίμηση και με σύγχυση ταυτότητας. Άλλοι, πάλι, έρχονται στη συμβουλευτική συνάντηση με μια πολύ αρνητική άποψη για τη διαδικασία της χρήσης των τεστς. Ενδεχομένως, συσχετίζουν τη χρήση των τεστς με τις ακαδημαϊκές τους εμπειρίες και θυμούνται προηγούμενες αποτυχίες τους ή αγχογόνες καταστάσεις. Αυτοί οι άνθρωποι είναι πιθανό να αντισταθούν στη χρήση των τεστς ή ακόμη και να τερματίσουν τη συμβουλευτική σχέση, αν αναμένουν ότι ίσως χρησιμοποιηθούν τεστς κατά τη συμβουλευτική διαδικασία. 


  Ο Σύμβουλος, πριν αποφασίσει αν θα συμπεριλάβει τα τεστς στη συμβουλευτική διαδικασία, θα πρέπει να διερευνήσει μαζί με τον πελάτη, τις αντιλήψεις και τις προηγούμενες εμπειρίες του ατόμου σε σχέση με τη χρήση των τεστς. Οι Σύμβουλοι δε θα πρέπει να συμφωνούν άμεσα με το αίτημα του πελάτη για τη χρήση ενός συγκεκριμένου τύπου τεστ, ούτε όμως θα πρέπει να συμφωνούν άμεσα στην απόρριψη των τεστς από τη συμβουλευτική διαδικασία. Τόσο η υπερβολικά θετική στάση απέναντι στη χρήση των τεστς όσο και η υπερβολικά αρνητική στάση ουσιαστικά φανερώνουν παρεξήγηση της διαδικασίας και των πληροφοριών που αυτή μπορεί να αποδώσει. Πρωταρχικός στόχος του Συμβούλου όταν διαπραγματεύεται τη χρήση των τεστς θα πρέπει να είναι η επιβεβαίωση μεν της θετικής στάσης του πελάτη απέναντί τους, αλλά και της ρεαλιστικής του στάσης ως προς τις προσδοκίες του από τη διαδικασία.


Κάποιοι Σύμβουλοι αποφεύγουν τη χρήση των τεστς, θεωρώντας τα ως εισβολή στη συμβουλευτική σχέση. Δεν καταφέρνουν έτσι να εκτιμήσουν τον τρόπο με τον οποίο η αξιολόγηση μπορεί να προαγάγει τη συμβουλευτική διαδικασία, καθώς οι πληροφορίες που αντλούμε μέσω της αξιολόγησης μπορούν 

α) να αποτελέσουν πηγή ανατροφοδότησης, 

β) να προσφέρουν νέες προοπτικές, εναλλακτικές λύσεις και στρατηγικές, 

γ) να διδάξουν ή να παρουσιάσουν νέες ιδέες και κατευθύνσεις, και 

δ) να λειτουργήσουν ως ερέθισμα για συζήτηση (Cambell, 1990. Wise, 1989). 

        Οι συγκεκριμένες διαδικασίες αξιολόγησης, που εφαρμόζονται για τον κάθε πελάτη, εξαρτώνται από τη φύση του προβλήματος, τα ζητήματα που πρέπει να συζητηθούν και τον τύπο της πληροφορίας που θεωρείται απαραίτητη. Το πόσο απαραίτητη κρίνεται μια πληροφορία σχετίζεται με τις θεωρητικές απόψεις του συμβούλου για την επαγγελματική ανάπτυξη και με τις βασικές του υποθέσεις  για τη φύση του ατόμου. 

1.6. Ο ρόλος του συμβούλου στην επαγγελματική αξιολόγηση

     Είτε στις απαρχές της επαγγελματικής συμβουλευτικής είτε στις πιο σύγχρονες μορφές της βλέπουμε ότι ο ρόλος του συμβούλου υπήρξε πάντα μεσολαβητικός. Η επαγγελματική αξιολόγηση ανεξαρτήτως μορφής - τεστ, ερωτηματολόγια, παρατήρηση, κέντρα αξιολόγησης- υπήρξε ένα βασικό εργαλείο για το σύμβουλο που ασχολείται με την επαγγελματική συμβουλευτική και την επαγγελματική παρέμβαση. (Spokane, 1991). 

      Τα απαιτούμενα προσόντα αλλά και το περιεχόμενο των ικανοτήτων που σχετίζονται με την ατομική και ομαδική αξιολόγηση υποδεικνύουν ότι ο ρόλος του Συμβούλου είναι ευρύτατος. Πρόκειται για ένα ρόλο που περιλαμβάνει υψηλή ευαισθητοποίηση σε θέματα πολιτισμικών διαφορών των πελατών, στους πολλαπλούς στόχους της δοκιμασίας, υψηλή ευθύνη στην επιλογή του εργαλείου που ταιριάζει στις ανάγκες του πελάτη, στην κατανόηση και χρήση διάφορων ψυχομετρικών μέσων, στην ερμηνεία τους και στον κώδικα δεοντολογίας.

         Ο ρόλος του συμβούλου στην επαγγελματική αξιολόγηση είναι σύνθετος. Κατά πρώτο λόγο απαιτείται από τον Σύμβουλο να ενημερώνεται συνεχώς για την αναδυόμενη χρήση της επαγγελματικής αξιολόγησης και τα διαθέσιμα εργαλεία για διαφορετικούς πληθυσμούς και διαφορετικούς σκοπούς. Αφού η παρέμβαση στη σταδιοδρομία έχει γίνει πιο ευρεία ως προς τις ομάδες στις οποίες απευθύνεται και ως προς τα εργασιακά περιβάλλοντα έχουν διευρυνθεί οι τύποι των τεστ και των διαθέσιμων εργαλείων τόσο στον αριθμό όσο και στην πολυπλοκότητά τους. Παλιότερα εργαλεία συνεχώς αναθεωρούνται και τροποποιούνται οι τεχνικές τους προδιαγραφές. Αυτή η διάκριση προκαλεί τον σύμβουλο και τον ερευνητή να συμβαδίσει με αυτές τις εξελίξεις και να τις ενσωματώσει αποτελεσματικά εφαρμόζοντας τις.

Οι Σύμβουλοι επαγγελματικής σταδιοδρομίας, επίσης, προκαλούνται να αποκτήσουν  δεξιότητες χρήσης Η/Υ. Ολοένα και περισσότερο, οι ικανότητες, τα ενδιαφέροντα, οι αποφάσεις και άλλοι τύποι εκτίμησης της σταδιοδρομίας προγραμματίζονται μέσω Η/Υ. Αυτό προκαλεί αλλαγές στη σχέση του Συμβούλου με τους πελάτες, στον τύπο πληροφοριών που χρησιμοποιούνται όπως επίσης και στις ηθικές ευθύνες που συνεπάγονται. 

      Αναφέρθηκε ήδη ότι οι σύμβουλοι πρέπει να θυμούνται πως πολλοί έχουν αρνητική άποψη για την επιρροή οποιουδήποτε τεστ. Εν μέρει αυτή η κριτική προκύπτει από παρατηρήσεις ότι μερικοί σύμβουλοι δείχνουν υπερβολική εμπιστοσύνη στα αποτελέσματα των τεστ επειδή τα θωρούν αντικειμενικά και επομένως κατάλληλα για τη λήψη αποφάσεων. Επιπλέον, βάση του περιεχομένου και των κριτηρίων επιτυχίας, τα τεστ τείνουν να διαμορφώνουν στόχους, να καθορίζουν αποφάσεις και πραγματικά να επηρεάζουν τη δομή των κοινωνικών θεσμών που εξαρτώνται από τα αποτελέσματα των τεστ. Οι Σύμβουλοι που ξεκινούν την Επαγγελματική Αξιολόγηση πρέπει να λαμβάνουν υπόψη τέτοιες κριτικές γενικά και ιδιαίτερα επειδή επηρεάζουν ειδικές υποομάδες. Για παράδειγμα, δεν θεωρείται σωστό να χρησιμοποιούνται τεστ που κατασκευάστηκαν και σταθμίστηκαν σε λευκούς πληθυσμούς μεσαίας τάξης για Αφρο-Αμερικανούς ή άλλες μειονότητες των οποίων η γλώσσα, οι εκπαιδευτικές εμπειρίες, οι οικονομικές συνθήκες  είναι διαφορετικές από τα αντίστοιχες των ομάδων στις οποίες έγινε η στάθμιση. Αυτό το θέμα δεν αφορά μόνο τα σταθμισμένα τεστ αλλά όλους τους τύπους της αξιολόγησης. Κάθε Σύμβουλος πρέπει να διαμορφώσει μια ολοκληρωμένη απάντηση σε τέτοια θέματα. Πρέπει να δώσει απάντηση στο ερώτημα ποιοι πληθυσμοί αποτελούν τις ομάδες στάθμισης και πώς θα χρησιμοποιούνται τα τεστ σε διαφορετικές υπο-ομάδες. Κάθε σύμβουλος που εμπλέκεται στη διαδικασία αξιολόγησης πρέπει οπωσδήποτε να ενδιαφερθεί για δυο σημεία: πρώτον τις τεχνικές και επιστημονικές πλευρές του συγκεκριμένου εργαλείου και δεύτερον τις κοινωνικές λειτουργίες του.(Herr, 1989). Οι προκαταλήψεις για τα τεστ μπορεί να βρίσκονται είτε στο ένα είτε στο άλλο από αυτά τα δυο σημεία λόγω παρερμηνείας, σεξισμού, περιεχομένου, διαφορετικής εγκυρότητας, λόγω λανθασμένου κριτηρίου λόγω του περιβάλλοντος της δοκιμασίας (Flaugher, 1978). 

        Ο ρόλος του συμβούλου που εμπλέκεται στην επαγγελματική αξιολόγηση είναι πολύ βασικός σε μια περίοδο όπου η γνώση είναι  δύναμη στην κοινωνία της πληροφορίας. Ο σύμβουλος παίζει ένα ρυθμιστικό ρόλο ανάμεσα στα προσωπικά χαρακτηριστικά και τις ευκαιρίες. Η επαγγελματική αξιολόγηση γίνεται ένας συνδετικός κρίκος για να βοηθήσει τα άτομα να αποκτήσουν βαθιά και ακριβή γνώση του εαυτού τους και των επιλογών τους. Ωστόσο όλα τα εργαλεία επαγγελματικής αξιολόγησης έχουν κοινωνικές αξίες πέρα από αυτές που προσδιορίζονται τεχνικά. Μπορούν να χρησιμοποιηθούν για να βοηθήσουν τον σύμβουλο να μεγιστοποιήσει τις ευκαιρίες, ώστε να διευρύνει τους ορίζοντες του ατόμου ή να τους περιορίσει, να δεσμεύσει ή να αποδεσμεύσει. Κάθε σύμβουλος πρέπει να σκεφτεί σοβαρά τι σημαίνει επαγγελματική αξιολόγηση γι’ αυτόν σε σχέση με αυτές τις δυνατότητες.

1.7.  Εκπαίδευση των συμβούλων στην αξιολόγηση 
      Σύμφωνα με τις αρχές της ITC, η ικανότητα των χρηστών των τεστ πρέπει να υποστηρίζεται από γνώση, κατανόηση και συγκεκριμένες δεξιότητες, η φύση, το περιεχόμενο και το επίπεδο λεπτομέρειας των οποίων ποικίλλει από χώρα σε χώρα, ανάλογα με τον τομέα εφαρμογής  και με το επίπεδο δεξιότητας που απαιτείται για το συγκεκριμένο εργαλείο.

Οι βασικές περιοχές γνώσης, κατανόησης και δεξιοτήτων πρέπει να καλύπτουν τα ακόλουθα:

Συναφής επεξηγηματική γνώση: 

Αυτή περιλαμβάνει:
· Γνώση των βασικών ψυχομετρικών αρχών και διαδικασιών, και των τεχνικών απαιτήσεων των τεστ ( εγκυρότητα, αξιοπιστία, στάθμιση)

· Επαρκή γνώση των εργαλείων και των μετρήσεων, ώστε ο σύμβουλος να μπορεί να κατανοήσει τα αποτελέσματα του τεστ

· Γνώση και κατανόηση των σχετικών θεωριών και μοντέλων ικανότητας, προσωπικότητας ή άλλων ψυχολογικών παραγόντων, απαραίτητες για να κάνει ο σύμβουλος ορθή επιλογή των τεστ και ορθή ερμηνεία των αποτελεσμάτων τους.

Γνώση και δεξιότητες σχετικές με τα εργαλεία:

Περιλαμβάνονται:

· Γνώση και δεξιότητες σχετικές με τις διαδικασίες αξιολόγησης ή  με τα εργαλεία, συμπεριλαμβανομένων και των διαδικασιών αξιολόγησης που βασίζονται στη χρήση Η/Υ.

· Εξειδικευμένη γνώση και δεξιότητες του χρήστη σχετικές με τη χρήση εκείνων των τεστ που κανείς εντάσσει στο ρεπερτόριό του

· Γνώση και κατανόηση της κατασκευής του τεστ, αν αυτή συνδέεται με σημαντικά συμπεράσματα που θα προκύψουν από τα αποτελέσματα του τεστ.

Γενικές προσωπικές δεξιότητες που συνδέονται με

· Την επίδοση του τεστ, την αναφορά και την ανατροφοδότηση στους λήπτες του τεστ

· Δεξιότητες Προφορικής και γραπτής επικοινωνίας επαρκείς για την κατάλληλη προετοιμασία των ληπτών του τεστ, της επίδοσης του τεστ, της αναφοράς και της αλληλεπίδρασης με σχετικούς άλλους, π.χ. γονείς.

· Επαρκείς διαπροσωπικές δεξιότητες για την κατάλληλη προετοιμασία των ληπτών του τεστ, της επίδοσης του τεστ και της παροχής ανατροφοδότησης των αποτελεσμάτων του τεστ

Άλλες σχετικές γνώσεις και δεξιότητες 
· Γνώση του πότε πρέπει και πότε όχι να χρησιμοποιείται το τεστ

· Γνώση του πώς θα συνδυασθεί το τεστ με άλλες λιγότερο τυπικές μορφές αξιολόγησης (π.χ. βιογραφικά στοιχεία, μη δομημένη συνέντευξη, άλλες αναφορές κλπ.)

· Γνώση των επαγγελματικών, ηθικών, και νομικών θεμάτων που σχετίζονται με την χρήση των τεστ και οι πρακτικές συνέπειές τους στην χρήση των τεστ.

Δεξιότητες διαχείρισης των τεστ

· Γνώση του κώδικα καλής πρακτικής σχετικά με την χρήση των τεστ, τα δεδομένα, την ανατροφοδότηση, την παραγωγή και αρχειοθέτηση των αναφορών, την ευθύνη για τη φύλαξή τους, και

· Γνώση του κοινωνικού, πολιτισμικού και πολιτικού πλαισίου στο οποίο χρησιμοποιείται το τεστ και οι τρόποι με τους οποίους τέτοιοι παράγοντες μπορεί να επηρεάσουν τα αποτελέσματα, την ερμηνεία τους και τη χρήση για την οποία εφαρμόσθηκε το τεστ.

Δεξιότητες διαχείρισης ενδεχομένων προβλημάτων

· Γνώση του πώς να διαχειρισθεί κανείς προβλήματα, δυσκολίες και απρόοπτα 

· Γνώση του πώς να διαχειρισθεί κανείς ερωτήσεις των ληπτών κατά τη διάρκεια της επίδοσης του τεστ

· Γνώση του πώς να διαχειρισθεί κανείς καταστάσεις στις οποίες υπάρχει πιθανότητα κακής χρήσης του τεστ ή κακής ερμηνείας των αποτελεσμάτων του.

1.8. Εργαλεία αξιολόγησης

Διακρίνουμε έξι μεγάλες κατηγορίες εργαλείων επαγγελματικής αξιολόγησης:

1. ερωτηματολόγια (απογραφικά εργαλεία)
  διαφερόντων 

2. τεστς ικανοτήτων: περιλαμβάνουν τεστς επίδοσης, κλίσεων και ευφυΐας

3. ερωτηματολόγια προσωπικότητας: περιλαμβάνουν μετρήσεις αυτοεκτίμησης και αξιών

4. μετρήσεις επαγγελματικής ανάπτυξης που περιλαμβάνουν: ερωτηματολόγια αποφασιστικότητας, επαγγελματικής πληροφόρησης και στάσεων απέναντι στην εργασία

5. αξιολογήσεις και προγράμματα πληροφόρησης μέσω Η/Υ

6. μη-σταθμισμένες προσεγγίσεις αξιολόγησης

ΚΕΦΑΛΑΙΟ   ΔΕΥΤΕΡΟ

ΔΙΑΦΕΡΟΝΤΑ - ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΔΙΑΦΕΡΟΝΤΩΝ

2.1. Γενικά

Τα διαφέροντα εκδηλώνουν ό,τι μας αρέσει και ό,τι δεν μας αρέσει. Εκδηλώνοντι μέσα από τις δραστηριότητες που αναλαμβάνουν οι άνθρωποι, μέσα από τα αντικείμενα στα οποία δίνουν αξία, από το τί διαβάζουν και συζητούν και από το είδος της συμπεριφοράς τους. 

Διακρίνουμε τρεις βασικούς τύπους διαφερόντων:

· Δηλωμένα διαφέροντα

· Εξωτερικευμένα (φανερά) διαφέροντα     και 

· Καταγραμμένα διαφέροντα
Τα δηλωμένα διαφέροντα είναι οι προτιμήσεις που οι άνθρωποι δηλώνουν ότι έχουν, όταν ρωτώνται τί τους αρέσει. Τα δηλωμένα διαφέροντα μπορεί να είναι υποθετικά και να αντανακλούν το πώς πιστεύουν οι άνθρωποι ότι θα αντιδρούσαν σε συγκεκριμένα θέματα ή δραστηριότητες, καθώς επίσης πώς αντιδρούν συναισθηματικά όταν έχουν συγκεκριμένες εμπειρίες.


Τα εξωτερικευμένα διαφέροντα είναι εκείνα που είναι ενσωματωμένα στον τρόπο ζωής του ατόμου. Μπορούν να εκμαιευθούν από τον τρόπο που οι άνθρωποι ξοδεύουν τον ελέυθερό τους χρόνο, από το τί μελετούν, τι βιβλία διαβάζουν, τί ταινίες προτιμούν, τι είδους δουλειά κάνουν.


Τα καταγραμμένα διαφέροντα είναι αυτά που αποκαλύπτονται όταν το άτομο απαντά σε ένα ερωτηματολόγιο διαφερόντων.


Η συσχέτιση μεταξύ δηλωμένων και καταγραμμένων διαφερόντων είναι μέτρια και οι μεταξύ τους αντιφάσεις δεν είναι σπάνιες. Συχνά η έλλειψη συμφωνίας μεταξύ δηλωμένων επαγγελματικών στόχων και καταγραμμένων προτιμήσεων ανατανακλά επαγγελματική ανωριμότητα (Walsh & Hanle, 1975). Επίσης, η αντίφαση μεταξύ δηλωμένων και εξωτερικευμένων διαφερόντων μπορεί να χαρακτηρίζει ανθρώπους που έχουν περιορισμένη αυτογνωσία, έλλειψη ικανοποίησης στον τρόπο ζωής τους ή προσωπικές δυσκολίες π.χ. ένας νέος άνθρωπος που δηλώνει ότι τα διαφέροντά του είναι λαϊκή μουσική και το ποδόσφαιρο, αλλά ξοδεύει τον περισσότερο χρόνο διαβάζοντας και ακούγοντας όπερα, μπορεί να νομίζει ότι δεν θα γίνει αποδεκτός από το περιβάλλον των φίλων του αν δηλώσει διαφέροντα διαφορετικά από τα δικά τους. Γενικά, η ασυμφωνία μεταξύ οποιωνδήποτε από τους τρεις τύπους διαφερόντων πρέπει να εξερευνάται στη διάρκεια της συμβουλευτικής διαδικασίας.

Οι δηλωμένες επαγγελματικές φιλοδοξίες και τα διαφέροντα έχουν μεγαλύτερη προγνωστική αξία από τα καταγραμμένα ενδιαφέροντα. Όμως, μερικές φορές οι άνθρωποι μπορεί να απαντούν σε ερωτήσεις που αφορούν στα επαγγελματικά τους διαφέροντα έχοντας περιορισμένη αυτογνωσία, έλλειψη επαγγελματικής πληροφόρησης, στερεοτυπική και προκατειλημμένη άποψη για τον κόσμο της εργασίας και τους μελλοντικούς τους ρόλους σ΄ αυτήν, και φιλοδοξίες που άλλοι τους έχουν επιβάλλει. Τα δηλωμένα διαφέροντα μπορεί να δείχνουν την επιθυμία να ασκήσει κανείς ένα επάγγελμα για να αποκτήσει χρήματα ή κοινωνική καταξίωση, χωρίς να δείχνει αληθινό ενδιαφέρον για δραστηριότητες που έχουν να κάνουν με την εκτέλεση του συγκεκριμένου επαγγέλματος. Η προγνωστική αξία των δηλωμένων διαφερόντων μπορεί να αυξηθεί αν ρωτήσει ο σύμβουλος το συγκεκριμένο άτομο να αναφέρει περισσότερες επαγγελματικές φιλοδοξίες ή αν παρατηρήσει τα κοινά σημεία των δηλωμένων και των καταγραμμένων διαφερόντων.

Μολονότι η χρήση των καταγραμμένων διαφερόντων, ως μέρους της επαγγελματικής συμβουλευτικής μπορεί να βοηθήσει στο ξεκαθάρισμα των επαγγελματικών στόχων, οι σύμβουλοι δεν πρέπει να υποτιμούν τη σημασία που έχει το να ρωτούν απλά τους ανθρώπους για τους επαγγελματικούς τους στόχους. Παρά την προηγμένη τεχνολογία στην αξιολόγηση μέσω τεστς, η αυτο-αναφορά είναι η καλύτερη πηγή πληροφοριών για τα διαφέροντα.

2.2. Ανάπτυξη των διαφερόντων


Τα διαφέροντα, όπως και τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας, τείνουν να αποκρυσταλλωθούν αργότερα από τις ικανότητες. Τα διαφέροντα που εκφράζονται ή επιδεικνύονται κατά την παιδική ηλικία ή την πρώιμη εφηβεία είναι συνήθως ασταθή και δεν πρέπει να χρησιμοποιούνται ως βάση για τον επαγγελματικό σχεδιασμό. Τα διαφέροντα κατά τη διάρκεια αυτών των χρόνων μπορεί να επηρεάζονται έντονα από την οικογένεια και το κοινωνικό περιβάλλον, από τα διαφέροντα της ομάδας των ομοίων και από τις εκπαιδευτικές δραστηριότητες ή τις δραστηριότητες ελευθέρου χρόνου στις οποίες συμμετέχει ο ενδιαφερόμενος. Λόγω τυπικής αστάθειας των διαφερόντων της παιδικής ηλικίας, τα περισσότερα ερωτηματολόγια που σχεδιάζονται για παιδιά ή νεαρούς εφήβους δίνουν πληροφορίες για εκπαιδευτικές και επαγγελματικές περιοχές και δεν "μεταφράζουν" τα διαφέροντα σε συγκεκριμένα επαγγέλματα. Έτσι, για παράδειγμα, το διαφέρον ενός νέου για κοινωνικές υπηρεσίες μπορεί να μετρηθεί, αλλά δεν θα αξιολογηθεί με βάση συγκεκριμένες επαγγελματικές κατηγορίες, όπως σύμβουλος, νοσοκόμος ή δάσκαλος. Από τα 15 και έπειτα, τα διαφέροντα σταθεροποιούνται αρκετά, ώστε να παίζουν σημαντικό ρόλο στον επαγγελματικό σχεδιασμό. 


Η έρευνα έχει δείξει ότι τα διαφέροντα είναι μέγιστος καθοριστικός παράγοντας τόσο των εκπαιδευτικών όσο και των επαγγελματικών επιλογών και, μαζί με τις πεποιθήσεις των ανθρώπων για τις ικανότητές τους, είναι οι πιο σημαντικοί παράγοντες που λαμβάνονται υπόψη στην λήψη εκπαιδευτικών και επαγγελματικών αποφάσεων. Γενικώς, έχει βρεθεί ότι τα διαφέροντα ασκούν περισσότερη επίδραση στις επαγγελματικές επιλογές από ό,τι οι κλίσεις. Επειδή η σχέση μεταξύ διαφερόντων και ικανοτήτων είναι μέτρια, πολλοί άνθρωποι επιλέγουν επαγγέλματα για τα οποία, πιθανόν, δεν έχουν μεγάλη ικανότητα. Και, μολονότι το ενδιαφέρον για μια εργασία αυξάνει τα κίνητρα, ωστόσο δεν αντικαθιστά την έλλειψη ικανότητας. Ως αποτέλεσμα, το διαφέρον δεν είναι σταθερό προγνωστικό στοιχείο επαγγελματικής επιτυχίας. Από την άλλη μεριά, η συμφωνία διαφερόντων και επαγγελματικής επιλογής  συνδέεται με την επαγγελματική ικανοποίηση και σταθερότητα.

2.3. Ανάπτυξη των ερωτηματολογίων διαφερόντων


Δύο μέθοδοι ανάπτυξης ερωτηματολογίων διαφερόντων έχουν χρησιμοποιηθεί ευρέως. Η μία μέθοδος συγκρίνει τα διαφέροντα αυτού που συμπληρώνει το ερωτηματολόγιο με τα διαφέροντα ανθρώπων που ασχολούνται σε διάφορα επαγγέλματα. Αυτή η μέθοδος βασίζεται στο εύρημα ότι οι άνθρωποι που ανήκουν σε μια επαγγελματική ομάδα έχουν παρόμοια διαφέροντα, έλκονται μεταξύ τους και προς το επάγγελμα λόγω αυτών των διαφερόντων, και είναι πιο πιθανόν να βρουν ικανοποίηση σε επαγγέλματα, στα οποία τα διαφέροντά τους είναι όμοια με εκείνα του τυπικά ικανοποιημένου εργαζόμενου. 


Η δεύτερη μέθοδος βασίζεται μάλλον στην ομοιότητα των δραστηριοτήτων παρά στην ομοιότητα των ανθρώπων, και αξιολογεί τη σχέση μεταξύ των δραστηριοτήτων που ένα πρόσωπο προτιμά ή αντιπαθεί και των δραστηριοτήτων που εμπλέκονται στην εκτέλεση των επαγγελμάτων. Αυτού του είδους, τα ερωτηματολόγια είναι πιο κατάλληλα για παιδιά γυμνασίου- λυκείου, ενώ τα πιο σύνθετα, αυτά που βασίζονται στις ομοιότητες των ανθρώπων, είναι πιο κατάλληλα για ενήλικες.


Τα ερωτηματολόγια διαφερόντων έχουν χρησιμοποιηθεί για περισσότερο από 60 χρόνια και η αξιοπιστία και η εγκυρότητά τους, σε σχέση με την ικανότητά τους να κάνουν πρόγνωση επαγγελματικών επιλογών, έχουν αποδειχθεί. Ωστόσο, η ακρίβεια της πρόγνωσης είναι μεγαλύτερη για ανθρώπους των οποίων τα δηλωμένα και καταγραμμένα διαφέροντα συμφωνούν, παρά σε εκείνους που δεν συμφωνούν.

2.4. Χρήση των ερωτηματολογίων διαφερόντων 

Μολονότι τα δηλωμένα διαφέροντα είναι ο πιο αξιόπιστος τρόπος πρόγνωσης της επαγγελματικής επιλογής, οι περισσότεροι άνθρωποι αναφέρουν ότι θα ήθελαν να μάθουν περισσότερα για τη δυνατότητά τους να κάνουν επαγγελματικές επιλογές. Τα ερωτηματολόγια διαφερόντων μπορούν να βοηθήσουν σε αυτό. Είναι ιδιαίτερα χρήσιμα για ανθρώπους που αναφέρουν ότι είναι αναποφάσιστοι για τους επαγγελματικούς τους στόχους, αλλά δεν φαίνεται να έχουν σοβαρές συναισθηματικές δυσκολίες που να παρεμποδίζουν την επαγγελματική τους ανάπτυξη. Μερικοί από τους στόχους που μπορούν να επιτευχθούν ή να υποβοηθηθούν από τα ερωτηματολόγια διαφερόντων είναι οι ακόλουθοι:

1. προάγουν τη γνώση γύρω από τα διαφέροντα και τα ταξινομούν

2. παρουσιάζουν μη γνωστά επαγγέλματα

3. αυξάνουν τη γνώση του κόσμου της εργασίας

4. τονίζουν τις ασυμφωνίες μεταξύ διαφερόντων και ικανοτήτων και μεταξύ διαφερόντων και δηλωμένων επαγγελματικών στόχων

5. «μεταφράζουν» τα διαφέροντα σε επαγγελματικούς όρους

6. προκαλούν σκέψεις για τη σταδιοδρομία και την εξερεύνηση των επαγγελμάτων

7. βοηθούν στην ενδοσκόπηση γύρω από τη φύση της έλλειψης ικανοποίησης σε θέματα εκπαιδευτικά και επαγγελματικά

8. αυξάνουν το ρεαλισμό στους επαγγελματικούς στόχους του ατόμου

9. επιβεβαιώνουν την ορθότητα των αποφάσεων σε ανθρώπους που έχουν ήδη κάνει κατάλληλα μελλοντικά σχέδια

10. διευκολύνουν την επίλυση των συγκρούσεων και τη λήψη αποφάσεων.

Πάντως, παρά το γεγονός ότι τα ερωτηματολόγια διαφερόντων είναι χρήσιμα εργαλεία και ελάχιστα «απειλητικά» για τον πελάτη, οι σύμβουλοι πρέπει να είναι προσεκτικοί στο πώς θα τα ερμηνεύσουν. Όπως παρατηρεί η Tyler (1984) « τα ερωτηματολόγια διαφερόντων δεν μετρούν πόσο έντονο διαφέρον δείχνει ένα άτομο για κάτι, αλλά μόνο προς ποιες κατευθύνσεις στρέφονται τα διαφέροντά του… τα αποτελέσματα των ερωτηματολογίων λειτουργούν ως έναυσμα για περαιτέρω συζήτηση, …ως βοηθήματα για σκέψη».

Συνεπώς, όταν συζητούνται τα διαφέροντα, πρέπει να γίνεται σοβαρή εξερεύνηση, ιδιαίτερα για επαγγελματικές περιοχές που οι άνθρωποι έχουν μικρή εμπειρία. Οι σύμβουλοι πρέπει να είναι βέβαιοι ότι κάνουν χρήση των εμπειριών που έχουν οι πελάτες τους σε θέματα διαφερόντων και επαγγελμάτων προτού τα ψάξουν μέσω ερωτηματολογίων. Επίσης, οι σύμβουλοι πρέπει να εξετάζουν αν οι πελάτες τους έχουν μια ακριβή αντίληψη των εργασιών που εκτελούνται στα διάφορα επαγγέλματα που τους ενδιαφέρουν, τον τρόπο ζωής που συνοδεύει κάθε επάγγελμα, και τόσο τις καλές όσο και τις κακές πλευρές του επαγγέλματος.

Ακόμη, οι σύμβουλοι δεν πρέπει να θεωρούν ότι ένα επάγγελμα σημαίνει το ίδιο πράγμα για τον καθένα. Οι άνθρωποι συχνά αποδίδουν διαφορετικές ιδιότητες και δραστηριότητες στο ίδιο επάγγελμα. Κατά συνέπεια, άνθρωποι με ίδια ενδιαφέροντα μπορεί να τα «μεταφράζουν» σε διαφορετικούς επαγγελματικούς στόχους, ενώ άνθρωποι με διαφορετικά διαφέροντα μπορεί να στοχεύουν προς ίδιες σταδιοδρομίες. Για παράδειγμα, κάποιοι άνθρωποι μπορεί να εκφράζουν ενδιαφέρον προς την ιατρική επειδή τους αρέσει να βοηθούν τους ανθρώπους, ενώ καποιοι άλλοι επειδή έχουν έντονο ενδιαφέρον στη φυσικοχημεία και στην έρευνα.

Συχνά συμβαίνει να αποκαλύπτονται μέσα από τα τα ερωτηματολόγια διαφέροντα προς επαγγέλματα που, τουλάχιστον στην αρχή, εκπλήττουν τους ενδιαφερόμενους. Οι σύμβουλοι μπορούν, στις περιπτώσεις αυτές, να ενθαρρύνουν τους ανθρώπους να αναζητούν περισσότερη  πληροφόρηση γύρω από αυτά τα επαγγέλματα, σε μια προσπάθεια να διαπιστώσουν πώς τα επί μέρους έργα που περιλαμβάνονται στα επαγγέλματα αυτά μπορεί να ανταποκρίνονται στα διαφέροντά τους.

Μια πολύ ενδιαφέρουσα πλευρά της ερμηνείας των ερωτηματολογίων, είναι το να διακρίνουμε τη διαφορά μεταξύ διαφερόντων και ικανοτήτων. Μερικές φορές οι άνθρωποι μπερδεύουν  τα διαφέροντα με τις ικανότητες και ερμηνεύουν λανθασμένα το υψηλό διαφέρον ως αντανάκλαση υψηλής ικανότητας για ένα επάγγελμα. Παρά το γεγονός ότι μερικοί άνθρωποι έχουν διαφέροντα και ικανότητες που συμφωνούν, εν τούτοις δεν είναι αυτός ο κανόνας και οι μελέτες δείχνουν, γενικά, μικρή σχέση μεταξύ κατγραμμένων διαφερόντων και ικανοτήτων. Όταν υπάρχει επικάλυψη μεταξύ διαφερόντων και ικανοτήτων ενός ατόμου, ο σχεδιασμός της σταδιοδρομίας μπορεί να είναι ξεκάθαρος. Όμως, αν οι δύο αυτοί παράγοντες δεν συμφωνούν, οι σύμβουλοι μπορούν να βοηθήσουν τους ανθρώπους να "μεταφράσουν" τα διαφέροντά τους σε ένα ευρύ φάσμα επαγγελματικών επιλογών, ώστε να προσδιορίσουν επαγγέλματα που είναι ρελιστικά υπό το φως των ικανοτήτων τους. Για παράδειγμα, αν κάποιος έχει υψηλό καταγραμμένο διαφέρον για επαγγέλματα όπως γιατρός ή σχολικός ψυχολόγος, αλλά δεν έχει διάθεση για πανεπιστημιακές σπουδές και έρευνα, θα μπορούσε να εκφράσει αυτά τα διαφέροντα του μέσα από τη νοσηλευτική ή την κοινωνική εργασία.

ΚΕΦΑΛΑΙΟ  ΤΡΙΤΟ

Η ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΤΟΥ ΑΤΟΜΟΥ

3.1. Θεωρίες επαγγελματικής ανάπτυξης

3.1.1.  Γενικά:

Με τον όρο επαγγελματική ανάπτυξη  εννοούμε την πλευρά εκείνη της κοινωνικοποίησης του ατόμου, η οποία σχετίζεται με τον προσανατολισμό του στο χώρο της εργασίας και τις αποφάσεις του για το επάγγελμα που επιδιώκει να ακολουθήσει.

Στον επιστημονικό χώρο της Επαγγελματικής Καθοδήγησης διατυπώθηκαν διάφορες θεωρίες, οι οποίες επιχειρούν  να εξηγήσουν πώς πραγματοποιείται η επαγγελματική ανάπτυξη του ατόμου, καθώς και πώς συγκεκριμένες προσωπικές ιδιότητες και διάφορα χαρακτηριστικά του κοινωνικού περιβάλλοντος επηρεάζουν την επαγγελματική  του ανάπτυξη.

Οι θεωρίες που παρουσιάζονται εδώ, ασχολούνται με:

1) τις εμπειρίες, τις αξίες, τις γνώσεις και τις δεξιότητες, με τις οποίες κανείς δομεί την ταυτότητά του,

2) τις λειτουργικές σχέσεις μεταξύ χρόνου, κοινωνικής δομής και προσωπικών ιδιοτήτων,

3) τη διαδικασία λήψης απόφασης ως τρόπου, με τον οποίο κανείς εκφράζει την προσωπική του ταυτότητα σε μια επιλογή.

Επειδή η έκταση των σημειώσεων δεν μπορεί να είναι πολύ μεγάλη, οι σχετικές θεωρίες θα παρουσιασθούν περιληπτικά και θα δοθεί έμφαση στα βασικά τους σημεία.

Μολονότι οι θεωρίες επαγγελματικής ανάπτυξης που έχουν διατυπωθεί μέχρι σήμερα, δε θεωρούνται πλήρεις  -ιδιαίτερα όταν αναφέρονται στις γυναίκες και σε ειδικές κοινωνικές ομάδες- δίνουν, ωστόσο, μια βάση για αποτελεσματική εξερεύνηση της επαγγελματικής ανάπτυξης και της λήψης απόφασης.

Οι σύγχρονες θεωρίες τείνουν να είναι είτε πρωταρχικά ψυχολογικές και να εστιάζονται στο άτομο, είτε πρωταρχικά κοινωνιολογικές και να εστιάζονται στις κοινωνικές μεταβλητές που επηρεάζουν τις αρχικές επιλογές και την ενδεχόμενη επαγγελματική θέση. Καμιά θεωρητική προσέγγιση δε θεωρείται απόλυτα ικανοποιητική, με αποτέλεσμα οι σύμβουλοι επαγγελματικού προσανατολισμού να μην έχουν συγκεκριμένες οδηγίες, ώστε να βοηθήσουν τα άτομα από διάφορες κοινωνικοικονομικές τάξεις. Και τούτο γιατί οι περισσότερες ψυχολογικές θωρίες εμφανίζονται να θεωρούν ότι τα άτομα λειτουργούν με τον ίδιο τρόπο στη λήψη επαγγελματικών αποφάσεων, άσχετα από την κοινωνική τους τάξη.

Οι θεωρίες της επαγγελματικής ανάπτυξης ταξινομούνται συνήθως σε τρεις κατηγορίες:

1. Στις Ψυχολογικές θεωρίες

2. Στις Μη Ψυχολογικές θεωρίες

3. Στις Σύνθετες θεωρίες

Το κύριο χαρακτηριστικό των Ψυχολογικών θεωριών είναι ότι επικεντρώνονται στο ίδιο το άτομο και τονίζουν την εσωτερική κινητήρια δύναμη του ατόμου και το ρόλο του στην επαγγελματική επιλογή. Οι ψυχολογικές θεωρίες περιλαμβάνουν τις εξής υποομάδες θεωριών:

α) Ψυχοδυναμικές θεωρίες: η βασικότερη υπόθεση των ψυχοδυναμικών θεωριών είναι ότι εξαιτίας των διαφορών στη δομή της προσωπικότητας, τα άτομα αναπτύσσουν συγκεκριμένες ανάγκες ή κίνητρα και αναζητούν ικανοποίηση αυτών των αναγκών ή κινήτρων μέσω των επαγγελματικών επιλογών. Έτσι, υποστηρίζεται ότι οι διαφορετικές εκπαιδευτικές ή επαγγελματικές περιοχές επιλέγονται από άτομα με διαφορετικό τύπο αναγκών ή με διαφορετικό τύπο προσωπικότητας (Freud, Adler, Maccoby, Roe, Holland, Hoppock).

β) Εξελικτικές θεωρίες : Διαφέρουν από τις ψυχοδυναμικές,  όχι γιατί απορρίπτουν τις τελευταίες αλλά μάλλον γιατί είναι πιο περιεκτικές, ενδιαφέρονται περισσότερο για τη διαχρονική έκφραση της επαγγελματικής συμπεριφοράς και τονίζουν τη σημασία της αυτοαντίληψης. Οι θεωρητικοί του είδους αυτού των θεωριών υποστηρίζουν ότι «η επαγγελματική επιλογή είναι εξελικτική διαδικασία και δεν είναι μια απλή απόφαση αλλά σειρά αποφάσεων που γίνεται σε μια μεγάλη χρονική περίοδο. Κάθε βήμα σ΄ αυτή τη διαδικασία έχει σχέση με αυτά που έγιναν και με αυτά που πρόκειται να ακολουθήσουν" (Ginzberg, Ginsburg, Axelrad, Herman – 1951).

γ) Θεωρίες μάθησης: Είναι απόρροια της γενικής θεωρίας μάθησης της συμπεριφοράς, η οποία σχετίζεται κυρίως με την εργασία του Albert Bandura (1977). Η θεωρία κοινωνικής μάθησης της συμπεριφοράς έχει τις ρίζες της στη θεωρία της ενίσχυσης και στον κλασικό συμπεριφορισμό. Σύμφωνα με τη θεωρία αυτή, οι προσωπικότητες των ατόμων και οι διάφορες συμπεριφορές που εκδηλώνουν, δημιουργούνται μάλλον από τις εμπειρίες μάθησής του κάθε ατόμου παρά από έμφυτες ψυχικές ή αναπτυξιακές διαδικασίες.

δ) Θεωρίες λήψης απόφασης: Ο κύριος παράγοντας που διαφοροποιεί αυτά τα μοντέλα από τα άλλα είναι ή έμφαση που δίνουν στη διαδικασία λήψης απόφασης. Οι θεωρίες αυτές είναι κατά βάση οικονομικές, με την έννοια ότι το άτομο επιλέγει μια σταδιοδρομία  που θα αυξήσει το κέρδος του. Το κέρδος εδώ δεν σημαίνει απαραίτητα χρήματα αλλά ο,τιδήποτε έχει αξία για το άτομο (π.χ. γόητρο, ασφάλεια κτλ.). Εξυπακούεται πως σε μια τέτοια προσέγγιση αναμένεται ότι το άτομο θα βοηθηθεί να προβλέψει τα αποτελέσματα κάθε εναλλακτικής λύσης. Κατόπιν θα διαλέξει τη λύση που του υπόσχεται τη μεγαλύτερη ανταμοιβή για την επένσδυσή του –η επένδυση μπορεί να είναι χρόνος, δίδακτρα κτλ.– με τη μικρότερη πιθανότητα αποτυχίας.

Στις Μη Ψυχολογικές θεωρίες περιλαμβάνονται οι θεωρίες εκείνες που αποδίδουν την επαγγελματική ανάπτυξη και εκλογή σε παράγοντες εξωτερικούς προς το άτομο. Πιο συγκεκριμένα, σύμφωνα με τις θεωρίες αυτές, η ανάπτυξη της ταυτότητας του ατόμου, η λήψη αποφάσεων και οι ευκαιρίες της ζωής συμβαίνουν μέσα σε πολιτικές, οικονομικές και κοινωνικές συνθήκες, που επηρεάζουν το σύστημα αξιών πάνω στο οποίο το άτομο βασίζει τις ενέργειές του.

Τέλος, σύμφωνα με τις Σύνθετες θεωρίες η επαγγελματική ανάπτυξη και επιλογή επηρεάζεται άμεσα ή έμμεσα από πλήθος παραγόντων, μεταξύ των οποίων περιλαμβάνονται κοινωνικοί, οικονομικοί, πολιτικοί, πολιτισμικοί, γεωγραφικοί, βιολογικοί και ψυχολογικοί.

3.1.2. Ψυχολογικές θεωρίες

Η Τυπολογική θεωρία του Holland   
Η θεωρία του Holland (1966, 1973) βασίστηκε στην υπόθεση ότι τα επαγγελματικά διαφέροντα είναι μια όψη αυτού που συνήθως ονομάζουμε ποσωπικότητα και ότι η περιγραφή των επαγγελματικών ενδιαφερόντων ενός ατόμου περιγράφει, επίσης, και την προσωπικότητά του. Οι βασικές αρχές, στις οποίες στηρίζεται η θεωρία αυτή είναι οι ακόλουθες:

i) η εκλογή ενός επαγγέλματος είναι έκφραση της προσωπικότητας

ii) τα μέλη μιας επαγγελματικής ομάδας έχουν παρόμοιες προσωπικότητες και παρόμοιο ιστορικό προσωπικής ανάπτυξης (1982)

iii) επειδή τα μέλη μιας επαγγελματικής ομάδας έχουν παρόμοιες προσωπικότητες, θα αντιδρούν σε διάφορες καταστάσεις και προβλήματα με παρόμοιο τρόπο.

iv) η επαγγελματική ικανοποίηση, σταθερότητα και επιτυχία εξαρτώνται από το βαθμό συμφωνίας μεταξύ της προσωπικότητας ενός ατόμου και του επαγγελματικού του περιβάλλοντος

Η εργασία του Holland πάνω στην προσωπικότητα του ατόμου εστιάζεται στη μελέτη των τύπων (τυπολογία). Ο Holland υποστηρίζει ότι κάθε άτομο, σε κάποιο βαθμό, μοιάζει με κάποιον από τους έξι βασικούς τύπους προσωπικότητας, τους οποίους προτείνει. Όσο περισσότερο μοιάζει με καποιον από τους τύπους αυτούς, τόσο πιθανότερο είναι να εκδηλώνει κάποια από τις συμπεριφορές και τα χαρακτηριστικά που σχετίζονται μ΄αυτό τον τύπο προσωπικότητας.

Όπως υπάρχουν έξι τύποι προσωπικοτήτων, υπάρχουν και έξι τύποι περιβαλλόντων, τα οποία, όπως και οι προσωπικότητες, μπορούν να περιγραφούν σύμφωνα με συγκεκριμένες ιδιότητες ή χαρακτηριστικά. Τα περιβάλλοντα χαρακτηρίζονται από τους ανθρώπους που εργάζονται σ΄ αυτά.

Στη θεωρία του Holland υπάρχουν τέσσερις βασικές υποθέσεις (1973):

1) Οι περισσότεροι άνθρωποι μπορούν να καταταγούν σ΄έναν από τους παρακάτω έξι τύπους προσωπικότητας: τον Ρεαλιστικό (Realistic), τον Ερευνητικό (Investigative), τον Καλλιτεχνικό (Artistic), τον Κοινωνικό (Social), τον Επιχειρηματικό (Enterprising) και τον Συμβατικό (Conventional).
2) Υπάρχουν, αντίστοιχα, έξι τύποι περιβαλλόντων, το Ρεαλιστικό, το Ερευνητικό, το Καλλιτεχνικό, το Κοινωνικό, το Επιχειρηματικό και το Συμβατικό. Κάθε περιβάλλον έχει κυρίως άτομα του αντίστοιχου τύπου. Για παράδειγμα, σε ένα ρελιστικό επαγγελματικό περιβάλλον βρίσκουμε περισσότερο άτομα ρεαλιστικού τύπου, τα οποία κυριαρχούν, παρά π.χ. κοινωνικού τύπου.

3) Οι άνθρωποι ψάχνουν το περιβάλλον που τους εκπροσωπεί, διευκολύνει την έκφραση των διαφερόντων και των ικανοτήτων τους και εκφράζει τις αξίες τους.

4) Η συμπεριφορά ενός ατόμου καθορίζεται από την αλληλεπίδραση της προσωπικότητά του και των χαρακτηριστικών του περιβάλλοντος του.

Οι έξι τύποι προσωπικότητας, στους οποίους μπορεί να ανήκουν τα άτομα, περιγράφονται από τον Holland (1973, 1985) ως εξής:

Ρεαλιστικός τύπος: ο τύπος αυτός προτιμά δραστηριότητες στις οποίες περιλαμβάνονται ο χειρισμός μηχανημάτων, εργαλείων ή ζώων καθώς και οι εργασίες στο ύπαιθρο. Συνήθως στερείται κοινωνικότητας και είναι ειλικρινής, φυσικός, οικονόμος και χωρίς έμπνευση.

Ερευνητικός τύπος: ο τύπος αυτός είναι συνήθως αναλυτικός, περίεργος, μεθοδικός και ακριβής. Ένα τυπικό ερευνητικό επάγγελμα είναι αυτό του βιολόγου. Τα άτομα αυτά συχνά στερούνται ηγετικών ικανοτήτων και θεωρείται ότι αντιμετωπίζουν τη ζωή με τρόπο σύνθετο, αφηρημένο και ανεξάρτητο.

Καλλιτεχνικός τύπος: τα άτομα του τύπου αυτού είναι εκφραστικά, γνήσια, εσωστρεφή, με αντικομφορμιστικές τάσεις, παρορμητικά και συνήθως χωρίς τάξη. Προτιμούν τα καλλιτεχνικά επαγγέλματα.

Κοινωνικός τύπος:ο τύπος αυτός αγαπά να εργάζεται μαζί με άλλους και να βοηθά τους άλλους. Αποφεύγει τις πρακτικές δραστηριότητες που περιλαμβάνουν ενσχόληση με εργαλεία ή μηχανές. Στερείται μηχανικής ή επιστημονικής ικανότητας. Τα άτομα αυτού του τύπου είναι συνήθως ζεστά, ευγενικά, φιλικά και συνεργάσιμα.

Επιχειρηματικός τύπος: τα άτομα του τύπου αυτού προτιμούν δραστηριότητες που συνεπάγονται χειραγώγηση άλλων ατόμων, με σκοπό την επίτευξη οργανωτικών στόχων ή την απόκτηση οικονομικού κέρδους. Στερούνται συχνά επιστημονικής ικανότητας και συνήθως είναι ριψοκίνδυνα, φιλόδοξα και  επιδεικτικά  άτομα. Οι διοικητές επιχειρήσεων και οι δικηγόροι θεωρούνται  επιχειρηματικοί τύποι.

Συμβατικός τύπος: ο τύπος αυτός προτιμά δραστηριότητες που χαρακτηρίζονται από συστηματικότητα, ακρίβεια και τάξη (π.χ. επεξεργασία στοιχείων, τήρηση αρχείων, κτλ.). αποφεύγει τις καλλιτεχνικές δραστηριότητες και είναι συνήθως τύπος προσεκτικός, υπάκουος, ευσυνείδητος, συμβατικός. Οι γραμματείς και οι ειδικοί στα οικονομικά είναι συνήθως συμβατικοί τύποι. 

Οι έξι τύποι του Holland κατατάσσονται σχηματικά στις κορυφές ενός εξαγώνου. Κάθε ένας από τους τύπους, με τη σειρά που προαναφέρθηκαν, εμφανίζεται σε μια κορυφή  του εξαγώνου, ως εξής (Σχήμα 1):

               Ρεαλιστικός                  Ερευνητικός 

Συμβατικός                                               αλλι        Καλλιτεχνικός 

              Επιχειρηματικός             Κοινωνικός 

   Σχήμα 1. Το εξαγωνικό μοντέλο του Holland
Ο Holland εισάγει στη θεωρία του και μερικές συμπληρωματικές έννοιες, τη συνέπεια, τη διαφοροποίηση, τη συμφωνία και το λογισμό.

Η έννοια συνέπεια αναφέρεται τόσο στον τύπο της προσωπικότητας όσο και του περιβάλλοντος. Μερικοί τύποι έχουν περισσότερα κοινά στοιχεία με ορισμένους τύπους από ό,τι με κάποιους άλλους. Για παράδειγμα, ο καλλιτεχνικός και ο κοινωνικός τύπος έχουν περισσότερα κοινά απ΄ ότι ο ερευνητικός και ο επιχειρησιακός. Μια από τις κύριες λειτουργίες του εξαγώνου είναι να προσδιορίσει το βαθμό συνέπειας μιας προσωπικότητας. Όσο πλησιέστερα βρίσκονται οι τύποι που περιγράφουν την προσωπικότητα ενός ατόμου, τόσο μεγαλύτερη συνέπεια θεωρείται ότι παρουσιάζει η προσωπικότητα. Για παράδειγμα, το ρεαλιστικό άτομο που εκφράζει, επίσης, ενδιαφέροντα για ερευνητικές και συμβατικές δραστηριότητες, θεωρείται πιο συνεπές από το ρεαλιστικό άτομο που εκφράζει και κάποια προτίμηση προς επιχειρησιακές και κοινωνικές δραστηριότητες.

Η έννοια διαφοροποίηση αποδίδει το βαθμό, στον οποίο ένα άτομο σ΄ένα περιβάλλον είναι με σαφήνεια καθορισμένο. Μερικά άτομα ή περιβάλλοντα παρουσιάζουν μεγαλύτερη ομοιότητα με ένα συγκεκριμένο τύπο και μικρότερη ομοιότητα με άλλους τύπους. Άλλα άτομα ή περιβάλλοντα παρουσιάζουν μια εξίσου σχετική ομοιότητα με διάφορους τύπους. Ένα άτομο ή περιβάλλον που παρουσιάζει ίση ομοιότητα και προς τους έξι τύπους θεωρείται μη διαφοροποιημένο ή ελάχιστα καθορισμένο

Συμφωνία έχουμε όταν τα άτομα εργάζονται ή ζουν σε περιβάλλοντα τύπου παρόμοιου ή ίδιου προς το δικό τους. Ασυμφωνία υπάρχει π.χ. όταν ένα ρεαλιστικό άτομο εργάζεται ή ζη σε ένα κοινωνικό περιβάλλον. Το εξάγωνο μπορεί να χρησιμοποιηθεί για να καθορίσει το βαθμό συμφωνίας μεταξύ του τύπου του ατόμου και του περιβάλλοντος. Έτσι, στο παράδειγμά μας, το καλύτερο ταίριασμα είναι ένας ρεαλιστικός τύπος σ΄ένα ρεαλιστικό περιβάλλον. Το επόμενο καλύτερο ταίριασμα ή ο αμέσως υψηλότερος βαθμός συμφωνίας θα είναι ένας ρεαλιστικός τύπος σε ένα ερευνητικό περιβάλλον. Ο μικρότερος βαθμός συμφωνίας εμφανίζεται ανάμεσα στις απέναντι κορυφές του εξαγώνου.

Σύμφωνα με την έννοια του λογισμού «οι σχέσεις μεταξύ των τύπων προσωπικότητας ή περιβάλλοντος μπορούν να ταξινομηθούν σύμφωνα με το μοντέλο του εξαγώνου, στο οποίο οι αποστάσεις μεταξύ των τύπων είναι αντιστρόφως ανάλογες προς τη θεωρητική σχέση μεταξύ τους» (Holland, 1973). Έτσι, οι τύποι που βρίσκονται σε γειτονικές κορυφές σχετίζονται περισσότερο μεταξύ τους παρά με τύπους που δεν γειτνιάζουν ή έχουν διαμετρικά αντίθετη θέση. Οι τύποι που βρίσκονται σε διαμετρικές θέσεις (μεγάλη απόσταση) έχουν τη μικρότερη σχέση μεταξύ τους.

Η θεωρία του Holland έχει χρήση στην ερμηνεία μιας ποικιλίας μεταβλητών, συμπεριλαμβανομένης της επαγγελματικής επιλογής και ικανοποίησης και των αλλαγών στην επαγγελματική σταδιοδρομία.


Ωστόσο, του ασκήθηκε κριτική αναφορικά με τη χρήση ενός εργαλείου μέτρησης, που κατασκεύασε για τον προσδιορισμό των τύπων προσωπικότητας και στο οποίο τα στατιστικά στοιχεία δείχνουν ότι οι γυναίκες αντιστοιχούν κυρίως σε τύπους καλλιτεχνικούς και κοινωνικούς συχνότερα από ό,τι σε συμβατικούς ή ρεαλιστικούς. Έτσι, η κλίμακά του θεωρείται σεξιστική. Η θέση του Holland είναι ότι τα αποτελέσματα δείχνουν τη δομή της κοινωνίας   μας. Ο ίδιος, αναφέρει ότι ως επιστήμονας δεν έκανε τίποτε άλλο από το να αναπτύξει μια θεωρία που εξηγεί τα υπάρχοντα φαινόμενα. Οι νέες γυναίκες διαπαιδαγωγούνται με διαφορετικό τρόπο από τους άνδρες και οι σύμβουλοι επαγγελματικού προσανατολισμού πρέπει να το λάβουν αυτό υπόψη τους.


Το μεγαλύτερο ίσως, μειονέκτημα της θεωρίας του Holland είναι ότι δεν κατάφερε να κάνει μια πραγματική ενδοσκόπηση στην ανάπτυξη της προσωπικότητας. Ο Holland, επίσης, δεν ασχολείται με το πώς σχετίζονται οι ψυχολογικές διαδικασίες με την επαγγελματική επιλογή, ενώ κάποια περισσότερη διασαφήνιση για τη διαδικασία λήψης αποφάσεων θα έκανε τη θεωρία του πιο πλήρη. Ακόμη, ο Holland δεν ενδιαφέρεται ιδιαίτερα για την επαγγελματική ανάπτυξη. Θεωρεί ότι, όταν δεν υπάρχει ικανοποίηση στο άτομο εξ αιτίας του αταίριαστου μεταξύ του περιβάλλοντος και της προσωπικότητας, είναι πιθανό να έχουμε αλλαγές  στη σταδιοδρομία, αλλά δε μιλά για την επίδραση των περιβαλλοντικών και οικονομικών εμποδίων σ’ αυτή τη διαδικασία.


Πάντως, οι σύμβουλοι σταδιοδρομίας  έχουν βοηθηθεί σημαντικά από  στη θεωρία του Holland, καθώς πολλές ενδιαφέρουσες ασκήσεις και ερωτηματολόγια έχουν βασισθεί στις ιδέες του και πολλά βιβλία, που βοηθούν στον προσδιορισμό του τύπου προσωπικότητας, είναι βασισμένα στη δουλειά του.
Ερωτηματολόγιο διαφερόντων του Holland
The Self-Directed Search (SDS)

Το ερωτηματολόγιο αυτό αναπτύχθηκε από τον Holland και πρωτοδημοσιεύθηκε το 1971. Τυγχάνει ευρείας αποδοχής από τους συμβούλους επαγγελματικού προσανατολισμού και υπολογίζεται ότι στις Η.Π.Α. το χρησιμοποιούν περίπου 250,000 άτομα κάθε χρόνο. Η βασική του έκδοση μπορεί να χρησιμοποιηθεί σε άτομα ηλικίας 15 έως 70 ετών. Βασίζεται στη θεωρία του Holland για τη σπουδαιότητα της συμφωνίας της προσωπικότητας του ατόμου και του περιβάλλοντός του στην επαγγελματική του ανάπτυξη.

Το SDS αποτελείται από 228 στοιχεία, που χωρίζονται σε τρεις ομάδες των 6 κλιμάκων, οι οποίες ανταποκρίνεται στα 6 επαγγελματικά περιβάλλοντα. Μολονότι το SDS θεωρείται  ερωτηματολόγιο διαφερόντων, οι ερωτήσεις του δεν αφορούν μόνο σε διαφέροντα που σχετίζονται με επαγγελματικές δραστηριότητες, αλλά αναφέρονται και σε ικανότητες που εκτιμά ότι έχει ο ερωτώμενος, καθώς και σε επαγγέλματα που θεωρεί ενδιαφέροντα. Το ερωτηματολόγιο μπορεί να βαθμολογηθεί από τον ίδιο τον ενδιαφερόμενο και καταλήγει σε έναν επαγγελματικό κώδικα τριών γραμμάτων, που αντανακλά τα τρία επικρατέστερα επαγγελματικά περιβάλλοντα στο εξάγωνο του Holland. Για παράδειγμα, ISA είναι ο επαγγελματκός κώδικας ενός ατόμου που το υψηλότερο διαφέρον του είναι το ερευνητικό (Investigative) ακολουθούμενο από το κοινωνικό (Social) και το καλλιτεχνικό (Artistic).

Η χρήση του SDS διευκολύνεται από το The Occupations Finder (Ευρετήριο επαγγελμάτων) που δίνει μια λίστα 1500 επαγγελμάτων με κώδικα τριών γραμμάτων. Μολονότι ο Holland προτείνει ότι το ερωτηματολόγιό του μπορεί να διευκολύνει τη λήψη απόφασης χωρίς τη βοήθεια συμβούλου, συνήθως προτείνεται από τους ειδικούς του χώρου να παρέχεται βοήθεια από τους συμβούλους.

Η θεωρία της Anne Roe  

Η βασική αρχή αυτής της ψυχαναλυτικής θεωρίας είναι ότι κάθε άνθρωπος γεννιέται με συγκεκριμένες ψυχολογικές προδιαθέσεις και ένα σύνολο σωματικών ικανοτήτων και αδυναμιών. Αυτά τα στοιχεία αλληλεπιδρούν με συγκεκριμένες περιβαλλοντικές συνθήκες, ιδιαίτερα με τους τρόπους ανατροφής του παιδιού και, ως συνέπεια, δημιουργείται μια ιεράρχηση αναγκών.  Ο κάθε ένας από μας προσπαθεί να εκπληρώσει αυτές τις ανάγκες σε ένα συγκεκριμένο τύπο εργασιακού περιβάλλοντος.


Η Roe θεωρεί ότι οι παιδικές εμπειρίες επηρεάζουν τη διαμόρφωση των αναγκών του ατόμου. Ως προς την ιεράρχηση των αναγκών υιοθετεί το σύστημα του Maslow. Σύμφωνα με την ταξινόμηση του Maslow, στη βάση της κλίμακας βρίσκονται οι απλές φυσιολογικές ανάγκες, ενώ στην κορυφή η ανώτερη ανάγκη της αυτοπραγμάτωσης. Οι ανάγκες με ανερχόμενη σειρά είναι:

1. φυσιολογικές ανάγκες

2. ανάγκες ασφάλειας

3. ανάγκες για αγάπη και κοινωνικές σχέσεις

4. ανάγκες για εκτίμηση και αυτοεκτίμηση

5. ανάγκη για πληροφόρηση

6. ανάγκη για κατανόηση

7. ανάγκη για ομορφιά

8. ανάγκη για αυτοπραγμάτωση

Η Roe υποστηρίζει ότι οι μέθοδοι και ο βαθμός ικανοποίησης των αναγκών προσδιορίζουν ποιες ανάγκες θα γίνουν ισχυρά κίνητρα στη ζωή του ατόμου.

Πιο συγκεκριμένα θεωρεί πιθανόν ότι:

i) οι ανάγκες που ικανοποιούνται κατά την παιδική ηλικία από τους γονείς, δεν μετατρέπονται σε υποσυνείδητα κίνητρα.

ii) αν οι ανάγκες χαμηλού επιπέδου κατά Maslow δεν ικανοποιούνται κανονικά, παρεμποδίζουν την εμφάνιση αναγκών σε ανώτερο επίπεδο, ενώ αν  οι ανάγκες υψηλού επιπέδου δεν ικανοποιούνται κανονικά, εξαφανίζονται.

iii) οι ανάγκες που δεν ικανοποιούνται κανονικά στην παιδική ηλικία, μετατρέπονται σε υποσυνείδητα κίνητρα.

Η Roe θεωρεί ότι η ατμόσφαιρα που επικρατεί στο οικογενειακό περιβάλλον, όπως καθορίζεται κυρίως μέσα από τις σχέσεις των παιδιών με τους γονείς, έχει επιπτώσεις αργότερα στις επαγγελματικές επιλογές του ατόμου. Πιο συγκεκριμένα, υποστηρίζει ότι η συμπεριφορά των γονέων μπορεί να είναι:

α) συναισθηματική επικέντρωση στο παιδί, που μπορεί να είναι συμπεριφορά υπερπροστατευτική ή υπεραπαιτητική

β) συμπεριφορά αποφυγής του παιδιού, που μπορεί να εκδηλωθεί ως απόρριψη ή αδιαφορία

γ) συμπεριφορά αποδοχής του παιδιού.

Κατόπιν η Roe υποθέτει ότι υπάρχουν δύο βασικοί προσανατολισμοί των ανθρωπίνων προσωπικοτήτων, που  συνδέονται με τις εμπειρίες της παιδικής ηλικίας και τη συμπεριφορά των γονέων: προσανατολισμός είτε προς πρόσωπα είτε προς μη πρόσωπα. Οι προσανατολισμοί αυτοί, με τη σειρά τους σχετίζονται με την επαγγελματική επιλογή, όπως φαίνεται στο διάγραμμα 1. 
Διάγραμμα  1: Υποθετικές σχέσεις μεταξύ κυρίου προσανατολισμού, επαγγελματικής επιλογής, και σχέσεων γονέων – παιδιού (Roe, 1957)

Σύμφωνα, λοιπόν, με τη Roe, τα παιδιά που μεγάλωσαν σε περιβάλλον συναισθηματικής επικέντρωσης στο παιδί, έχουν γίνει έντονα εξαρτημένα από το να δέχονται ικανοποίηση των αναγκών τους από τους γονείς τους. Γι’ αυτό αναπτύσσουν προσανατολισμό προς πρόσωπα και, εάν υπάρξουν οι κατάλληλες συνθήκες θα επιλέξουν επαγγέλματα τα οποία θα τους δώσουν υψηλό βαθμό κοινωνικής ανταμοιβής.

Στη δεύτερη περίπτωση, η υπόθεση είναι ότι το παιδί θα στραφεί προς μη-πρόσωπα και αντικείμενα και θα έχει περιορισμένες επαφές με άλλους ανθρώπους, ως βάσεις για ικανοποίηση. Σε τέτοιες περιπτώσεις είναι πιθανό να αναπτυχθούν επιστημονικά ενδιαφέροντα, ως τρόποι για να βρει κανείς ικανοποίηση χωρίς να βασίζεται στους άλλους.

Στην τρίτη περίπτωση, το παιδί μεγαλώνει σε ένα δημοκρατικό περιβάλλον, όπου θεωρείται ισότιμο με τους άλλους. Σ’ αυτή την περίπτωση, η ανεξαρτησία του παιδιού ενθαρρύνεται και το παιδί είναι πιθανό ν΄ αναζητήσει επαγγέλματα, στα οποία υπάρχει ισορροπία μεταξύ διαφερόντων προς άτομα και προς μη άτομα, χωρίς να υπάρξει ανάγκη απομόνωσης από τους άλλους ή ανάγκη έντονης αποδοχής από τους άλλους.

Το ενδιαφέρον της Roe για τις συγκεκριμένες πρακτικές ανατροφής των παιδιών, τον τρόπο με τον οποίο οι γονείς συμπεριφέρονται στο παιδί, τη δομή των αναγκών που πηγάζει απ΄ αυτή τη σχέση και τον απορρέοντα προσανατολισμό προς τα άτομα ή όχι, έχει μετασχηματισθεί σε μια χρήσιμη ταξινόμηση των επαγγελμάτων κατά κατηγορία και κατά επίπεδο δραστηριότητας ως εξής:

Α)  Ταξινόμηση των επαγγελμάτων κατά κατηγορία

I. Υπηρεσίες: Αυτά τα επαγγέλματα ασχολούνται με την παροχή υπηρεσιών και τις επιθυμίες, ανάγκες και γενικά τη φροντίδα άλλων ανθρώπων. Συμπεριλαμβάνονται επαγγέλματα κοινωνικών υπηρεσιών και καθοδήγησης, οικιακών υπηρεσιών και προστασίας. Το βασικό στοιχείο αυτής της ομάδας είναι ότι ένα άτομο κάνει κάτι για κάποιον άλλο.

II. Επιχειρήσεις: Αυτά τα επαγγέλματα ασχολούνται με την πώληση αγαθών, επενδύσεων, γης, ακινήτων και παροχών. Η διαπροσωπική σχέση είναι πάλι σημαντική, αλλά εστιάζεται στο να πείσει κάποιον να κάνει κάτι παρά στο να βοηθήσει. Αυτός που πείθει θα οφεληθεί αν ακολουθηθεί η συμβουλή του. Υποτίθεται ότι οφελείται και ο πελάτης.

III. Οργάνωση: Περιλαμβάνει τα διοικητικά επαγγέλματα «λευκού κολλάρου» σε επιχειρήσεις, στη βιομηχανία και στη διοίκηση. Τα επαγγέλματα αυτά ασχολούνται κυρίως με την οργάνωση και τη λειτουργία εμπορικών επιχειρήσεων και διοικητικών δραστηριοτήτων. Οι διαπροσωπικές σχέσεις είναι κυρίως τυπικές.

IV. Τεχνολογία: Αυτή η ομάδα περιλαμβάνει επαγγέλματα που ασχολούνται με την παραγωγή, διατήρηση και μεταφορά αγαθών και παροχών. Περιλαμβάνονται επαγγέλματα όπως από το χώρο της μηχανικής, των χειροποίητων και βιομηχανοποιημένων αγαθών  και των  μεταφορών και επικοινωνιών. Οι διαπροσωπικές σχέσεις είναι μικρής σημασίας και η προσοχή στρέφεται στην ενασχόληση με τα αντικείμενα.

V. Εξωτερικές ασχολίες: Περιλαμβάνονται επαγγέλματα που έχουν να κάνουν με τις καλλιέργειες, τη φροντίδα και το μάζεμα καρπών, με τη θάλασσα, με ορυχεία, με δάση και γενικά με φυσικούς πόρους καθώς και τη φροντίδα ζώων. Επειδή η τεχνολογία μπαίνει όλο και περισσότερο σ’ αυτές τις δραστηριότητες, αρκετές έχουν αρχίσει να μεταπηδούν στην ομάδα IV. Οι διαπροσωπικές σχέσεις είναι μάλλον ανύπαρκτες σ΄ αυτήν την ομάδα.

VI. Επιστήμες: Επαγγέλματα που ασχολούνται με την επιστημονική θεωρία και εφαρμογή κάτω από ορισμένες συνθήκες που δεν περιλαμβάνονται στην ομάδα «Τεχνολογία».

VII. Γενικές πολιτιστικές δραστηριότητες: Αυτά τα επαγγέλματα ασχολούνται κυρίως με την προστασία και τη μεταβίβαση της πολιτιστικής κληρονομιάς. Το ενδιαφέρον στρέφεται μάλλον στις ανθρώπινες δραστηριότητες  παρά στο ίδιο το άτομο. Περιλαμβάνονται επαγγέλματα σχετικά με την εκπαίδευση, δημοσιογραφία, δικαιοσύνη, πολιτική, γλωσσολογία και ανθρωπιστικές επιστήμες. Οι περισσότεροι δάσκαλοι της πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης ανήκουν σ΄ αυτή την ομάδα. Οι πανεπιστημιακοί δάσκαλοι τοποθετούνται σε ομάδες ανάλογα με το αντικείμενο τους, π.χ. καθηγητές φυσικής στην ομάδα VI, καθηγητές τέχνης στην ομάδα VIII, καθηγητές ανθρωπιστικών σπουδών στην ομάδα VII.

VIII. Τέχνες και ψυχαγωγία: Αυτά τα επαγγέλματα περιλαμβάνουν εργασίες που απαιτούν ιδιαίτερες ικανότητες στο χώρο της τέχνης και της ψυχαγωγίας. Συνήθως, η προσοχή εδώ στρέφεται στη σχέση μεταξύ του καλλιτέχνη και του κοινού. Η διαπροσωπική σχέση είναι σπουδαία, αλλά ούτε τόσο άμεση ούτε της ίδιας φύσης όπως στην ομάδα I.

Β) Ταξινόμηση των επαγγελμάτων κατά επίπεδο δραστηριότητας

Το επίπεδο δραστηριοτήτων βασίζεται στην πολυπλοκότητα ή στην υπευθυνότητα της συγκεκριμένης εργασίας

1. επιστημονικά και διευθυντικά

2. ημιεπιστημονικά – μικροεπιχειρήσεις

3. επαγγέλματα που απαιτούν ειδίκευση

4. επαγγέλματα που απαιτούν ημιειδίκευση

5. επαγγέλματα που δεν απαιτούν  ειδίκευση

Το σύστημα ταξινόμησης των επαγγελμάτων που ανέπτυξε η Roe βοήθησε πολύ την ψυχολογία της εργασίας. Όμως το θεωρητικό της σύστημα είναι πολύ δύσκολο να ερευνηθεί. Οι μελετητές που προσπάθησαν να εξερευνήσουν τις σχέσεις μεταξύ περιβάλλοντος ανατροφής του παιδιού και προσωπικότητας, όπως τις διατύπωσε η Roe, συχνά χρησιμοποίησαν μεθόδους ανασκόπησης (π.χ αναμνήσεις), με αποτέλεσμα να μην κατορθώσουν, πολλές φορές, να επιβεβαιώσουν τις προτάσεις της, αφού οι μέθοδοι αυτές θεωρούνται μη αντικειμενικές. Εάν δεν καταστεί δυνατό να πραγματοποιηθεί μια μακρόχρονη έρευνα, που ξεκινά από την παιδική ηλικία, φαίνεται απίθανο να υπάρξει κάποιος ικανοποιητικός έλεγχος των ιδεών της Roe.

Επίσης, ενώ η Roe αναγνωρίζει τη σπουδαιότητα των κοινωνικοδημογραφικών παραγόντων στην επαγγελματική επιλογή, δεν έχει ασχοληθεί με το πώς συμβαίνει αυτή η διεργασία. Ακόμη, δεν εξηγεί τη διαδικασία λήψης αποφάσεων. Η πορεία που παρεμβάλλεται μεταξύ του σχηματισμού της προσωπικότητας και της επιλογής δεν είναι ξεκάθαρη.

Παρά την ειδικότητά της ως κλινικής ψυχολόγου, η Roe δεν ενδιαφέρθηκε για την πρακτική εφαρμογή των ιδεών της. Αυτό το έκανε η Lunneborg, η οποία ενδιαφέρθηκε να εφαρμόσει τη θεωρία της Roe  και το αποτέλεσμα ήταν η δημιουργία πέντε ερωτηματολογίων διαφερόντων, τα οποία είναι πολύ χρήσιμα για τους συμβούλους επαγγελματικού προσανατολισμού.

Η ψυχαναλυτική θεωρία του Bordin

Η θεωρία του Bordin είναι μια θεωρία ανάπτυξης με έμφαση στη σταδιοδρομία. Θεωρεί ότι υπάρχει μια σχέση μεταξύ των βιολογικών αναγκών ή κινήτρων και της ατμόσφαιρας της οικογένειας, η οποία έχει ως αποτέλεσμα ένα συγκεκριμένο τύπο προσωπικότητας. Αυτές οι απόψεις μοιάζουν κάπως με εκείνες της Roe και του Holland, αλλά οι ιδέες του Bordin βασίζονται σε μια τελείως διαφορετική ψυχολογική θεωρία.


Ο Bordin υποστηρίζει ότι η συμμετοχή της προσωπικότητας στην εργασία και στην καριέρα έχει τις ρίζες της στο ρόλο του παιχνιδιού στην ανθρώπινη ζωή. Η ανάγκη για παιχνίδι συνδυάζεται με την αναγκαιότητα της εργασίας στην αναζήτηση ενός επαγγέλματος που θα ικανοποιεί το άτομο.


Ο Bordin πιστεύει ότι ο πρωταρχικός παράγοντας στην ανάπτυξη της προσωπικότητας (τουλάχιστον στο μέρος που σχετίζεται με την οικογένεια) είναι η δημιουργία μιας προσωπικής ταυτότητας του παιδιού που έχει στοιχεία και των δύο γονέων. Η ποιότητα αυτής της ταυτότητας εξαρτάται από τις σχέσεις μεταξύ γονέων και παιδιού. Όταν υπάρχει μεγάλη αμοιβαιότητα, οι εξωτερικές απαιτήσεις συγχωνεύονται με την επιθυμία να αντλήσει το άτομο ικανοποίηση μέσω του παιχνιδιού και έτσι η δουλειά γίνεται μια ευχάριστη εμπειρία. Αντίθετα, η έλλειψη αμοιβαιότητας κάνει τη δουλειά βάρος. Οι ανάγκες που πηγάζουν από τα βιολογικά κίνητρα και την ταυτότητα του ατόμου, μεγαλώνουν. Μερικές γίνονται επικρατέστερες και υπαγορεύουν την επιλογή διαφόρων ρόλων στη ζωή, συμπεριλαμβανομένης και της σταδιοδρομίας.


Στη θεωρία του Bordin είναι εύκολο να καταλάβει κανείς την άποψη ότι τα βιολογικά κίνητρα και η οικογενειακή ατμόσφαιρα επηρεάζουν την ανάπτυξη της προσωπικότητας, αλλά πώς ακριβώς συμβαίνει αυτό δεν γίνεται σαφές. Επίσης, πώς η ταυτότητα σε συνδυασμό με τα βιολογικά κίνητρα καθορίζει τις ανάγκες; Τι καθορίζει το ποιες ανάγκες γίνονται επικρατέστερες; Τι είναι η αμοιβαιότητα στις οικογενειακές σχέσεις και πώς μετριέται; Αυτά είναι μερικά ερωτήματα που ζητούν απάντηση στη θεωρία του Bordin. Επί πλέον, όπως οι περισσότεροι θεωρητικοί που προσεγγίζουν ψυχολογικά το θέμα της επαγγελματικής ανάπτυξης, ο Bordin αγνοεί τη σπουδαιότητα των κοινωνικοδημογραφικών μεταβλητών.


Πάντως, οι ιδέες του Bordin μας βοηθούν να κατανοήσουμε τη φύση της αναποφασιστικότητας σε θέματα καριέρας, που μπορεί να οφείλεται σε αμφιβολίες για τον εαυτό μας και σε αδυναμία ξεκάθαρου προσδιορισμού των αναγκών μας.

Η θεωρία του Hoppock

Για να ολοκληρώσουμε τις θεωρίες επαγγελματικής ανάπτυξης που επικεντρώνονται στην προσωπικότητα του ατόμου, θα πρέπει να αναφερθούμε και στη θεωρία του Hoppock. Συγκεντρώνοντας στοιχεία από υπάρχουσες θεωρίες, ο Hoppock πρότεινε μια σειρά θέσεων για την επαγγελματική επιλογή, που δίνει εξέχουσα σημασία στην ικανοποίηση των αναγκών:

i)  τα επαγγέλματα επιλέγονται για την εκπλήρωση των αναγκών

ii) το επάγγελμα που επιλέγουμε είναι εκείνο που πιστεύουμε ότι ανταποκρίνεται περισσότερο στις επικρατέστερες ανάγκες μας
iii) η επαγγελματική επιλογή αρχίζει όταν αντιληφθούμε ότι ένα επάγγελμα μπορεί να βοηθήσει στην εκπλήρωση των αναγκών μας
iv) η επαγγελματική εκλογή βελτιώνεται καθώς αυξάνονται οι προσδοκίες μας για το πόσο είναι πιθανό ένα μελλοντικό επάγγελμα θα ικανοποιήσει τις ανάγκες μας. Οι προσδοκίες μας εξαρτώνται από τη γνώση του εαυτού μας, τη γνώση των επαγγελμάτων και την ικανότητά μας να σκεφτόμαστε καθαρά.

v) η πληροφόρηση για τον εαυτό μας και για τα επαγγέλματα επηρεάζει την επαγγελματική επιλογή, βοηθώντας μας να ανακαλύψουμε τα επαγγέλματα που μπορεί να ικανοποιήσουν τις ανάγκες μας και βοηθώντας μας να προβλέψουμε πόσο ικανοποιημένοι θα είμαστε σε ένα επάγγελμα σε σύγκριση με ένα άλλο.

vi) η επαγγελματική ικανοποίηση εξαρτάται από την έκταση, στην οποία η εργασία μας ικανοποιεί τις ανάγκες μας. Ο βαθμός ικανοποίησης καθορίζεται από την αναλογία ανάμεσα στο τι κάνουμε και τι θα θέλαμε να κάνουουμε.

vii) η ικανοποίηση μπορεί να προέλθει από μια δουλειά που ικανοποιεί τις ανάγκες μας σήμερα ή από μια δουλειά που υπόσχεται να τις ικανοποιήσει στο μέλλον.

viii) η επαγγελματική επιλογή υπόκειται πάντα σε αλλαγές, όταν πιστεύουμε ότι η αλλαγή θα ικανοποιήσει καλύτερα τις ανάγκες μας (Hoppock, 1976).

Θεωρίες των χαρακτηριστικών και παραγόντων


Έχουν τις ρίζες τους στη ψυχολογία των ατομικών διαφορών και στην εφαρμοσμένη ψυχολογία. Στα πλαίσια αυτής της προσέγγισης, ερευνώνται διάφορα χαρακτηριστικά του ατόμου, όπως τα διαφέροντα, οι ικανότητες και τα προσωπικά του χαρακτηριστικά, τα οποία μπορούν να προσδιορισθούν με αντικειμενικά μέσα, συνήθως ψυχολογικά τεστσ ή ερωτηματολόγια. Τα αποτελέσματα καταγράφονται για να περιγραφθεί το άτομο και για να αποδοθεί το δυναμικό του.


Με παρόμοιο τρόπο αντιμετωπίζονται και τα επαγγέλματα, δηλαδή θεωρείται ότι διαφέρουν ως προς τις απαιτήσεις που έχουν όσον αφορά στα χαρακτηριστικά των ατόμων που αναμένεται να τα πλαισιώσουν.


Τη βάση της θεωρίας αυτής έθεσε ο Frank Parsons (1909), ο οποίος υποστηρίζει ότι τα άτομα πρέπει να αποκτήσουν πλήρη γνώση των προσωπικών τους χαρακτηριστικών, συμπεριλαμβανομένων των αδυναμιών και των δυνατοτήτων τους. Κατόπιν, πρέπει να αποκτήσουν βαθειά γνώση των συνθηκών που απαιτούνται για την επιτυχία σε ένα επάγγελμα και να πληροφορηθούν για τις αμοιβές και την κινητικότητα στο επάγγελμα. Στη συνέχεια, βασιζόμενα στις πληροφορίες τους και στη γνώση τους θα πάρουν, μέσα από λογικές διαδικασίες, τις επαγγελματικές τους αποφάσεις.


Η θεωρία αυτή έχει αναθεωρηθεί πολλές φορές και έχουν εξαχθεί πολλά συμπεράσματα για τις προτάσεις που αποτελούν τη βάση της.


Σύμφωνα με τα συμπεράσματα των Klein και Wilner (1977):

1. κάθε άτομο έχει ένα μοναδικό σύνολο χαρακτηριστικών, τα οποία μπορούν να μετρηθούν με αξιοπιστία και εγκυρότητα

2. τα επαγγέλματα απαιτούν από τους εργαζόμενους να έχουν  ορισμένα χαρακτηριστικά προκειμένου να επιτύχουν, αν και ένας εργαζόμενος με μια μάλλον ευρεία γκάμα χαρακτηριστικών μπορεί να είναι επιτυχημένος σε ένα συγκεκριμένο επάγγελμα.

3. όσο πιο πολύ ταιριάζουν τα προσωπικά χαρακτηριστικά με τις απαιτήσεις της δουλειάς, τόσο μεγαλύτερη είναι η πιθανότητα επιτυχίας (παραγωγικότητα στη δουλειά και προσωπική ικανοποίηση).

Οι προτάσεις πάνω στις οποίες στηρίζεται η θεωρία των χαρακτηριστικών και παραγόντων, μπορούν να οδηγήσουν σε μια στενή προοπτική της επαγγελματικής ανάπτυξης, δεδομένου ότι η επαγγελματική ανάπτυξη δεν περιλαμβάνει μόνο την επιλογή ενός επαγγέλματος. Επίσης, οι πληροφορίες για τις απαιτήσεις ενός επαγγέλματος δεν είναι δυνατό να είναι απόλυτα πλήρεις, ενώ παράλληλα οι απαιτήσεις σ’ ένα επάγγελμα μπορεί να αλλάζουν από καιρού εις καιρόν. Τέλος, τα τεστς και τα ερωτηματολόγια δεν έχουν απόλυτη εγκυρότητα. Εξ αιτίας, λοιπόν, αυτών των αδυναμιών στην επαγγελματική πληροφόρηση και στις εκτιμήσεις μας για το άτομο, μπορεί να γίνουν μη  ικανοποιητικές επιλογές ακόμη κι όταν παρέχεται η καλύτερη καθοδήγηση. Λάθη στην επαγγελματική επιλογή θα οδηγήσουν σε επαγγελματική δυσαρέσκεια, μη ικανοποιητική απόδοση στη δουλειά και αλλαγή επαγγελματικού περιβάλλοντος (Lofquist και Dawis, 1969).

Ο Cooley (1964) έχει υποστηρίξει ότι, η αδυναμία  της θεωρίας αυτής δεν είναι απλά η δυσκολία συσχέτισης του αποτελέσματος ενός εργαλείου πρόγνωσης  με κάποιο επάγγελμα, αλλά η μελέτη του πλέγματος των χαρακτηριστικών και της σχέσης του με τη σειρά των αποφάσεων που πρέπει να πάρουν οι νέοι άνθρωποι για να μπουν στον κόσμο της εργασίας και να σταθεροποιηθούν σ’ αυτόν. Αν μια τέτοια διαδικασία καταστεί δυνατή, θα εξαλειφθεί μια σημαντική αδυναμία αυτής της θεωρίας, δηλαδή η άποψη ότι τα χαρακτηριστικά του ατόμου και οι απαιτήσεις του περιβάλλοντος είναι στατικά και όχι δυναμικά. Μια τέτοια θεώρηση υποτιμά τη δυνατότητα του ατόμου και να αναπτυχθεί ή την τάση των εκπαιδευτικών και επαγγελματικών απαιτήσεων να αλλάζουν με τον χρόνο.

Η θεωρία του Ginzberg
Οι πρώτοι που παρουσίασαν μια εξελικτική θεωρία για την επαγγελματική ανάπτυξη ήταν οι Ginzberg,  Ginsburg, Axelrad και Herma (1951) - μια ομάδα αποτελούμενη από έναν οικονομολόγο, έναν ψυχίατρο, έναν κοινωνιολόγο και έναν ψυχολόγο. Η ομάδα αυτή υποστήριξε ότι η επαγγελματική επιλογή είναι:

α) εξελικτική διαδικασία: δεν είναι μια μοναδική απόφαση, αλλά μια σειρά αποφάσεων, που πραγματοποιείται στη διάρκεια μιας περιόδου πολλών χρόνων. Κάθε βήμα σ’ αυτή τη διαδικασία έχει μια σχέση με τα προηγούμενα και με τα επόμενα βήματα.

β) διαδικασία μη αναστρέψιμη: κάθε απόφαση που πάρθηκε εξαρτάται από τη χρονολογική ηλικία και την ανάπτυξη του ατόμου. Ο καιρός δεν γυρίζει πίσω και δεν μπορούμε να τον ξαναζήσουμε.

γ) η διαδικασία αυτή ολοκληρώνεται με έναν συμβιβασμό των προσωπικών επιθυμιών και επιδιώξεων με την πραγματικότητα της ζωής.

Ο Ginzberg  και οι συνεργάτες του αναγνωρίζουν τέσσερις ομάδες παραγόντων που επηρεάζουν την επαγγελματική επιλογή. Οι ομάδες αυτές είναι οι αξίες του ατόμου, οι συναισθηματικοί παράγοντες, το είδος και το «ποσόν» της εκπαίδευσης και οι επιδράσεις της πραγματικότητας μέσω των περιβαλλοντικών πιέσεων. Αυτοί οι παράγοντες επηρεάζουν τη διαμόρφωση των στάσεων του ατόμου, οι οποίες, με τη σειρά τους, συντελούν στο σχηματισμό των επαγγελματικών επιλογών.

Η θεωρία του Ginzberg και των συνεργατών του βασίσθηκε σε στοιχεία που συγκέντρωσαν από 56 σπουδαστές που φοιτούσαν σε πολύ επιλεγμένα αστικά και ιδιωτικά σχολεία και πανεπιστήμια, παιδιά οικογενειών με υψηλό εισόδημα, σε μια προσπάθεια να ελαχιστοποιήσουν τα εμπόδια στην επαγγελματική επιλογή. Επίσης, συγκέντρωσαν στοιχεία από λίγες γυναίκες φοιτήτριες με παρόμοιο κοινωνικοικονομικό υπόβαθρο και από μερικούς μαθητές γυμνασίου που προέρχονταν από οικογένειες με χαμηλό εισόδημα, για να έχουν μια πρώτη εντύπωση για το πώς το εισόδημα των γονέων και το φύλο του σπουδαστή επηρεάζει τη διαδικασία επαγγελματικής επιλογής.

Η ανάλυση στοιχείων που συγκέντρωσαν οδήγησε στην περιγραφή τριών περιόδων της διαδικασίας της επαγγελματικής επιλογής:

i) περίοδος φαντασίας (από τη γέννηση μέχρι 11 ετών).

ii) δοκιμαστική περίοδος (11 έως 17 ετών)

iii) ρεαλιστική περίοδος (17 έως 22 ή 24 ετών)

Στην περίοδο της φαντασίας το παιδί αγνοεί την πραγματικότητα και μιμείται διαφόρους επαγγελματικούς ρόλους, καθώς κάνει μια μετατόπιση από τον προσανατολισμό στο παιχνίδι στον προσανατολισμό στην εργασία. Στη δοκιμαστική περίοδο διακρίνουμε τέσσερα στάδια: 
α) το στάδιο του ενδιαφέροντος, στο οποίο τα διαφέροντα θεωρούνται ο πρώτος παράγοντας στην επαγγελματική προτίμηση, 
β) το στάδιο της ικανότητας (12 – 14 ετών), κατά το οποίο η ικανότητα αρχίζει να παίζει περισσότερο σημαντικό ρόλο στις επαγγελματικές φιλοδοξίες και τα διαφέροντα αξιολογούνται κάτω από το φως των ικανοτήτων (με την έννοια του κατά πόσο ταιριάζουν με τις ικανότητες), 
γ) το στάδιο της αξίας (15 – 16 ετών), κατά το οποίο οι αξίες αρχίζουν να κυριαρχούν στη σκέψη και στις επιλογές των νέων (αξίες όπως αυτονομία στην εργασία, απόκτηση χρημάτων, ελεύθερος χρόνος) και  

δ) το στάδιο της μετάβασης (17 – 18) ετών, κατά το οποίο ο νέος / η νέα έχει περισσότερη ελευθερία από ό,τι προηγουμένως, έχει αίσθηση του πόσο κοντά είναι στην είσοδο του στην αγορά εργασίας και αναζητά κατάλληλες διεξόδους για τα διαφέροντα, τις ικανότητες και τις αξίες του.

Η ρεαλιστική περίοδος περιλαμβάνει τη 

- φάση της διερεύνησης, κατά την οποία διερευνώνται οι διάφορες εκπαιδευτικές και επαγγελματικές διέξοδοι, 

- τη φάση της αποκρυστάλλωσης, κατά την οποία το άτομο είναι πλέον ικανό να συνθέσει τις ποικίλες εσωτερικές και εξωτερικές δυνάμεις που το πιέζουν και να παίρνει μια απόφαση για την επαγγελματική επιλογή και 

- το στάδιο εξειδίκευσης, στο οποίο ο νέος επιστήμονας πρέπει τώρα να αποφασίσει αν προτιμά να εργασθεί στον δημόσιο ή ιδιωτικό τομέα, σ’ αυτόν ή εκείνο τον εργοδότη, στην έρευνα ή στις επιχειρήσεις κτλ.

Οι ερευνητές στο δείγμα που είχαν, παρατήρησαν ότι τα βασικά στάδια ανάπτυξης ήταν αληθινά για τους άνδρες και τις γυναίκες από υψηλά οικονομικά στρώματα, αλλά για τους νέους από οικογένειες χαμηλών εισοδημάτων η διαδικασία λήψης απόφασης έδινε την εντύπωση ότι ήταν «παθητική και καθυστερημένη». Οι περισσότεροι από αυτούς έμπαιναν στην αγορά εργασίας στα 18, αν όχι νωρίτερα, και το έκαναν έχοντας σχεδιάσει πολύ λίγο την επαγγελματική τους πορεία και έχοντας περιορισμένες προσδοκίες για το πόσο μπορούν να κατευθύνουν την πορεία τους. Οι γυναίκες δεν είχαν διαφορές από τους αντίστοιχους άνδρες, εκτός από ότι προς το τέλος των σπουδών τους το ενδιαφέρον τους για το γάμο γινόταν έντονο.
Στην αναγνώριση της θεωρίας του ο Ginzberg (1972) προτείνει κάποιες τροποποιήσεις. Καταρχήν, δέχεται ότι η διαδικασία της επαγγελματικής επιλογής δεν τελειώνει στα πρώτα χρόνια της ενηλικίωσης, αλλά μάλλον ολοκληρώνεται κατά τη διάρκεια της ζωής του ανθρώπου ως εργαζόμενου ατόμου. Δεύτερο, ο Ginzberg περιόρισε την έμφαση που έδινε στο «μη-αναστρέψιμο» της επαγγελματικής επιλογής και, τέλος, αντικατέστησε τον όρο «συμβιβασμός» με τον όρο «βελτιστοποίηση». Με τον όρο αυτό αποδίδεται η σταθερή προσπάθεια που κάνουν τα άτομα να βελτιώσουν την προσαρμογή ανάμεσα στις προσωπικές τους ανάγκες και επιθυμίες και στις εμπειρίες στο χώρο της εργασίας. Έτσι, καθώς υπάρχουν μεταβολές στη δουλειά και σε άλλες πλευρές της ζωής, το άτομο πρέπει να πάρει νέες αποφάσεις για να επιτύχει ισορροπία ανάμεσα στο οικονομικό ή/ και ψυχολογικό κόστος που συνεπάγονται οι αλλαγές και σε πιθανά κέρδη.

Ο Ginzberg, ως οικονομολόγος, αγνόησε πολλές από τις ψυχολογικές μεταβλητές, στις οποίες έστρεψαν την προσοχή τους άλλοι θεωρητικοί. Επίσης, ενώ περιγράφει τη μεταβολή της επαγγελματικής συμπεριφοράς μέσα από τις διάφορες  φάσεις της ζωής, δε συνεισφέρει την ερμηνεία της διαδικασίας λήψης επαγγελματικών αποφάσεων. Τέλος, του έγινε έντονη κριτική ότι η θεωρία του δεν μπορεί να προσφέρει ουσιαστική βοήθεια στις γυναίκες και τις μειονότητες, ούτε και στα άτομα που διέρχονται με προβληματικό τρόπο τις διάφορες περιόδους επαγγελματική ανάπτυξης.

Η θεωρία του Super
Θεωρείται ως η εξελικτική θεωρία που τράβηξε την προσοχή περισσότερο από κάθε άλλη, προκάλεσε την περισσότερη έρευνα, επηρέασε το χώρο της ψυχολογίας του επαγγέλματος και είναι η πλέον κατανοητή.


Τη θεωρία του Super συνιστούσαν στην αρχή δέκα βασικές θέσεις, οι οποίες αργότερα έγιναν δώδεκα και εκφράστηκαν ως εξής:

1. Οι άνθρωποι διαφέρουν ως προς τις ικανότητες, τα διαφέροντα και την προσωπικότητά τους.

2. Οι άνθρωποι με βάση αυτά τα χαρακτηριστικά, έχουν τα προσόντα ο καθένας για έναν αριθμό επαγγελμάτων.

3. Κάθε ένα από τα επαγγέλματα απαιτεί ένα χαρακτηριστικό πλέγμα ικανοτήτων, διαφερόντων και χαρακτηριστικών προσωπικότητας, με αρκετά πλατειές ανοχές ώστε να αντιστοιχεί σε κάθε άτομο μια ποικιλία επαγγελμάτων και σε κάθε επάγγελμα μια ποικιλία ατόμων.

4. Οι επαγγελματικές προτιμήσεις και ικανότητες, οι συνθήκες μέσα στις οποίες οι άνθρωποι ζουν και εργάζονται, και συνεπώς και η αυτοαντίληψή τους, αλλάζει με το χρόνο και την εμπειρία, μολονότι η αυτοαντίληψη είναι σχετικά σταθερή από το τέλος της εφηβείας ως το τέλος της ωριμότητας, κάνοντας έτσι την επιλογή και την προσαρμογή μια συνεχή διαδικασία.

5.  Αυτή η διαδικασία της αλλαγής μπορεί να συνοψισθεί σε μια σειρά περιόδων ζωής (αναφέρονται ως  «μείζονες κύκλοι»), που είναι οι περίοδοι της ανάπτυξης, διερεύνησης, εδραίωσης, συντήρησης και παρακμής. 

 Η περίοδος της διερεύνησης μπορεί να υποδιαιρεθεί στη φάση της φαντασίας, στη δοκιμαστική φάση και στη ρεαλιστική φάση και  η περίοδος της εδραίωσης στη φάση της δοκιμής και στη φάση της σταθερότητας. Ένας μικρότερος κύκλος εμφανίζεται κατά τη μετάβαση από τη μια περίοδο στην επόμενη ή κάθε φορά που μια ασταθής σταδιοδρομία
 ή μια σταδιοδρομία πολλαπλών δοκιμών
 αποσταθεροποιείται, γεγονός που συνεπάγεται νέα ανάπτυξη, νέα διερεύνηση και νέα εδραίωση.

6. Η φύση του προτύπου σταδιοδρομίας –δηλαδή το επαγγελματικό επίπεδο που επιτυγχάνει το άτομο, καθώς και η σειρά, η συχνότητα και η διάρκεια των δοκιμαστικών και σταθερών εργασιών– καθορίζεται από το κοινωνικοοικονομικό επίπεδο των γονέων του ατόμου, από τις νοητικές του ικανότητες, από τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας του και από τις ευκαιρίες, στις οποίες εκτίθεται.

7. Η εξέλιξη του ανθρώπου μέσα από τις περιόδους ζωής μπορεί να καθοδηγηθεί εν μέρει με τη διευκόλυνση της διαδικασίας ωρίμανσης των ικανοτήτων και των διαφερόντων του και εν μέρει βοηθώντας το άτομο να ελέγξει την πραγματικότητα και να αναπτύξει την αυτοαντίληψη του.


8. Η διαδικασία της επαγγελματικής ανάπτυξης αποτελεί ουσιαστικά διαδικασία ανάπτυξης και εκπλήρωσης της αυτοαντίληψης. Είναι μια διαδικασία σύνθεσης και συμβιβασμού, στην οποία η αυτοαντίληψη είναι το προϊόν της αλληλεπίδρασης των κληρονομικών ικανοτήτων, της φυσικής δομής του ατόμου, των ευκαιριών που έχει να αναλάβει διάφορους ρόλους και της αξιολόγησης της έκτασης, στην οποία τα αποτελέσματα της άσκησης ρόλων επιδοκιμάζονται από τους ανωτέρους και τους συνεργάτες του.


9. Η διαδικασία της σύνθεσης ή του συμβιβασμού μεταξύ του ατόμου και των κοινωνικών παραγόντων, καθώς και μεταξύ της αυτοαντίληψης και της πραγματικότητας, είναι διαδικασία άσκησης ρόλων, άσχετα αν ο ρόλος παίζεται στο επίπεδο της φαντασίας, σε συμβουλευτική συνέντευξη, ή σε δραστηριότητες της πραγματικής ζωής, όπως στην τάξη, σε κάποια λέσχη, σε μερική απασχόληση ή στο πρώτο επάγγελμα που το άτομο ασκεί.

10. Η ικανοποίηση στην εργασία και η ικανοποίηση στη ζωή εξαρτώνται από την έκταση, στην οποία το άτομο βρίσκει ικανοποιητικές διεξόδους για τις ικανότητες, τα διαφέροντα, τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας και τις αξίες του. Η ικανοποίηση εξαρτάται από την εδραίωση του ατόμου σε έναν τύπο εργασίας, από την εργασιακή κατάσταση του και από έναν τρόπο ζωής, στον οποίο κανείς μπορεί να ασκήσει το είδος του ρόλου που η ανάπτυξή του και οι εμπειρίες του τον έχουν οδηγήσει να θεωρεί κατάλληλο και ταιριαστό γι’ αυτόν (Super, 1953).

11. Ο βαθμός της ικανοποίησης που επιτυγχάνουν οι άνθρωποι από την εργασία, είναι ανάλογος με το βαθμό, στον οποίο μπόρεσαν να εκπληρώσουν την αυτοαντίληψή τους.

12. Η εργασία και το επάγγελμα παρέχουν στους περισσότερους άνδρες και σε πολλές γυναίκες μια βάση για την οργάνωση της προσωπικότητας τους, αν και για κάποιους ανθρώπους η βάση αυτή δεν είναι κεντρική αλλά τυχαία ή ακόμη δεν υπάρχει· άλλες δραστηριότητες, όπως αυτές του ελεύθερου χρόνου ή του σπιτιού, έχουν κεντρική θέση (Super και Bachrach, 1957).

Ο Super  κάνει σαφή τη στενή σχέση μεταξύ επαγγελματικής ανάπτυξης και προσωπικής ανάπτυξης. Έχει επιχειρήσει μια σύνθεση της δουλειά των Hoppock (1935)  και των Ginzberg, Ginsburg, Axelrad και Herma (1951), σε μια προσπάθεια να ερμηνεύσει εξελικτικά την επαγγελματική ζωή. Έχει χαρακτηρίσει τη διαδικασία της επαγγελματικής ανάπτυξης ως συνεχή και σε μεγάλη έκταση μη αναστρέψιμη και ως διαδικασία συμβιβασμού και σύνθεσης. Η βασική του θέση είναι ότι το άτομο επιλέγει επαγγέλματα που του επιτρέπουν να «παίζει» ένα ρόλο συνεπή προς την αυτοαντίληψή του. Ο Super διακρίνει στην πορεία της επαγγελματικής ανάπτυξης πέντε περιόδους: την περίοδο της ανάπτυξης (παιδική ηλικία), την περίοδο της διερεύνησης (εφηβεία), της εδραίωσης (νέος ενήλικας), της συντήρησης (ωριμότητα) και της παρακμής (γεροντική ηλικία).

Πιο πρόσφατα (1980, 1981), ο Super παρουσίασε μια αναθεωρημένη μορφή της θεωρίας του, για να περιγράψει πώς οι διάφοροι ρόλοι παρουσιάζονται και αλληλεπιδρούν στη διάρκεια της ζωής μας. Έτσι, υποστηρίζει ότι οι περισσότεροι άνθρωποι εξασκούν εννιά βασικούς ρόλους στη ζωή τους, οι οποίοι είναι:

1) παιδί, 2) μαθητής/ φοιτητής, 3) ψυχαγωγούμενος, 4) πολίτης, 5) εργαζόμενος,  6) σύζυγος, 7) οικογενειάρχης, 8) γονιός και   9) συνταξιούχος.


Οι ρόλοι αυτοί παίζονται μέσα στο σπίτι, στην κοινότητα, στο σχολείο και στο χώρο της εργασίας. Κάθε ρόλος τείνει να παίζεται κυρίως σε ένα "θέατρο", αν και ορισμένοι ρόλοι, όπως του εργαζόμενου για παράδειγμα, μπορεί να μεταφέρονται από ένα θέατρο σ’ ένα άλλο, π.χ. από το χώρο δουλειάς στο σπίτι, δημιουργώντας έτσι συγκρούσεις και μπέρδεμα.


 Ο Super υποστηρίζει ότι, το γεγονός πως οι άνθρωποι παίζουν διάφορους ρόλους συγχρόνως σε διάφορα "θέατρα", σημαίνει ότι το επάγγελμα, η οικογένεια, η κοινότητα και ο ελεύθερος χρόνος επηρεάζουν το ένα το άλλο. Η επιτυχία σε έναν ρόλο διευκολύνει την επιτυχία στους άλλους και οι δυσκολίες σε έναν ρόλο είναι πιθανό να οδηγήσουν σε δυσκολίες σε άλλους ρόλους (1980, σελ. 287).

Η θεωρία των Tiedeman και Ο’ Hara
Η θεωρία αυτή πρόσθεσε προοπτική σε κάποια στοιχεία της θεωρίας του Super.

Οι Tiedeman και Ο’ Hara υποστηρίζουν ότι η προσωπικότητα του ατόμου σχηματίζεται από την αντίληψη που έχει για την επαγγελματική επιλογή και εν μέρει από τη συμμόρφωση του ατόμου προς τις νόρμες και τις αξίες που έχουν ήδη εδραιωθεί στον επαγγελματικό περίγυρο. Τονίζουν τη στενή σχέση αυτοαντίληψης και της αντίληψης για τη σταδιοδρομία καθώς ένα άτομο ωριμάζει σταδιακά μέσα από πολλές μικρές αποφάσεις. 

Ο Tiedeman υποστηρίζει ότι η εξελικτική άποψη του Super είναι ορθός τρόπος αντιμετώπισης της διαδικασίας της επαγγελματικής επιλογής, αλλά πιστεύει επιπλέον ότι πρέπει να ορισθούν σαφώς τα χαρακτηριστικά της διαδικασίας λήψης απόφασης. Για το λόγο αυτό προτείνει τις εξής περιόδους (Tiedeman, 1961):

1. Περίοδος προσμονής

Α. φάση διερεύνησης, στην οποία το άτομο ενημερώνεται και εξετάζει εναλλακτικές λύσεις.

Β. φάση αποκρυστάλλωσης, στην οποία το άτομο επικεντρώνει την προσοχή του σε ορισμένους στόχους.

Γ. φάση επιλογής: επιλέγει συγκεκριμένο στόχο.

Δ. φάση αποσαφήνισης, στην οποία το άτομο διευκρινίζει και αποσαφηνίζει την τελική επιλογή του.

2. Περίοδος υλοποίησης και προσαρμογής

Α. φάση εισαγωγής: το άτομο εισέρχεται σε νέα εκπαιδευτική και επαγγελματική κατάσταση και επιδιώκει αναγνώριση.

Β. φάση αναμόρφωσης: το άτομο προσπαθεί να προβληθεί στην ομάδα.

Γ. φάση ολοκλήρωσης: ισορροπία μεταξύ των απαιτήσεων ομάδας - ατόμου· ικανοποίηση. Σε πιο πρόσφατη συνεργασία του με άλλους, ο Tiedeman δίνει έμφαση στη δύναμη του ατόμου να δημιουργήσει μια σταδιοδρομία, καθώς και στη σημασία της αυτονομίας και της ικανότητας ως καθοριστικών παραγόντων σε μια τέτοια διαδικασία (Peating και Tiedeman, 1977· Tiedeman και Miller- Tiedeman, 1977).

Η Θεωρία του Krumboltz
Πρόκειται για θεωρία κοινωνικής μάθησης.  Οι θεωρίες κοινωνικής μάθησης της επαγγελματικής ανάπτυξης είναι απόρροια της γενικής θεωρίας κοινωνικής μάθησης της συμπεριφοράς, η οποία σχετίζεται κυρίως με την εργασία του Albert Bandura (1977). Σύμφωνα με τη θεωρία αυτή, οι προσωπικότητες των ατόμων και οι διάφορες συμπεριφορές που παρουσιάζουν τα άτομα, δημιουργούνται μάλλον από τις εμπειρίες μάθησης του κάθε ατόμου, παρά από έμφυτες ψυχικές διαδικασίες. Αυτές οι εμπειρίες μάθησης συνιστώνται από το συσχετισμό θετικών και αρνητικών ενισχύσεων.

Η θεωρία κοινωνικής μάθησης θεωρεί ως δεδομένη την ύπαρξη τριών τύπων εμπειριών μάθησης που έχουν αποτελέσματα στη συμπεριφορά και στις γνωστικές δεξιότητες και προτιμήσεις του ατόμου. Το πρώτο είδος είναι οι συντελεστικές εμπειρίες μάθησης, που συμβαίνουν όταν το άτομο ενισχύεται θετικά ή τιμωρείται για την άσκησης μιας συγκεκριμένης συμπεριφοράς και των γνωστικών δεξιοτήτων που τη συνοδεύουν. Τα άτομα τείνουν να επαναλάβουν συμπεριφορές για τις οποίες έχουν ενισχυθεί θετικά. Στη διαδικασία της επανάληψης της συμπεριφοράς, τα άτομα αποκτούν όλο και μεγαλύτερη πείρα των δεξιοτήτων που συνεπάγεται αυτή η συμπεριφορά. Συγχρόνως, η ίδια η συμπεριφορά γίνεται ενστικτώδης ώστε η εξωτερική ενίσχυση δε χρειάζεται πλέον για να διατηρηθεί η συμπεριφορά. Παρομοίως, τα άτομα τείνουν να αποφύγουν συμπεριφορές για τις οποίες έχουν τιμωρηθεί και συχνά μαθαίνουν να αντιπαθούν αυτές τις συμπεριφορές.

Ο δεύτερος τύπος των εμπειριών μάθησης είναι οι συνειρμικές εμπειρίες μάθησης, οι οποίες συμβαίνουν όταν τα άτομα συνδέουν κάποιο προηγουμένως συναισθηματικά ουδέτερο γεγονός ή ερέθισμα με ένα συναισθηματικά φορτισμένο. Ένα παράδειγμα που αναφέρουν οι Mitchell και Krumboltz (1984) είναι ότι ένα άτομο μπορεί να συνδέσει το νοσοκομείο με το θάνατο ενός αγαπημένου συγγενούς και έτσι να γίνει ιδιαίτερα αρνητικό στο να ασχοληθεί με οποιαδήποτε δραστηριότητα που έχει σχέση με το νοσοκομείο, όπως το να ακολουθήσει ιατρική σταδιοδρομία. Ή, αντίθετα, μπορεί να συνδέσει το νοσοκομείο με μια σοβαρή εγχείρηση που του έσωσε τη ζωή, με αποτέλεσμα να στραφεί  στην ιατρική. Και στις δυο περιπτώσεις το άτομο έχει αποδώσει στο νοσοκομείο ένα θετικό ή αρνητικό συναίσθημα, το οποίο παράγεται από γεγονότα που έχουν συνδεθεί με το χώρο του νοσοκομείου.

Οι συντελεστικές και οι συνειρμικές εμπειρίες μάθησης είναι άμεσες εμπειρίες μάθησης, ενώ ένας τρίτος τύπος είναι οι έμμεσες εμπειρίες μάθησης. Οι άνθρωποι όντας ευφυή όντα και ικανά να επεξεργασθούν πληροφορίες, μπορούν να μάθουν νέες συμπεριφορές και δεξιότητες, πολύ εύκολα, απλά και μόνο παρατηρώντας τις συμπεριφορές των άλλων ή προσλαμβάνοντας πληροφορίες ή ιδέες μέσα από τα βιβλία, την τηλεόραση και τον κινηματογράφο.

 Η θεωρία της κοινωνικής μάθησης για την επαγγελματική επιλογή παρουσιάσθηκε από τον Krumboltz  και τους συνεργάτες του (Krumboltz, Mitchell και Gelatt, 1975· Krumboltz, Mitchell και Jones, 1976· Krumboltz, 1979· Mitchell και Krumboltz, 1984).

Ο Krumboltz και  οι συνεργάτες του υποστηρίζουν ότι υπάρχουν τέσσερις κατηγορίες παραγόντων που επηρεάζουν τον καθορισμό της σταδιοδρομίας ενός ατόμου.

1. Γενετικές καταβολές και ειδικές ικανότητες, όπως το φύλο, η φυλή, τα σωματικά χαρακτηριστικά και η εμφάνιση, η ευφυΐα, η μουσική ικανότητα, η καλλιτεχνική ικανότητα.

2. Περιβαλλοντικές συνθήκες και γεγονότα, όπως η φύση και ο αριθμός ευκαιριών κατάρτισης και εργασίας, η κοινωνική πολιτική για την επιλογή εκπαιδευομένων και εργαζομένων, οι επιδράσεις της κοινότητας, η τεχνολογική εξέλιξη, η εργατική νομοθεσία, οι αλλαγές στην κοινωνική οργάνωση, το εκπαιδευτικό σύστημα, τα φυσικά γεγονότα (σεισμοί, πλημμύρες), τα χαρακτηριστικά της οικογένειας), τα στερεότυπα της κοινότητας κτλ.

3. Εμπειρίες μάθησης συντελεστικές και συνειρμικές. Οι συντελεστικές εμπειρίες έχουν τρία συνθετικά στοιχεία: 
το ιστορικό του ατόμου (γενετικές καταβολές, ειδικές ικανότητες και περιβαλλοντικές συνθήκες και γεγονότα, καθώς και τα χαρακτηριστικά ενός συγκεκριμένου έργου ή προβλήματος), 
τις συμπεριφορικές αντιδράσεις, που περιλαμβάνουν γνωστικές και συναισθηματικές αντιδράσεις, και 
τις συνέπειες, δηλαδή τα αποτελέσματα της συμπεριφοράς και τις επιδράσεις σε άλλα άτομα. Μέσω των συντελεστικών εμπειριών μάθησης μαθαίνονται δεξιότητες απαραίτητες για το σχεδιασμό της σταδιοδρομίας και για διάφορες εκπαιδευτικές και επαγγελματικές επιδόσεις.

Στις συνειρμικές εμπειρίες μάθησης το άτομο συνδυάζει μια προηγουμένως ουδέτερη κατάσταση με κάποια συναισθηματικά θετική ή αρνητική αντίδραση και έτσι η  ουδέτερη κατάσταση αποκτά θετικά ή αρνητικά χαρακτηριστικά. Η μάθηση μέσω παρατήρησης πραγματικών ή πλασματικών μοντέλων θεωρείται επίσης συνειρμική εμπειρία μάθησης. Μέσω της παρατήρησης, της ανάγνωσης ή του ακούσματος για άτομα ενός επαγγέλματος μπορεί να σχηματισθούν επαγγελματικά στερεότυπα, τα οποία είναι δυνατό να διαρκέσουν μια ολόκληρη ζωή και να επηρεάσουν σημαντικά τις επαγγελματικές αποφάσεις.

4. Δεξιότητες προσέγγισης έργου: Η αλληλεπίδραση των τριών προηγουμένων παραγόντων μπορεί να δημιουργήσει αυτό τον τέταρτο παράγοντα, στον οποίο περιλαμβάνονται δεξιότητες επίλυσης προβλημάτων, επαγγελματικές συνήθειες, συναισθηματικές αντιδράσεις, γνωστικές διαδικασίες. Αυτές οι δεξιότητες υπεισέρχονται σε κάθε νέο έργο ή πρόβλημα που αντιμετωπίζει το άτομο και επηρεάζουν το αποτέλεσμα αυτού του έργου ή του προβλήματος.

Αυτοί οι τέσσερις τύποι παραγόντων και οι αλληλεπιδράσεις τους οδηγούν σε τρεις τύπους αποτελεσμάτων:

i) Σε αυτοπαρατηρητικές γενικεύσεις (φανερές ή συγκαλυμμένες). Καθώς τα άτομα παρατηρούν διαρκώς τον εαυτό τους κάνουν εκτιμήσεις για τις δεξιότητες, τις ικανότητες, τα ενδιαφέροντα και τις αξίες τους.

ii) Σε γενικεύσεις για το περιβάλλον: τα άτομα κάνουν παρατηρήσεις για το περιβάλλον, στο οποίο ζουν και χρησιμοποιούν αυτές τις γενικεύσεις για να προβλέψουν τι θα συμβεί στο μέλλον και σε άλλο περιβάλλον. Τόσο οι γενικεύσεις για το περιβάλλον, όσο και οι αυτοπαρατηρητικές γενικεύσεις μπορεί να είναι περισσότερο ή λιγότερο ακριβείς, ανάλογα με τον αριθμό και την αντιπροσωπευτικότητα των εμπειριών, στις οποίες βασίζονται.

iii) Σε δεξιότητες προσέγγισης έργου και λήψης επαγγελματικών αποφάσεων: σε αυτές περιλαμβάνονται δεξιότητες που χρησιμοποιούνται στη διαδικασία λήψης αποφάσεων, όπως διασαφήνιση αξιών, προσδιορισμός στόχων, καθορισμός εναλλακτικών λύσεων, αναζήτηση πληροφοριών, εκτίμηση, σχεδιασμός.

Ως αποτέλεσμα των εμπειριών μάθησης και των γενικεύσεων και δεξιοτήτων που αναπτύσσονται από αυτές, τα άτομα εκδηλώνουν διάφορες συμπεριφορές, που τα οδηγούν στην είσοδό τους σε ένα επάγγελμα. Τέτοιες είναι η αναζήτηση εργασίας, σχολείου ή προγραμμάτων κατάρτισης, η επιδίωξη προαγωγής ή η αλλαγή επαγγέλματος.

Έτσι, στα πλαίσια αυτής της θεωρίας, υπονοείται ότι το να γίνει κανείς ένα συγκεκριμένο είδος σπουδαστή ή εργαζόμενου δεν είναι μια απλή λειτουργία προτίμησης ή επιλογής αλλά το αποτέλεσμα ενός συνόλου περιβαλλοντικών παραγόντων «πολλοί από τους οποίους είναι πέρα από τον έλεγχο του ατόμου» (Herr, σελ.104). Το άτομο μπορεί να μάθει  αυτούς τους παράγοντες και να αποκτήσει τις απαραίτητες δεξιότητες.

Οι Krumboltz  και Mitchell (1984) δίνουν ένα συγκεκριμένο παράδειγμα του πώς οι γενετικοί παράγοντες, οι περιβαλλοντικές συνθήκες και τα γεγονότα, οι εμπειρίες μάθησης και οι συνέπειες αλληλεπιδρούν και δημιουργούν μια συγκεκριμένη σταδιοδρομία. Στο ακόλουθο διάγραμμα, το οποίο είναι προσαρμοσμένο στα ελληνικά, παρουσιάζεται με έναν πολύ απλουστευμένο τρόπο η πορεία ενός υποθετικού ατόμου της Νταϊάν.

Η θεωρία του Krumboltz αποτελεί μια βάση για τον προσδιορισμό των δυσκολιών στη λήψη επαγγελματικής απόφασης και, λόγω της σχέσης της με τον συμπεριφορισμό, παρέχει τεχνικές για τη θεραπεία προβληματικών περιπτώσεων. Επίσης, ενσωματώνονται στη θεωρία οικονομικά και κοινωνικά στοιχεί που την καθιστούν μοναδική. Ωστόσο, το γεγονός ότι δε συνιστά εξελικτικό μοντέλο, αποτελεί, αδυναμία της.

Η θεωρία του Miller
Η θεωρία αυτή βασίζεται, επίσης, στις αρχές της θεωρίας μάθησης. Ο Miller (1968) υποστηρίζει ότι η επαγγελματική απόφαση είναι οποιαδήποτε συμπεριφορά που σταθερά και σημαντικά συσχετίζεται με την πιθανή συμμετοχή σ’ ένα επάγγελμα. Θεωρεί ότι υπάρχουν τέσσερις κατηγορίες συμπεριφοράς που συνδέονται με την απόφαση.

· φανερές φυσικές δραστηριότητες,

· φανερές λεκτικές δραστηριότητες,

· συγκαλυμμένες συναισθηματικές ή ψυχολογικές αλλαγές,

· συγκαλυμμένες λεκτικές αντιδράσεις ή σκέψεις.

Σύμφωνα με τον Miller, οποιαδήποτε θεωρία μάθησης, στον βαθμό που συνδέεται με τη λήψη επαγγελματικής απόφασης, πρέπει να εμπεριέχει ακριβή πρόβλεψη, εξήγηση και έλεγχο της συμπεριφοράς που συνοδεύει την απόφαση. Για να επιτευχθεί αυτό, οι θεωρητικοί πρέπει πρώτα να προσδιορίσουν τις συμπεριφορές που συνιστούν την απόφαση. Αφού γίνει αυτό, πρέπει να απομονωθούν τα ερεθίσματα του περιβάλλοντος που αφορούν στην απόφαση και ελέγχουν τις φανερές ή συγκαλυμμένες αντιδράσεις του ατόμου, ενώ παράλληλα απαιτείται πολύ καλή γνώση του ιστορικού του ατόμου, των κινήτρων του και των ενισχύσεων που έχει δεχθεί. Με βάση αυτές τις πληροφορίες, ο θεωρητικός μπορεί να προβλέψει όλα τα είδη και τους συνδυασμούς συμπεριφοράς, με μεγάλο βαθμό ακρίβειας.

Η θεωρία του Gelatt
Πρόκειται για θεωρία λήψης απόφασης. Ο Gelatt πρότεινε ένα πλαίσιο λήψης απόφασης, στο οποίο η πληροφορία είναι το «καύσιμο» γι’ αυτόν που παίρνει την απόφαση, ενώ οι αποφάσεις μπορεί να είναι τερματικές (τελικές) ή διερευνητικές. Μέσα σ’ αυτό το πλαίσιο, ο Gelatt υποστηρίζει ότι η διαδικασία λήψης απόφασης περιλαμβάνει τρία στάδια, καθένα από τα οποία απαιτεί διαφορετική πληροφόρηση. Τα στάδια αυτά είναι:

i) το στάδιο της εκτίμησης των πιθανοτήτων επιτυχίας, για κάθε εναλλακτική λύση. Σ’ αυτό το στάδιο η πληροφόρηση που απαιτείται περιλαμβάνει τη γνώση των εναλλακτικών λύσεων, των πιθανών αποτελεσμάτων των διαφόρων ενεργειών και των δυνατοτήτων να υπάρξει συγκεκριμένο αποτέλεσμα.

ii) το στάδιο της εκτίμησης της σημασίας αυτών των αποτελεσμάτων σε σχέση με το σύστημα αξιών του ατόμου. Απαιτούμενη πληροφόρηση η γνώση των συναφών προτιμήσεων μεταξύ των πιθανών αποτελεσμάτων.

iii) το στάδιο της επιλογής της επιθυμητής πορείας, στο οποίο γίνεται η αξιολόγηση των προτεραιοτήτων.

Ο Gelatt τονίζει την ανάγκη παροχής ακριβούς και ολοκληρωμένης πληροφόρησης σε κάθε φάση και υπονοεί ότι όσο καλύτερη είναι η πληροφόρηση που έχει ο λήπτης απόφασης, τόσο πιο ξεκάθαρα είναι τα δυσάρεστα ενδεχόμενα που μπορεί να υπάρξουν, ανάλογα με τις ενέργειες που επιλέγει να κάνει. Τα δυσάρεστα ενδεχόμενα δεν μειώνονται κατ’ ανάγκη, αλλά υποτίθεται ότι η γνώση τους παρέχει στον λήπτη μια πιο λογική βάση για να αποφασίσει πόσο μεγάλο ρίσκο αξίζει να αντιμετωπίσει παίρνοντας μιαν απόφαση.

Η θεωρία του Hilton
Πρόκειται, επίσης, για μια θεωρία λήψης απόφασης. Ο Hilton (1962) υποστηρίζει ότι  η μείωση της δυσαρμονίας ανάμεσα στις πεποιθήσεις ενός ατόμου και στο περιβάλλον του είναι το βασικό κίνητρο για τη λήψη μιας  επαγγελματικής απόφασης. Οι ρίζες αυτής της θεωρίας βρίσκονται στη θεωρία της «νοητικής ασυμφωνίας» του Festinger (1957).Αυτή η θεωρία υποστηρίζει ότι το μέγεθος των πληροφοριών και το πλήθος των παραγόντων που πρέπει να ληφθούν υπόψη στη διαδικασία λήψης απόφασης είναι τόσο μεγάλος, ώστε το άτομο κινδυνεύει να κάνει ανώριμη επιλογή, χωρίς να λάβει υπόψη του όλες τις συνέπειες αυτής της απόφασης, προκειμένου να μειώσει τη βασανιστική πίεση που του προκαλεί ο χείμαρρος των πληροφοριών που είναι σχετικές με την επιλογή. Το άτομο, στη συνέχεια, ενισχύει την επιλογή του μέσω εκλογίκευσης. Μολονότι γνωρίζει ότι υπάρχουν και άλλες δυνατότητες επιλογής, ίσως πολύ καλύτερες, συμβιβάζεται και καταπιέζει τις αντιδραστικές του σκέψεις, με ένα πλήθος μηχανισμών, προκειμένου να πείσει τον εαυτό του και να μειώσει έτσι τη δυσαρμονία στην επιλογή. Η ίδια διαδικασία ακολουθείται και στις επαγγελματικές επιλογές.


Οι θεωρίες λήψης απόφασης για την επαγγελματική ανάπτυξη και επιλογή προϋποθέτουν αυστηρό ορθολογισμό και, συνεπώς, αναζήτηση, πρόσληψη και επεξεργασία πληροφοριών για όλες τις εναλλακτικές δυνατότητες δράσης. Θεωρείται μειονέκτημα το γεγονός ότι δε λαμβάνουν υπόψη τους κοινωνικοοικονομικούς παράγοντες, ενώ συγχρόνως παραβλέπουν τις συναισθηματικές προτιμήσεις και αγνοούν τη μεταβλητότητα των αξιών.
3.1.3. Μη  Ψυχολογικές  θεωρίες
Κοινωνικοπολιτιστικές θεωρίες

Σύμφωνα με τις θεωρίες αυτές, οι κοινωνικές και πολιτισμικές επιδράσεις που δέχεται το άτομο καθορίζουν αποφασιστικά την επαγγελματική του ανάπτυξη και την εκλογή επαγγέλματος.

Ο Lipsett (1962) υποστηρίζει ότι «η δυναμική της επαγγελματικής ανάπτυξης και της επαγγελματικής προσαρμογής μπορεί να γίνει αντιληπτή μόνο όταν λάβουμε υπόψη μας, εκτός από τους ατομικούς παράγοντες, και τις κοινωνικές επιδράσεις πάνω στο άτομο καθώς και την αλληλεπίδραση ατόμου και ομάδας».

Σύμφωνα με τον Lipsett, στην επαγγελματική ανάπτυξη του ατόμου επιδρούν οι εξής παράγοντες:

i) η κοινωνική τάξη των γονέων, όπως προσδιορίζεται από το επάγγελμα και το εισόδημά τους, το εκπαιδευτικό τους επίπεδο, τον τόπο κατοικίας τους, την εθνική ομάδα στην οποία ανήκουν, κτλ.

ii) οι επιδράσεις του σπιτιού, όπως οι στόχοι των γονέων για το παιδί τους, οι επιδράσεις των αδελφών, οι αξίες της οικογένειας.

iii) το σχολείο με την έννοια της σχολικής επίδοσης, των σχέσεων μαθητών και προσωπικού και της φιλοσοφίας του σχολείου.

iv)  η κοινότητα, με την έννοια των στόχων και των αξιών από τις οποίες διακατέχεται το ευρύτερο περιβάλλον του ατόμου, καθώς και των ευκαιριών που προσφέρει και των επιδράσεων που ασκεί.

v) οι «ομάδες πίεσης», στο βαθμό που το συγκεκριμένο άτομο ή οι γονείς του έχουν δεχθεί κάποιες ιδιαίτερες επιδράσεις, που οδηγούν στην επιλογή συγκεκριμένου επαγγέλματος (διαφήμιση, μέσα ενημέρωσης κτλ.).

vi) η «αντίληψη του ρόλου», δηλαδή η αντίληψη που έχει το άτομο για τον εαυτό του ως αρχηγού, ακόλουθου ή απομονωμένου ατόμου. Επίσης, ο βαθμός στον οποίο η αντίληψη του ατόμου για τον εαυτό του βρίσκεται σε συμφωνία με τον τρόπο που τον αντιλαμβάνονται οι άλλοι.

Γενικά, οι κοινωνιολόγοι θεωρούν ότι η εκπαίδευση, η απασχόληση και το εισόδημα περνούν από γενιά σε γενιά μέσω μιας ακολουθίας διαπροσωπικών διαδικασιών (Brown, σελ. 139). Ειδικότερα, η κοινωνική θέση των γονέων επηρεάζει την κοινωνική θέση που θα επιτύχουν τα παιδιά. Στάσεις που χαρακτηρίζουν διάφορα κοινωνικά επίπεδα περνούν από γονιό σε παιδί, είτε μέσω της άμεσης επαφής με το γονιό είτε λιγότερο άμεσα μέσω της επαφής του νέου με άλλους ενήλικες ή με ομοίους του που έχουν το ίδιο κοινωνικοικονομικό υπόβαθρο. Μέσα απ’ αυτές τις σχέσεις το άτομο διαμορφώνει τα σχέδιά του για τη σταδιοδρομία του και τα σχέδια αυτά επηρεάζουν τις επαγγελματικές του επιτεύξεις.

Το σημαντικότερο σημείο των κοινωνιολογικών μελετών για την επαγγελματική ανάπτυξη και επιλογή είναι ότι αν και οι προτιμήσεις των ατόμων που προέρχονται από διαφορετικές κοινωνικοοικονομικές τάξεις είναι κατά βάση οι ίδιες, οι προσδοκίες των ατόμων των χαμηλοτέρων τάξεων ότι μπορούν να κάνουν πραγματικότητα τις προτιμήσεις τους είναι μικρότερες. Με άλλα λόγια, αυτό που θα προτιμούσαν να κάνουν δεν είναι αυτό που περιμένουν ότι μπορούν να κάνουν (Kurolesky, Wright, Juarez, 1971). Ο σημαντικότερος λόγος αυτής της «ασυνέπειας» φαίνεται να είναι η αναγνώριση κοινωνικών δυσκολιών, που τα εμποδίζουν να επιτύχουν αυτό που επιθυμούν. Έτσι, θεωρείται πιθανό ότι οι επαγγελματικές προτιμήσεις αντανακλούν το επαγγελματικό επίπεδο της οικογένειας και συνεπώς το κοινωνικοοικονομικό περιβάλλον του παιδιού. Όπως υποστηρίζει ο Super (1969), το «σημείο εκκίνησης» ενός ατόμου είναι το κοινωνικοοικονομικό επίπεδο του πατέρα του. Το άτομο αναρριχάται στην εκπαιδευτική κλίμακα με μια ταχύτητα, η οποία εξαρτάται τόσο από τα ψυχολογικά και κοινωνικά του χαρακτηριστικά, όσο και από το οικογενειακό του περιβάλλον.
3.1.4. Σύνθετες θεωρίες

 Το μοντέλο του Blau και των συνεργατών του


Οι Blau, Gustad, Jessor, Parnes και Willock (1956) παρουσίασαν ένα μοντέλο περιγραφής της διαδικασίας επαγγελματικής ανάπτυξης, το οποίο είναι μια σύνθεση των παραγόντων που κατευθύνουν την επαγγελματική επιλογή. Η άποψή τους είναι ότι: «Η κοινωνική δομή – το περισσότερο ή λιγότερο καθιερωμένο πρότυπο δραστηριοτήτων, αλληλεπιδράσεων και ιδεών μεταξύ διαφόρων ομάδων – έχει μια διπλή σημασία για την επαγγελματική επιλογή. Από τη μια μεριά επηρεάζει την ανάπτυξη της προσωπικότητας των επιλεγόντων˙ από την άλλη, καθορίζει τις κοινωνικοοικονομικές συνθήκες στις οποίες λαμβάνει χώρα η επιλογή. Αυτές οι διεργασίες δεν συμβαίνουν συγχρόνως. Σε κάθε επιλογή, τα ενδιαφέροντα και οι δεξιότητες, σε σχέση με τα οποία τα άτομα παίρνουν τις αποφάσεις τους, έχουν επηρεασθεί από την παλαιότερη κοινωνική δομή, ενώ οι επαγγελματικές ευκαιρίες και οι απαιτήσεις για είσοδο στο επάγγελμα καθορίζονται από την παρούσα (κοινωνική) δομή» (σελ. 539).


Το διπλό αποτέλεσμα της κοινωνικής δομής παρουσιάζεται στο σχήμα της επόμενης σελίδας.


Η αριστερή πλευρά του διαγράμματος υποδεικνύει ότι ο συνδυασμός του βιολογικού δυναμικού και της κοινωνικής δομής έχουν ως αποτέλεσμα μια ποικιλία χαρακτηριστικών, ορισμένα από τα οποία καθορίζουν άμεσα την επαγγελματική επιλογή.


Συγχρόνως, όπως φαίνεται στην δεξιά πλευρά, οι αλλαγές στην κοινωνική δομή έχουν συνέπειες στην κοινωνικοοικονομική οργάνωση, πλευρές της οποίας άμεσα καθορίζουν την επαγγελματική επιλογή. Αυτές οι δύο πορείες, που παρουσιάζονται ξεχωριστά για λόγους ανάλυσης, πρέπει να συνδυασθούν για να εξηγήσουν την είσοδο στο επάγγελμα.

        Το μοντέλο του Blau και των συνεργατών του, υποδεικνύει ότι ή γεωγραφία ενός τόπου, τα ιστορικά δεδομένα της εποχής, τα επαγγελματικά χαρακτηριστικά, οι πολιτικοί παράγοντες και η δομή των επαγγελματικών δυνατοτήτων επηρεάζουν την επαγγελματική ανάπτυξη του ατόμου. Το να λάβει όμως κανείς μόνο αυτούς τους παράγοντες υπόψη του δεν είναι αρκετό, αφού την ίδια στιγμή που δρουν οι εξωτερικές αυτές συνθήκες, το άτομο επηρεάζεται και από ένα σύστημα αξιών που του επιβάλλεται από την οικογένειά του, τους γείτονές του, τις θρησκευτικές ή πολιτικές ομάδες κτλ. Επίσης το μοντέλο αυτό είναι πολύ γενικό και είναι ιδιαίτερα δύσκολο να ελεγχθεί εμπειρικά.
 Η θεωρία του Roberts για τη δομή  των ευκαιριών

Ο βρετανός κοινωνιολόγος Roberts ανήκει στους θεωρητικούς που ισχυρίζονται ότι οι εξελικτικές προσεγγίσεις της επαγγελματικής ανάπτυξης, που θεωρούν ότι το άτομο είναι δυνατό να επιλέγει, είναι εξωπραγματικές. Ουσιαστικά, λέει ο Roberts, οι περισσότεροι άνθρωποι δεν επιλέγουν. Αντ’ αυτού επιλέγονται ή ενεργούν ανάλογα με τις ευκαιρίες που εμφανίζονται και όχι βάσει προδιαγεγραμμένου σχεδίου.


Πιο συγκεκριμένα αναφέρει: «Η άποψη ότι οι νέοι άνθρωποι έχουν ελευθερία εκλογής και ότι μπορούν να επιλέξουν κάποιο επάγγελμα για τον εαυτό τους με βάση την προτίμησή τους, είναι πραγματικός μύθος. Δεν είναι η επιλογή αλλά η ευκαιρία που καθορίζει τον τρόπο με τον οποίο οι νέοι άνθρωποι μπαίνουν στο χώρο της εργασίας» (Roberts, 1977, σελ.145).


Έτσι, θεωρεί ότι η είσοδος στο επάγγελμα δεν καθορίζεται από τις φιλοδοξίες και τις προτιμήσεις. Ως παράγοντες που επηρεάζουν τις ευκαιρίες θεωρεί τους μηχανισμούς εκπαιδευτικής επιλογής, τα πρότυπα πρόσληψης σε διάφορα επαγγέλματα, το οικογενειακό υπόβαθρο και άλλους κοινωνικούς παράγοντες.

3.2. Επαγγελματική ανάπτυξη και καθοδήγηση              γυναικών και ειδικών ομάδων

Οι γυναίκες, οι εθνικές μειονότητες και τα άτομα με ειδικές ανάγκες θεωρούνται ως ομάδες που αντιμετωπίζουν ιδιαίτερα προβλήματα επαγγελματικής ανάπτυξης. Γι’ αυτό επιβάλλεται οι σύμβουλοι επαγγελματικού προσανατολισμού να γνωρίζουν τις ξεχωριστές ανάγκες αυτών των ομάδων και να τις λαμβάνουν υπόψη τους όταν ασκούν συμβουλευτική και καθοδήγηση.


3.2.1. Γυναίκες


Συχνά, υποστηρίζεται ότι οι θεωρίες επαγγελματικής ανάπτυξης δεν εξηγούν πλήρως την επαγγελματική ανάπτυξη και τις επιλογές των γυναικών. Μια παρατήρηση που γίνεται, συνήθως, είναι ότι οι υπάρχουσες θεωρίες δημιουργήθηκαν για να εξηγήσουν την επαγγελματική ανάπτυξη των ανδρών και εφόσον η επαγγελματική ανάπτυξη των γυναικών είναι διαφορετική απ’ αυτή των ανδρών, άρα οι υπάρχουσες θεωρίες είναι ανεπαρκείς για την επαγγελματική καθοδήγηση των γυναικών (Brooks, 1984).


Οι θεωρητικές προσεγγίσεις των Super (1957), Ginzberg (1966) και Psathas (1968) δίνουν προτεραιότητα στο ρόλο της γυναίκας ως νοικοκυράς, γι’ αυτό και θεωρούνται ότι δεν είναι πλήρεις. Οι προσεγγίσεις του Krumboltz και της Roe προσπαθούν να συνδέσουν το φύλο με κοινωνικούς, πολιτισμικούς και οικονομικούς παράγοντες που επηρεάζουν τις γυναίκες και φαίνεται να δίνουν κάποια χρήσιμα στοιχεία για την επαγγελματική καθοδήγηση των γυναικών, ιδιαίτερα αν θεωρηθεί – πράγμα που κάνουν οι ερευνητές αυτοί – ότι η διαδικασία επαγγελματικής ανάπτυξης των γυναικών δεν είναι βασικά διαφορετική από αυτή των ανδρών, αλλά μάλλον πιο σύνθετη, εξαιτίας της διαφορετικής τους διαπαιδαγώγησης και κοινωνικοποίησης.


Η διαδικασία της κοινωνικοποίησης - στερεότυπα:


Οι παράγοντες που είναι υπεύθυνοι για την επιβολή περιορισμών στην επαγγελματική ανάπτυξη των γυναικών έχουν εκφρασθεί με ποικίλους τρόπους, αλλά ο ουσιαστικότερος φαίνεται να είναι η διαδικασία της κοινωνικοποίησής τους. Η διαδικασία αυτή δημιουργεί συγχρόνως εσωτερικούς και εξωτερικούς περιορισμούς, οι οποίοι παρεμποδίζουν την ελεύθερη επιλογή των γυναικών στην υπόθεση της επαγγελματικής τους συμπεριφοράς. Πιο συγκεκριμένα, οι γυναίκες διαπαιδαγωγούνται έτσι, ώστε να δίνουν προτεραιότητα στο ρόλο τους ως «νοικοκυράς» και «τροφού» και να θεωρούν το ρόλο τους ως εργαζόμενης δευτερεύοντα ή να τον αγνοούν τελείως. Οι ψυχολογικές συνέπειες από μια τέτοια αντιμετώπιση είναι διάφορες, όπως συγκρούσεις μεταξύ των δύο ρόλων, έλλειψη σοβαρού επαγγελματικού σχεδιασμού, φόβος επιτυχίας, περιορισμός σε «γυναικεία» επαγγέλματα, κτλ. Ακόμη και οι γυναίκες που ξεπερνούν αυτά τα εσωτερικά εμπόδια αντιμετωπίζουν διάφορες εξωτερικές ή κοινωνικές μεταβλητές που λειτουργούν ως φραγμοί, όπως οι διακρίσεις στην αγορά εργασίας και η στάση του κοινωνικού περίγυρου (Hansen, 1977· Farmer, 1976· Gold, 1978).


Η κοινωνικοποίηση των δύο φύλων συνίσταται στις διαδικασίες μέσω των οποίων τα άτομα ενός φύλου αποκτούν γνώση, απόψεις, στάσεις και δεξιότητες, με τις οποίες αναπτύσσουν την ταυτότητα του φύλου τους.


Η κατάλληλη για το φύλο συμπεριφορά ακολουθεί, καταρχήν, το μηχανισμό της μίμησης. Τα παιδιά αντιγράφουν τη συμπεριφορά ορισμένων προτύπων, όπως των πατέρων, των μητέρων, των δασκάλων, των συνομηλίκων τους και των σημαντικών προσώπων του περιβάλλοντος τους. Σύμφωνα με τη θεωρία της κοινωνικής μάθησης, τα παιδιά μιμούνται πρότυπα του δικού τους φύλου, γιατί τέτοια συμπεριφορά αμείβεται περισσότερο από τα άτομα του περιβάλλοντος τους, με αποτέλεσμα να αυξάνεται η αυτοεκτίμηση των παιδιών (Grusec και Brinker, 1972· Kelly, 1981).


Άλλες πηγές μάθησης των διαφορετικών ρόλων των δύο φύλων αποτελούν για τα παιδιά τα διαφορετικά παιχνίδια (Handing, 1983) και τα εικονογραφημένα βιβλία (Weitzman, et al, 1972). Ειδικότερα, μέσα από τα βιβλία ειδικότερα, τα παιδιά αποκτούν μια εικόνα του πώς περίπου θα είναι όταν μεγαλώσουν, τι συμπεριφορά περιμένουν οι μεγάλοι από αυτά και πώς αισθάνονται τα αγόρια και κορίτσια της ηλικίας τους. Οι ήρωες των βιβλίων λειτουργούν ως πρότυπα και επηρεάζουν τους στόχους και τις φιλοδοξίες των παιδιών από τη μικρή τους ηλικία.


Τα τελευταία είκοσι χρόνια θεωρείται ότι, περισσότερο κι από την οικογένεια και από το σχολείο, ισχυρός παράγοντας κοινωνικοποίησης είναι τα μέσα μαζικής επικοινωνίας, μέσω των διαφημίσεων και των ρόλων που αποδίδουν στα δύο φύλα (Synnott,  1982).


Όλη η διαδικασία της κοινωνικοποίησης των παιδιών ενθαρρύνεται από τις αντιδράσεις των γονέων τους και του περιβάλλοντός τους, από τις αμοιβές που δέχονται ή τις τιμωρίες που τους επιβάλλονται. Το παιδί συνήθως, επιδιώκει αποδοχή των γονέων και του περιβάλλοντός τους και θέλει να αποφύγει την αποδοκιμασία τους. Γι’ αυτό προσπαθεί να αποφεύγει δραστηριότητες που θεωρούνται «ακατάλληλες» για το φύλο του και επιδιώκει συμπεριφορές που είναι σύμφωνες με τα ισχύοντα στερεότυπα και τους ρόλους των δύο φύλων.


Τα στερεότυπα για τους ρόλους των δύο φύλων ενθαρρύνονται και από το σχολείο τόσο μέσα από τα σχολικά βιβλία, όσο και μέσα από τη συμπεριφορά των δασκάλων που ενθαρρύνουν παραδοσιακούς ρόλους.


Η κοινωνιολόγος Teresa Marciano (1981) αναφέρει ότι η ανατροφή των κοριτσιών τα καθιστά ουσιαστικά ανίκανα για εργασία, γιατί δε μαθαίνουν να νοιάζονται για τους δικούς τους στόχους, να είναι ανταγωνιστικά, να διεκδικούν τα δικαιώματά τους και να κερδίζουν, αλλά ορίζουν τον εαυτό τους με βάση ένα δίκτυο σχέσεων με άλλους ανθρώπους (Gilligan, 1982). Το σύνδρομο του «φόβου της επιτυχίας» που παρουσιάζεται στις γυναίκες, τόσο στην περίοδο των σπουδών τους στο πανεπιστήμιο όσο και στη διάρκεια της επαγγελματικής τους σταδιοδρομίας, συνδέεται με το φόβο της «απώλειας της θηλυκότητας». Οι γυναίκες ανησυχούν πως θα θεωρηθούν λιγότερο «θηλυκές» αν αγωνίζονται να επιτύχουν επαγγελματικά, κι αυτός ο φόβος δημιουργεί μια εσωτερική σύγκρουση που τις εμποδίζει να αγωνίζονται για την επίτευξη των εκπαιδευτικών και επαγγελματικών τους στόχων (Davis, 1982· Sprinthall  and Collins,  1984).


Μια αποτελεσματική προσέγγιση στην κατανόηση των στερεοτύπων που συνδέονται με την καριέρα των δύο φύλων είναι αυτή που προτείνεται από τους Hackett και Betz (1981). Αυτοί προτείνουν ως εξήγηση τη θεωρία της «αυτοεπάρκειας». Σύμφωνα με τη θεωρία αυτή, οι γυναίκες, εξαιτίας της διαφορετικής τους διαπαιδαγώγησης, έχουν πολύ χαμηλές προσδοκίες για την προσωπική τους επάρκεια και ικανότητα σε θέματα που σχετίζονται με την επαγγελματική τους σταδιοδρομία. Τα αποτελέσματα είναι να μη μπορούν να εκμεταλλευθούν σωστά και να αξιοποιήσουν τις δυνατότητες και τα ταλέντα τους στο χώρο της δουλειάς. Πιστεύεται ότι οι γυναίκες έχουν χαμηλότερες προσδοκίες αυτοεπάρκειας από τους άνδρες, γιατί στερούνται προτύπων του ιδίου φύλου και επίσης, ενθαρρύνονται από τους συμβούλους επαγγελματικού προσανατολισμού και από το περιβάλλον τους λιγότερο από τους άνδρες.

Η σταδιοδρομία των γυναικών


Ο Super υποστηρίζει ότι η γυναίκα μπορεί να ακολουθήσει επτά διαφορετικά πρότυπα σταδιοδρομίας (Watts, 1981):

i) το σταθερό πρότυπο της νοικοκυράς: δεν έχει επαγγελματική εμπειρία, περνά όλη της τη ζωή στο σπίτι.


ii) το παραδοσιακό πρότυπο: η γυναίκα εργάζεται πριν παντρευτεί και μετά αφοσιώνεται εξ ολοκλήρου στο σπίτι.


iii) το πρότυπο της διπλής πορείας: η παντρεμένη γυναίκα που εργάζεται μέχρι τη συνταξιοδότησή της, εκτός ίσως από κάποια διαστήματα περιστασιακά για λόγους ανατροφής των παιδιών.


iv) το διακεκομμένο πρότυπο: μια ακολουθία από εργασία, νοικοκυριό για κάποια χρόνια και μετά εργασία πάλι συγχρόνως ή αντί του νοικοκυριού.


v) το ασταθές πρότυπο, κατά το οποίο εναλλάσσονται περίοδοι εργασίας και διακοπής εργασίας, ως αποτέλεσμα ανώμαλης υγείας ή άτακτων οικονομικών πιέσεων.


vi) το πρότυπο πολλαπλών δοκιμών, μια ακολουθία από διάφορες εργασίες, χωρίς σταθεροποίηση σε κάποια.


Η Mulvey, σε μια μελέτη της απέρριψε το έβδομο πρότυπο και πρόσθεσε δυο άλλα (Watts, 1981):

α) το πρότυπο της καθυστερημένης επαγγελματικής εμπειρίας, όπου η γυναίκα εργάζεται για πρώτη φορά, μετά από μακρά περίοδο νοικοκυριού, και


β) το συνδεδεμένο με την οικογένεια πρότυπο, όπου η γυναίκα μετά το γάμο της δουλεύει για τον σύζυγό της (π.χ. οικογενειακή επιχείρηση).


Η αυξημένη συμμετοχή των γυναικών στην αγορά εργασίας στις αναπτυγμένες χώρες –αποτέλεσμα της σύγχρονης τεχνολογίας, της περισσότερης εκπαίδευσης, της μεγαλύτερης ηλικίας γάμου, των αντισυλληπτικών μεθόδων, της αλλαγής της νομοθεσίας και της σταδιακής κατάλυσης των επαγγελματικών στερεοτύπων– δείχνει ότι το σταθερό πρότυπο της νοικοκυράς και το παραδοσιακό πρότυπο κυριαρχούν όλο και λιγότερο. Ωστόσο, σε παγκόσμιο επίπεδο, οι γυναίκες εργάζονται σε πολύ υψηλά ποσοστά σε επαγγέλματα που θεωρούνται «γυναικεία» και συνδέονται με τους παραδοσιακούς επαγγελματικούς ρόλους των γυναικών, οι οποίοι επεκτάθηκαν και απέκτησαν νέα μορφή μέσω της σύγχρονης τεχνολογίας.


Τα επαγγέλματα αυτά είναι της εκπαιδευτικού στοιχειώδους και μέσης εκπαίδευσης, της νοσοκόμου, βιβλιοθηκαρίου, κοινωνικής λειτουργού, γραμματέα και δακτυλογράφου, εργάτριας βιομηχανίας τροφίμων και υφαντουργίας, οικιακής βοηθού (Schaeffer and Axel, 1978· Berch, 1982· Novarra,  1981· Kaufmann,  1984), ως αποτέλεσμα της αποδοχής των κοινωνικών ρόλων και του φόβου ότι δε θα βρουν δουλειά σε «ανδρικά» επαγγέλματα ( Σιδηροπούλου, 1990).

Η καθοδήγηση των γυναικών


Είναι φανερό, ότι οι επαγγελματικές επιλογές επηρεάζονται έντονα από τις ισχύουσες κάθε φορά κοινωνικές απόψεις για τους κατάλληλους ρόλους των δύο φύλων. Με αυτή την έννοια, το να παροτρύνει κάποιος τις γυναίκες, από τη θέση του επαγγελματικού συμβούλου, να εξερευνήσουν την αλληλεπίδραση μεταξύ των ρόλων των φύλων και των επαγγελματικών ρόλων, είναι μια θεμιτή διαδικασία για τον προσδιορισμό των παραγόντων που μπορεί να εμποδίζουν τις βέλτιστες επιλογές. Η προσπάθεια πρέπει να κατευθύνεται στο να βοηθήσει τις γυναίκες να ερευνήσουν τους εσωτερικούς περιορισμούς  που εμποδίζουν τις επιλογές τους.


Η Hawley (1978) παρατηρεί ότι, ενώ οι σύμβουλοι δεν πρέπει να πιέζουν μια γυναίκα προς μη παραδοσιακές επιλογές, ωστόσο χρειάζεται να βρουν τρόπους να σπάσουν τα ψυχολογικά φράγματα, τα οποία εμποδίζουν τη στροφή προς μη παραδοσιακά επαγγέλματα. Γενικά, οι σύμβουλοι χρειάζεται να χρησιμοποιούν ειδικές στρατηγικές, προκειμένου να βοηθήσουν τις γυναίκες να ξεπεράσουν τα προβλήματα που τους δημιουργεί ο τρόπος κοινωνικοποίησής τους. Αναφέρουμε σύντομα μερικές από τις στρατηγικές αυτές:


Τρεις από τους θεωρητικούς, οι Ginzberg, Bordin και Krumboltz, δίνουν ιδιαίτερη προσοχή στη σπουδαιότητα των προτύπων. Γενικά, θεωρείται ότι αν οι γυναίκες εκτίθενται συχνότερα σε επιτυχή πρότυπα θα είναι πιο δεκτικές να εξερευνήσουν ένα μεγαλύτερο φάσμα επαγγελματικών επιλογών.


Οι Mitchell και Krumboltz αναφέρουν έρευνα που ενισχύει αυτή την υπόθεση και παρέχουν οδηγίες για μια τέτοια παρέμβαση. Πάντως, όταν σχεδιάζονται τέτοιες παρεμβάσεις, είναι σημαντικό να έχουμε κατά νου ότι οι γυναίκες χρειάζονται δύο ειδών πρότυπα. Πρότυπα επαγγελματικά, π.χ. γυναίκες σε μη παραδοσιακά επαγγέλματα, και πρότυπα τρόπου ζωής, π.χ. γυναίκες επιτυχημένες στο συνδυασμό εργασίας και οικογένειας (Jaws, 1970).


Ακόμη, προτείνονται μερικές οδηγίες για να βοηθηθούν οι γυναίκες που ακολουθούν μη παραδοσιακή καριέρα (Lang, 1978). Σύμφωνα με τις οδηγίες αυτές, προτείνεται οι γυναίκες:

1. Να περιμένουν προκλήσεις – μπορεί να δοκιμασθούν από εμπόδια, προκαταλήψεις, μοναξιά, κτλ.

2. Να αποδεχθούν τη μοναδικότητά τους.

3. Να είναι δημιουργικές –να έχουν δημιουργικές αντιδράσεις, να είναι διεκδικητικές, να έχουν χιούμορ.

4. Να παίζουν το παιχνίδι της δύναμης –να καταλάβουν τους κανόνες και το πώς συμβαίνουν τα πράγματα

5. Να αναζητούν πρότυπα –να παρατηρούν και να μαθαίνουν από ένα επιτυχημένο γυναικείο πρότυπο στο χώρο της εργασίας.

6. Να γνωρίζουν και να ενδιαφέρονται για τις ανάγκες και τις επιθυμίες τους.

3. 2. 2.  Εθνικές μειονότητες


Όπως οι γυναίκες, έτσι και οι εθνικές μειονότητες αντιμετωπίζουν ιδιαίτερα προβλήματα επαγγελματικής ανάπτυξης. Οι ρατσιστικές τάσεις ενός συστήματος περιορίζουν τις δυνατότητες σταδιοδρομίας των μειονοτήτων, ενώ παράλληλα δημιουργούν ειδικά ψυχολογικά προβλήματα. Οι διάφορες θεωρίες επαγγελματικής ανάπτυξης έχουν επικριθεί ως ανεπαρκείς και για τις εθνικές μειονότητες.

Προκειμένου να βοηθηθούν τα άτομα αυτά, μέσω της επαγγελματικής καθοδήγησης, απαιτείται βαθειά κατανόηση των περιορισμών που έχουν σε πρότυπα επαγγελματικής ανάπτυξης. Επίσης, οι σύμβουλοι πρέπει να αντιληφθούν τις δικές τους προκαταλήψεις απέναντι στις μειονότητες, να γνωρίζουν τις ανάγκες σταδιοδρομίας αυτών των ατόμων και να είναι εξασκημένοι σε ειδικές στρατηγικές που θα βοηθήσουν τα άτομα αυτά. 

Επίσης, αντιμετωπίζουν εμπόδια στην αγορά εργασίας, τα οποία ξεκινούν από τις ρατσιστικές τάσεις της κοινωνίας και, τέλος, έχουν χαμηλή αυτοεικόνα. Συχνά γίνεται η παρατήρηση ότι οι σύμβουλοι τα ενθαρρύνουν προς μια περιορισμένη γκάμα επαγγελματικών επιλογών. Τα άτομα που ανήκουν σε εθνικές μειονότητες συνήθως συγκεντρώνονται σε ρεαλιστικά επαγγέλματα και σχεδόν ποτέ δεν κάνουν καριέρα επιστήμονα (Smith, 1980).
Δεν υπάρχουν πολλά βιβλία ή άρθρα για τη επαγγελματική συμβουλευτική των μειονοτήτων. Οι οδηγίες που συνήθως δίδονται διαφέρουν λίγο από αυτές που χρησιμοποιούνται για όλους τους ανθρώπους γενικά. Ίσως, όπως συμβαίνει και στην περίπτωση των γυναικών, οι διαφορές να είναι και εδώ περισσότερο θέμα βαθμού παρά είδους. Ο σύμβουλος πρέπει να έχει ορισμένα χαρακτηριστικά για να εργασθεί με μειονότητες, όπως ειδικές γνώσεις, απόψεις και στάσεις. Έτσι πρέπει 

· να γνωρίζει και να εκτιμά τις πολιτιστικές διαφορές μεταξύ των λαών, 

· να γνωρίζει τις δικές του προκαταλήψεις, 

· να νιώθει άνετα για τις διαφορές που υπάρχουν μεταξύ αυτού και του πελάτη του, 

· να έχει γνώση του πώς αντιμετωπίζει τις μειονότητες το κοινωνικοοικονομικό σύστημα της χώρας του, 

· να είναι εξοικειωμένος με την ιδιαίτερη ιστορία της ομάδας, με τις πολιτισμικές της αξίες και τον τρόπο ζωής,  και

· να "μιλά την ίδια γλώσσα" με τα μέλη της μειονότητας, κυριολεκτικά και μεταφορικά ( Brown and Brooks, 1984.  Herr and Cramer, 1992).
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� Ο όρος απογραφικό εργαλείο (inventory) θεωρείται λιγότερο "απειλητικός" από τον όρο ερωτηματολόγιο γι΄αυτό συχνά χρησιμοποιείται αντί αυτού.


� Η ασταθής σταδιοδρομία χαρακτηρίζεται από περιόδους εργασίας και διακοπής της εργασίας, ως αποτέλεσμα ανώμαλης υγείας ή άτακτων οικονομικών πιέσεων (Super 1957• Watts, 1981).


� H σταδιοδρομία πολλαπλών δοκιμών χαρακτηρίζεται από μια ακολουθία εργασιών χωρίς σταθεροποίησης σε κάποια(Super 1957• Watts, 1981).
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