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Capitolul 1.

CONSILIEREA ȘI ORIENTAREA ÎN CARIERĂ – DELIMITĂRI CONCEPTUALE 
1.1. Abordările domeniului consilierii şi orientării în carieră
Consilierea este privită ca o arie de servicii oferite unui client (elev/student/adult, individ/grup) ce constau în observare, informare, orientare, sfătuire pentru a-l ajuta să-şi rezolve problemele sau să-și planifice viitorul. Definiţiei respective i se mai adaugă o caracteristică şi, anume, că această activitate nu se desfăşoară doar în cazul situaţiilor critice, aşa numitele situaţii de criză, ci dimpotrivă, ea poate fi recomandată şi în cazul unor situaţii / împrejurări pozitive sau în cazul consilierii unor elevi/studenți de excelenţă, precum şi în cazul sprijinirii / orientării adolescenţilor spre viitoarea carieră sau a adulților spre noua carieră.

Așadar, Cconsilierea în carieră reprezintă "un construct educațional în care individul este sprijinit în a se autocunoaște și a utiliza ulterior aceste informații pentru a deveni util și eficient în cadrul societății din care face parte"
. Acest lucru implică din partea individului dezvoltarea capacității de explorare a propriului profil vocațional și al potențialului său, dar și a limitelor pe care el le are, a problemelor cu care se confruntă și identificarea unor soluții realiste și raționale pentru rezolvarea acestora sub supervizarea unui specialist.

Domeniul consilierii carierei a cunoscut etape de avânt şi recul în utilizarea diferitelor metode şi tehnici de evaluare (la început, dominau testele psihologice, în timp ce în prezent, în majoritate, chestionare şi inventare de interese, preferinţe, aptitudini, atitudini, valori).

Dacă la începuturile activităţii de orientare şcolară şi profesională din România identificăm o fază accentuat psihometrică, acesteia îi urmează una dominant educativă şi apoi - cea actuală - care pune accent pe aspecte ce ţin de managementul şi procesarea cognitivă a informaţiei cu finalitate centrată pe consilierea globală a carierei clientului, pe aspecte etice şi calitatea serviciilor.
Termenii puşi în relaţie pentru domeniul consilierii şi orientării în carieră sunt: consilierul şi consiliatul. Activitatea care îi reuneşte se desfăşoară în funcţie de trebuinţele constatate de adult (consilierul) şi în funcţie de solicitările studentului (consiliatul). 

Consilierea şi orientarea în carieră cuprinde trei aspecte:

1. consiliere pentru orientare profesională şi vocaţională (descoperirea înclinaţiilor, aptitudinilor specifice, adică a înzestrărilor native şi talentelor);

2. consiliere de păstrare în sistemul educaţional de învăţământ a tuturor studenților (trezirea motivaţiilor şi a stimei de sine);

3. consiliere pentru orientare şcolară şi profesională în vederea intrării în învăţământul superior (luarea unor decizii corecte).

Specialiștii în domeniu susțin că, orice om primeşte două feluri de educaţie: una dată de alţii (familie, școală) şi alt tip de educație, mult mai importantă, proprie persoanei (autoeducația). Această afirmaţie susține ideea rolului formativ al consilierii în carieră şi pledează pentru accepțiunea că fiecare fiinţă umană poartă cu sine o enigmatică zestre individuală. Taina acesteia va încerca să o descopere deopotrivă fiinţa însăşi, pe tot parcursul vieţii în procesul continuu de cunoaştere şi autocunoaştere, cât şi consilierii și cadrele didactice. Prin urmare, în procesul educativ educatul este, în egală măsură, subiect supus modelării, transformării, şi obiect în sensul de bun social ce trebuie valorificat şi valorizat în funcţie de aptitudinile şi competenţele sale. Astfel, creşterea ponderii formativului în procesul de învăţare a impus apropierea planurilor de învăţământ şi a fișelor disciplinelor de viaţa şi de nevoile şi aşteptările studenților.

1.2. Atitudini și abilități necesare în consilierea carierei

Abilitățile de consiliere

O distincție interesantă este cea între a deține abilități de consiliere și a fi consilier. Abilitățile de consiliere pot fi deținute de oricine, dar nu în mod obligatoriu: o soră medicală, un cadru didactic, un manager, o mamă, un coleg etc. Printre abilitățile necesare în consiliere, dar utile și în activitatea didactică, se numără: 

- ascultarea activă; 

- adresarea întrebărilor; 

- furnizare de feedback; 

- parafrazarea; 

- sumarizarea. 

a) Ascultarea activă 
Considerată, probabil, cea mai importantă capacitate de comunicare, ascultarea activă este un proces psihologic care permite atribuirea unui sens celor auzite, dar nu se rezumă la a auzi pentru că aceasta ar însemna o ascultare pasivã; ascultarea activã necesită atenție și concentrare depășind cu mult simpla receptare și interpretare a semnalelor sonore. 

Abilitatea de a asculta cu atenție poate fi dezvoltatã și exersatã în mod conștient în orice situație, indiferent dacã este vorba de o întâlnire de afaceri, o activitate didactică, o convorbire telefonicã sau o simplă conversație cotidiană. Existã anumite tehnici cu ajutorul căroara putem să ne dezvoltăm capacitatea nostră de ascultare activă. Exemple în acest sens: 

- Să acordăm celorlalți timpul necesar să se exprime; chiar dacă timpul de multe ori reprezintă un factor de stres, este bine să descoperim un echilibru și să nu grăbim interlocutorul. 

- Să nu întrerupem interlocutorul pentru că aceasta ar putea crea confuzii, fie părem nepoliticoși, fie creăm impresia că dorim să răspundem în locul lui. 

- Să ne concentrăm atenția pe ceea ce ni se spune, pe limbajul nonverbal și pe tonul vocii, mai ales în situația în care oamenii sunt nesiguri sau sunt nervoși. 

- Să renunțăm la a face presupuneri, să ascultăm frazele interlocutorului până la capăt; în caz contrar riscăm să creăm o barieră între noi și interlocutor. 

- Să menținem contactul vizual cu interlocutorul, arătându-i astfel că îl ascultăm. 

- Să folosim mijloace nonverbale, cum ar fi datul din cap sau exprimările ce transmit interlocutorului că am înțeles ce dorea el să ne spunã. 

- Putem repeta un cuvânt-cheie reprezentativ pentru poziția sa, cum ar fi „erai neliniștit”, „părea dificil”; aceasta îl determină pe vorbitor să își continue discursul arătându-i că îl ascultăm cu adevărat. 

- Să verificăm gradul de înțelegere punând întrebări pentru a ne asigura că am înțeles ceea ce s-a discutat.

- Să adresăm întrebări de clarificare. 

- Să rezumăm cele discutate. 

b) Adresarea întrebărilor 
Întrebările reprezintă o parte importantă din procesul de comunicare didactică eficace. Câteva aspecte pe care trebuie sã le luăm în considerare când punem întrebări sunt următoarele: 

- Cum m-aș simți dacă mi s-ar pune această întrebare? 

- Ce efect poate avea aceastã întrebare? 

- Este nevoie sã pun această întrebare? 

- Ce fel de întrebare să pun? 

- Utilizarea tonului corespunzãtor. 

- Observarea ascultătorului și verificarea gradului de înțelegere a acestuia, 

- Evitarea jargonului. 

Întrebări pe care ar trebui să ni le punem despre întrebările noastre… 
- Încerc să clarific un anumit aspect? 

- Încerc să strâng anumite informații? 

- Sunt doar curios? 

- Întrebarea mea ajută în vreun fel? 

- Încerc să evit ceva prin aceasăã întrebare? 

Câteva reguli privind adresarea întrebãrilor 
- Folosiți întrebări deschise atunci când este posibil. 

- Evitați întrebările închise exceptând situațiile în care cereți să vi se ofere informații specifice. 

- Folosiți întrebările cu economie. 

- Aveți în vedere că anumite întrebări pot fi considerate ca dezaprobatoare sau critice. 

- Verificați (intern) scopul întrebării înainte de a o adresa. 

- Atenție la tonul vocii și la viteza cu care puneți întrebarea. 

c) Oferirea de feedback constructiv 
Pentru a fi constructiv, un feedback nu înseamnă neapărat unul pozitiv; chiar și un feedback negativ, dar corect formulat, poate funcționa ca un adevărat instrument de învățare. De aceea abilitatea de a oferi feedback este deosebit de utilă în în procesul educației, dar mai ales în cel de orientare a carierei, necesitând un maximum de atenție și prudență din partea cadrelor didactice. 

Cum procedăm pentru a da un feedback constructiv? 

- Începem cu aspectele pozitive deoarece acestea au rol de încurajare și de sprijin pentru o eventual îmbunătățire. 

- Formulăm un feedback concret deoarece aprecierile generale, de genul ”super”, ”ai fost grozav” nu sunt prea utile și nu punctează acele detalii care ar putea constitui surse de învățare. 

- Formulăm un feedback personal, adică descriem propriile păreri, NU emitem judecăți de valoare. Un feedback se poate începe cu: mi s-a pãrut…, dupã pãrerea mea…, am observat…,simt cã…, vãd cã…, mi-a plãcut cã… 
- Formulăm un feedback care oferă alternative, sugestii fără să se rezume la o simplă critică; 

- Formulăm un feedback la momentul potrivit, adică după terminarea evenimentului. Referitor la acest aspect considerăm că este de dorit să ne asigurăm că receptorul este pregătit pentru a primi feedback. 

Cele mai frecvente greșeli în acordarea de feedback sunt: 
- utilizarea „mesajelor -tu” în loc de „mesaje-eu”; 

- focalizare pe aspecte negative; 

- „colecția de mostre” exprimată prin celebra expresie din limbajul comun „s-a umplut paharul” . 

d) Parafrazarea 
Parafrazarea reprezintă abilitatea de a prelua și retransmite către interlocutor cele mai importante elemente cognitive și emoționale din discursul acestuia. Este o modalitate de reflectare asupra spuselor și sentimentelor unei persoane și un mod de a demonstra atenția pe care o oferim într-o situație de comunicare.

Prin parafrazare, conținutul celor spuse de interlocutor este redat prin cuvintele noastre, fapt care pune materialul într-o perspectivã ușor diferitã. Astfel, persoana are șansa de a auzi ceea ce a spus într-un format ușor diferit, iar acest fapt poate conduce la noi înțelesuri și la noi clarificări. 

Se recomandă să fie folosită în timpul pauzelor naturale dintr-o comunicare sau atunci când pare a fi momentul potrivit pentru a reitransmite mesajul primit. 

Prin parafrazare arătăm interlocutorului că urmărim cu atenție ceea ce ne spune, și că înțelegem cu exactitate sentimentele și sensul celor spuse de acesta. 

e) Sumarizarea este o modalitate de a concentra într-o manieră organizată cele mai importante aspecte ale discursului interlocutorului. 

Scopurile sumarizării sunt de a recapitula conţinutul unui discurs sau de încheiere a discuţiei. Sumarizarea se utilizează şi pentru stabilirea priorităţilor şi alternativelor de abordare a unei teme sau subiect sau pentru clarificarea perspectivelor clientului asupra alternativelor de abordare a acelui subiect. 

Sumarizarea este utilă şi ca formă de deschidere a unei noi etape a discuţiei pe tema stabilită, reamintind astfel concluziile etapelor anterioare. Sumarizarea se realizează împreună cu clientul şi se clarifică în această fază subiectele care necesită o abordare ulterioară şi cele care au fost deja identificate şi clarificate.
Atitudinea consilierului

În literatura de specialitate sunt definite unele atitudini fundamentale ale consilierului, în absenţa lor procesul de consiliere/ instructiv-educativ neatingându-și scopul formativ, sau chiar mai mult, poate avea consecinţe contrare. Aceste atitudini fundamentale sunt: 

- acceptarea necondiţionată (atitudinea de recunoaştere a demnităţii şi valorii personale ale elevului, cu tot ceea ce înseamnă punctele tari și puncte slabe, atitudini, gânduri, trăiri sau comportamente pozitive sau negative, fără a critica, judeca, controla şi mai ales fără a condiţiona aprecierea ”Te voi aprecia, dacă …”. Acceptarea necondiţionată nu este echivalentă cu aprobarea oricărei atitudini sau a oricărui comportament, dar nici cu neutralitate sau indiferenţă faţă de modul în care gândeşte sau mai ales simte o persoană. “Nu este nici o problemă”, “lasă, nu te mai necăji” sunt forme verbale de minimalizare sau ignorare a tensiunilor clientului.

- empatia (abilitatea de a te transpune în locul unei alte persoane, de a înţelege modul în care gândeşte, simte şi se comportă o altă persoană. Empatia nu este echivalentă cu identificarea cu o altă persoană, situaţie în care se preia modul ei de gândire, de relaţionare atitudinală, emoţională şi comportamentală.)

- congruenţa (concordanţa dintre comportamentul profesorului şi convingerile, emoţiile şi valorile sale personale, definind astfel autenticitatea comportamentului persoanei. Este indicat să nu exprimăm convingeri şi idei în care nu credem cu adevărat. Decalajul dintre ceea ce simt sau gândesc se va transpune în maniera falsă de exprimare sau de comportament, uşor sesizabilă de ceilalţi. Lipsa de autenticitate duce la pierderea relaţiei de încredere cu studentul)

- colaborarea (abilitatea profesorului de a implica studenții în deciziile de dezvoltare personală cu scopul de a identifica cele mai relevante informații pentru ca să poată lua decizii responsabile.)

- responsabilitatea (prin prevenirea utilizării greşite a cunoştinţelor şi metodelor didactice și de consiliere, prin evitarea oricărei acţiuni care interferează cu starea de bine a studenților.)

Aceste atitudini se cer a fi adoptate de către toți actorii care furnizează servicii educaționale, mai ales în activitatea de orientare a carierei elevilor/studenților.

1.3. Metode, tehnici și instrumente utilizate în consilierea profesională
Metode și tehnici

Metodele și tehnicile cu care se lucrează în activitățile de orientare a carierei sunt preluate atât din practica educațională, cât și din practica psihologică. 

Observaţia este cel mai des utilizată metodă în activitatea didactică, dar și în consilierea carierei elevilor. Poate fi practicată atât spontan, cât şi sistematic. 

Exerciţiul este o metodă des utilizată în activitatea de educație pentru carieră care poate fi folosită ca: 

a) exerciţii de demarare a activităţii, de intrare în sarcină (se utilizează pentru a „sparge gheaţa” în situaţii mai dificile); 

b) exerciţii de dinamizare sunt utilizate pentru creşterea nivelului de activare şi deconectarea faţă de situaţia-problemă. Acestea au caracter ludic şi sunt adesea percepute ca momente distractive, relaxante, deconectante. De obicei nu au legătură cu subiectul / tema activității. 

Jocul de rol presupune identificarea unei situaţii-problemă ipotetice şi interpretarea anumitor situaţii pe baza unui scenariu şi a unor personaje cu caractere şi modalităţi de acţiune prestabilite. Această metodă dezvoltă capacitatea de empatie, abilităţile de comunicare, relaţionare şi expresivitate emoţională; are avantajul de a oferi elevului oportunitatea exersării unui „rol” asemănător sau diferit faţă de cel din viaţa de zi cu zi. 

Simularea 
Spre deosebire de metoda jocului de rol, în care situaţia era ipotetică, iar personajele interpretate aveau propriile modalităţi de acţiune, simularea presupune „jucarea” unei situaţii de viaţă cât mai apropiată de realitate, în care personajele se interpretează pe sine. Spre exemplu, ce aş face în situaţia unui interviu de angajare? Metoda oferă un cadru securizant de experimentare a propriilor strategii de acţiune, explorarea acestora, trăirea eşecului şi succesului. Etapa de acţiune este urmată de o analiză a propriilor comportamente. 

Auto-caracterizarea reprezintă o metodă de auto-investigaţie şi auto-reflecţie prin care elevul emite anumite judecăţi de valoare despre propria personalitate. În cadrul demersului de consilierea carierei, metoda trebuie aplicată în diferite etape, pentru surprinderea modificărilor survenite asupra imaginii de sine, procesului de clarificare a valorilor sau altor aspecte ce ţin de personalitatea elevului. 

Dezbaterea este utilizată îndeosebi în cazul consilierii de grup şi poate fi înţeleasă ca o discutare pe larg a unei probleme controversate, urmărindu-se influenţarea atitudinilor şi convingerilor participanţilor. Avantajele metodei constau în intensificarea inter-comunicării şi a relaţiilor din cadrul grupului, dezvoltarea spontaneităţii, spiritului asertiv şi participării / implicării active. 

Problematizarea 
Fiecare individ a experimentat cel puţin o dată în viaţă o situaţie contradictorie, conflictuală pentru care, pe moment, nu a dispus de mijloace adecvate de rezolvare. Acest tip de situaţie este cunoscut în literatura de specialitate sub denumirea de „situaţie-problemă”, trăită de subiect ca un obstacol pentru a cărui depăşire nu sunt suficiente structurile cognitive existente. De aceea este necesară o restructurare a vechiului sistem de cunoştinţe şi reprezentări şi construirea unuia nou, cu ajutorul căruia obstacolul să poată fi depăşit. 

Metode şi tehnici de marketing personal 
Metodele incluse în această categorie presupun pregătirea viitorilor absolvenți pentru contactul cu potenţiali angajatori şi dezvoltarea abilităţilor de prezentare a calităţilor personale, astfel încât şansele de angajare să sporească. Este ştiut faptul că înainte de contactul direct, angajatorii solicită un CV şi o scrisoare de intenţie. Dacă acestea au atras atenţia şi au convins, aplicantul va fi chemat la unul sau mai multe interviuri directe cu persoane responsabile cu angajarea în cadrul firmei / persoane din departamentul de resurse umane sau chiar din conducerea companiei respective.

Metode de informare 
Informarea reprezintă o cerinţă esenţială a societăţii moderne. O persoană adaptată cerinţelor sociale şi economice - este o persoană bine informată. De aceea, prin intermediul activităților de orientarea a carierei, elevii trebuie să învețe cum să acceseze informaţii actuale şi veridice asupra cererii şi ofertei de pe piaţa muncii locală /naţională, situaţia celor mai căutate meserii sau a celor uzate moral, să permită familiarizarea cu aspect practice ale diverselor profesii, să ofere sugestii asupra celor mai utile modalităţi de căutare a unui loc de muncă. 

Metode şi tehnici informatizate şi de comunicare (TIC)

Necesitatea profesionalizării activităţii de consiliere a carierei, dar şi cerinţa alinierii la standardele societăţii moderne au adus în centrul atenţiei utilizarea tehnologiilor informatice şi în acest domeniu. Controverse legate de utilizarea TIC în consilierea carierei subliniază specificitatea relaţiei consilier-consiliat, bazată pe interacţiune directă, afectivitate, spontaneitate - caracteristici care, se consideră, nu ar putea fi suplinite în relaţia client - calculator. Sistemele informatice şi tehnologiile multimedia trebuie înţelese ca instrumente suplimentare, complementare activităţii de consiliere directă, de tip faţă în faţă. 

Studiul de caz constă în analiza unor situaţii din viaţa reală, mijlocindu-se astfel confruntarea directă cu viaţă autentică. Anumite situaţii problematice sunt supuse atenţiei elevului, căutându-se soluţii pentru ieşirea din impas. Avantajul unei astfel de metode constă în faptul că solicită capacitatea de analiză a variantelor alternative şi găsirea de modalităţi pentru depăşirea obstacolelor fără implicaţii personale din partea elevului, dar pregătindu-l pe acesta pentru eventuale situaţii similare. 

Instrumente utilizate în consilierea carierei 

Majoritatea metodelor și tehnicilor utilizate în consilierea carierei necesită anumite instrumente de lucru precum: 

Chestionarul este alcătuit dintr-o serie de întrebări structurate pe o temă şi centrate pe anumite obiective, la care elevul trebuie să dea un răspuns scris. Cele mai utilizate tipuri de chestionare în consilierea carierei sunt cele de evaluare a intereselor şi atitudinilor profesionale. 

Interviul 
Interviul reprezintă una dintre cele mai utilizate metode atât în orientarea şcolară şi profesională. Această metodă permite culegerea unor datelor semnificative despre elev, conturarea unei situaţii problematice pentru careelevul necesită sprijin. 

Testul psihologic 
Această metodă a stârnit şi stârneşte numeroase controverse în ceea ce priveşte utilizarea ei în domeniul consilierii carierei. Unul dintre avantajele majore ale acestei metode constă în oferirea unei măsuri obiective şi standardizate a unui comportament, cu posibilitatea comparării performanţelor între diferiţi subiecţi.. 

Trebuie specificat faptul că, deşi aplicarea testelor psihologice poate fi făcută de către orice specialist în domeniul consilierii carierei, interpretarea rezultatelor obţinute trebuie realizată numai de către psiholog sau consilierii cu pregătire în psihologie. Se impune cu necesitate acest lucru, dată fiind complexitatea interpretării psihologice bazată pe cunoştinţe teoretice de specialitate, experienţă în analiza profilelor psihologice şi a corelării rezultatelor la teste cu datele obţinute în urma aplicării altor instrumente. 

Scrisoarea de intenţie 
Acest document reprezintă un însoţitor important al CV-ului, o “carte de vizită” prin care angajatorul îşi formează o primă impresie asupra solicitantului. Trebuie redactată într-un stil personal şi să degaje o atitudine pozitivă, astfel încât să creeze o bună impresie asupra angajatorului. De asemenea, este necesar ca scrisoarea de intenţie să cuprindă o scurtă prezentare a calificărilor / abilităţilor solicitantului, interesul pentru postul solicitat şi compania respectivă, precum şi modul specific în care solicitantul poate contribui la dezvoltarea firmei. 

Curriculum Vitae 
Cea mai importantă provocare în redactarea unui CV o reprezintă încercarea de auto-prezentare, în scris, într-o manieră sintetică şi interesantă. Angajatorii nu au prea mult timp la dispoziţie pentru citirea unui CV, de aceea elevii trebuie să învețe cum să facă o impresie puternică într-un timp scurt. Conţinutul, formatul şi modul de redactare al CV-ului pot constitui diferenţa dintre selecţia pentru interviu şi respingere imediată a aplicaţiei.

1.3. Componentele procesului de planificare a carierei

Componentele procesului de planificare sunt următoarele: 

- A. autocunoașterea – presupune explorarea și structurarea informațiilor despre sine; 

- B. explorarea școlară și profesională – presupune colectare de informații despre trasee școlare și profesionale; 

- C. decizia de carieră – alegerea unei opțiuni din mulțimea variantelor disponibile la un moment dat; 

- D. promovarea personală – prezentarea unor informații relevante despre sine în vederea atingerii unui scop de carieră. 

A. Autocunoașterea 
Considerată componenta esențială în procesul de orientare a carierei, autocunoașterea se referă la explorarea și srtucturarea informațiilor despre interese, valori, aptitudini și personalitate. 

INTERESELE reprezintă preferinţele cristalizate ale unei persoane pentru anumite domenii de cunoştinţe sau de activitate și sunt considerate aspecte deosebit de importante în orientarea școlară și profesională, determinând nivelul de satisfacție și de performanță pe care o persoană le obține în activitatea școlară și/sau profesională. 

Cum se dezvoltă interesele? 
Atât ereditatea, cât și oportunitățile de învățare joacă un rol important în dezvoltarea intereselor. Activitățile și jocurile copilăriei, materialele și obiectele pe care copiii le au la dispoziție, recompensele oferite de părinți și educatori pentru anumite activități desfășurate de copii, potențialul aptitudinal care permite obținerea de rezultate maxime cu efort mic, toate acestea reprezintă experiențe pe baza cărora copilul învață, de fapt, să prefere unele activități în detrimentul altora. 

Tipuri de interese 
Cel mai cunoscut model de clasificare a intereselor profesionale este cel propus de Holland (1979), cuprinzând 6 tipuri de interese profesionale determinate în funcție de preferința pentru date, idei, lucruri sau persoane. 

- Interese realiste semnifică preferința pentru activităţi care presupun manipularea obiectelor, maşinilor şi instrumentelor. 

- Interese investigative semnifică preferința pentru activităţi de cercetare, investigare sub diverse forme şi în cele mai diverse domenii (biologie, fizică, domeniul social, cultural etc). 

- Interese artistice semnifică preferința pentru activităţile mai puţin structurate, care presupun o rezolvare creativă şi oferă posibilitatea de autoexpresie 

- Interesele sociale semnifică preferința pentru activităţi care necesită relaţionare interpersonală. 

- Interesele antreprenoriale semnifică preferința pentru activităţi care permit inţiativă şi posibilitate de coordonare a propriei activităţi sau a activităţii unui grup. 

- Interesele convenţionale semnifică preferința pentru activităţi care presupun ordine, sarcini bine structurate, manipularea sistematică şi ordonată a unor date sau obiecte într-un cadru bine organizat şi definit. 

Identificarea intereselor ne ajută la generarea de alternative educaționale și/sau profesionale, selectarea unei alternative optime și, dacă este cazul, identificarea cauzelor insatisfacției, eșecului în activitatea școlară și/sau profesională. 

Este recomandat ca deciziile privind alegerea profilului școlar sau profesiei pe care vrem să o practicăm să corespundă intereselor proprii deorece: 

- crește motivația pentru activitate; 

- obținem performanțe mari în activitatea școlară și/sau profesională; 

- avem satisfacție academică și/sau profesională; 

- ne bucurăm de stabilitate în alegerea făcută; 

- crește capacitatea noastră de adaptare la modificările interne ale mediului școlar/profesional; 

- scade nivelul de stres școlar și/sau profesional. 

Interesele se manifestă prin comportamente de apropiere față de anumite activități și pot fi identificate pe baza unor indicatori calitativi și cantitativi cu ajutorul cărora se pot alcătui grile de observație sau autoobservație. De asemenea, interesele pot fi identificate prin testare psihologică. 

VALORILE sunt aspecte importante în alegerea carierei. Valorile sunt structuri complexe de natură socio-culturală referitoare la ceea ce este important în viață, în relațiile interpersonale și în muncă.

Fiecare persoană are un set propriu de valori, în care valorile intrinseci coexistă cu cele extrinseci. Raportul dintre acestea se modifică pe parcursul dezvoltării: 

- în adolescență primează valorile extrinseci; 

- în viața adultă, primează valorile intrinseci. 

Cu toate acestea, nu putem concepe în termini ierarhici relația dintre valorile intrinseci și cele extrinseci, motiv pentru care se recomandă accentuarea acestui aspect în exercițiile de identificare a valorilor. 

Există o serie de factori care contribuie la dezvoltarea, în timp, a unui sistem propriu de valori. 

- factori familiali: verbalizarea anumitor valori, modele de gândire și de comportament în relație cu activitățile de muncă; 

- factori școlari: cerințe legate de performanță, metodele de predare, atitudinea profesorilor față de elevi; 
- grupul de prieteni este o sursă semnificativă de influență asupra planurilor de carieră a adolescenților, selecția prietenilor bazându-se pe similaritatea de atitudini și comportament. Astfel, influențează valorea acordată performanței școlare, timpul rezervat pentru studio, implicarea la clasă etc.; 

- experiențele concrete de muncă contribuie la conturarea mai clară a sistemului propriu de valori deoarece permit testarea acestora prin confruntarea cu sarcinile de muncă și chiar redefinirea lor. 

Exemple de valori legate de muncă: flexibilitate, mediu plăcut, securitate, câştiguri mari, acţiune, ritm rapid, structură, ritm relaxat, predictibilitate, contacte directe cu clienţii, muncă în echipă, încredere, competiţie, amabilitate, cooperare, umor, armonie, autonomie, comunicare deschisă, provocare, competenţă, expertiză, risc, orientare spre detalii, activism social, învăţare, focalizare pe sarcini, creativitate, varietate, dezvoltare, cunoaştere, control, integritate, statut, prestigiu, realizare, respect, responsabilitate, putere, influenţă, apreciere, ajutorare, apartenenţă, egalitate, independenţă, contribuţie, participare, autenticitate 

APTITUDINI ȘI ABILITĂȚI 
Numim aptitudine acea însușire psihică ce favorizează obținerea de rezultate supramedii într-o activitate. Aptitudinea arată ce poate un individ, nu ce știe el. 

Abilitățile reprezintă seturi de cunoștințe declarative și procedurale pe care elevul le-a dobândit pe baza aptitudinilor, prin învățare și exersare.

Atunci când vrem să evaluăm nivelul de dezvoltare al aptitudinilor avem în vedere următorii indicatori comportamentali: rapiditate, volum, precizie, originalitate, eficiență. 

Dezvoltarea aptitudinilor se poate realiza atât spontan, dar mai ales dirijat, motiv pentru care școala îndeplinește un rol semnificativ în dezvoltarea aptitudinilor copiilor. Se realizează prin învățare și exersare.

În funcție de nivelul de generalitate, se face distincție între aptitudinile generale și aptitudinile speciale. 

Aptitudinile generale permit desfășurarea cu succes a mai multor forme de activitate; inteligența și spiritul de observație, capacitatea de a memora exact și de a reproduce fidel sunt exemple de aptitudini generale. 

Aptitudinile speciale permit desfășurarea cu succes a unor activități specifice doar anumitor domenii: aptitudini tehnice, științifice, artistice, matematice, literare, etc. În general, toate formele de activitate profesională sunt susținute de clase de aptitudini speciale.

Aptitudinile sunt un aspect important în orientarea carierei deoarece permit obținerea de performanțe în plan școlar și/sau profesional. 

Conform psihologiei muncii, orice profesie se bazează pe o psihogramă, document care definește aptitudinile pe care trebuie să le dețină cei care vor să practice o anumită profesie. De exemplu, un bun șofer trebuie să posede următoarele aptitudini: 
- capacitate de concentrare și de distribuție a atenției; 
- capacitate de discriminare a culorilor; 
- capacitate de coordonare a mișcărilor; 
- rapiditatea și precizia în reacții; 
- o bună reprezentare spațială; 
- percepție corectă a obiectelor și persoanelor în mișcare și a vitezei de deplasare a acestora. 
De aceea se recomandă alegerea unui domeniu profesional în care sunt valorificate aptitudinile proprii, cu următoarele mențiuni: 

- aptitudinile favorizează obținerea succesului profesional, dar nu în exclusivitate; 

- o aptitudine poate fi implicată în mai multe activități, ceea ce înseamnă că identificarea unei aptitudini la o persoană permite generarea mai multor alternative ocupaționale posibile pentru acea persoană. De exemplu, reprezentarea spațială este la fel de importantă pentru un mecanic auto și pentru un arhitect. 
- orice ocupație presupune, de fapt, un set de aptitudini, nu o aptitudine singulară; aptitudinile unei persoane se compensează și se potențează reciproc pentru a asigura performanța;

- având în vedere că aptitudinile unei persoane se dezvoltă prin învățare și exersare, putem stimula dezvoltarea aptitudinilor cerute în domeniile pentru care elevii manifestă interes; 

- un aspect care necesită ateție sporită din partea noastră este acela că pot exista diferențe între abilitățile percepute și abilitățile obiective, reale ale unei persoane, de aici riscul luării unor decizii de carieră nepotrivite. 

Există o serie de metode prin care putem identifica nivelul de dezvoltare al aptitudinilor unei persoane: 

- prin autoobservare; 

- prin observația realizată de ceilalți; 

- prin testare psihologică; 

Deși este considerată o modalitate de evaluare grosieră, prin autoobservație putem identifica prezența unei aptitudini sau nivelul de dezvoltare al unei aptitudini. Cum procedăm? Comparăm performanțele proprii cu performanțele celorlalți, luând în considerare mai multe criterii: 

- performațe supramedii într-o activitate; 

- ușurința în asimilarea cunoștințelor dintr-un domeniu; 

- număr mai mic de exerciții pentru formarea unor deprinderi; 

- implicare susținută într-o activitate, fără a obosi; 

Observația realizată de ceilalți sau opinia celorlalți reprezintă o altă metodă de evaluare a aptitudinilor. Fedback-ul profesorilor și cel al specialiștilor din diferite domenii reprezintă o sursă de încredere în acest sens. Generațiile de elevi cu care un profesor a lucrat de-a lungul timpului devin un fel de etalon mobil la care se pot raporta ăn evaluarea aptitudinilor elevilor. 

Cea mai preciză metodă de evaluare a aptitudinilor rămâne testare psihologică. Se face deosebire între testele de aptitudini și testele de capacități, în sensul că testele de aptitudini măsoară potențialul unei peroane și ne permit formularea de predicții asupra a ceea ce ar putea realiza o persoană dacă ar avea pregătirea necesară, pe cînd testele de capacitate măsoară nivelul de cunoștințe sau performanțele unei persoane, adică ceea ce poate face în prezent.

TRĂSĂTURILE DE PERSONALITATE

Trăsăturile de personalitate au o relevanță mai mică în alegerea profesiei, dar au o relevanță mai mare în alegerea mediului de muncă și circumscrierea sarcinilor unei ocupații. De exemplu, în domeniul administrației publice pot lucra cu succes atât persoane extroverte, cât și persoane introverte, însă extroverții preferă activitățile care presupun contact cu publicul, pe când introverții preferă activitățile de manipulare de dosare și întocmire de statistici; 
- comportamentul unei persoane este dependent de context, de aceea este necesar să luăm în considerare contextul în identificarea trăsăturilor de personalitate; 

- în deciziile de carieră, trăsăturile de personalitate trebuie coroborate cu informațiile despre interesele, aptitudinile și valorile unei persoane. În acest sens, convergența acestor aspecte va facilita alegerea unei cariere, pe când conflictele dintre toate aceste elemente semnificative în alegerea carierei vor duce la indecizie, insatisfacție profesională, motivație scăzută, etc. 

De exemplu, elevii cu interese de tip social, valori de ajutorare a celorlalți și abilități de relaționare este foarte probabil să se orienteze, fără dificultăți în luarea deciziei, spre domenii de activitate de tip social (predare, consiliere, asistență socială, etc.). În schimb, elevii cu interese de tip social, valori de tip convențional și abilități artistice vor întâmpina dificultăți în alegerea unui domeniu de activitate.

B. Explorarea traseelor educaționale și profesionale 
Se referă la colectarea sistematică de informații referitoare la diferite oportunități educaționale și la ocupații. Esențială este corectitudinea informațiilor. 

Surse de explorare: 

- Materiale tipărite: broșuri, pliante, profile ocupaționale, ziare, reviste. 

- Sisteme computerizate; 

- Materiale audiovizuale; 

- Interviuri de informare; 

- Experiența directă; 

- Rețeaua socială; 

C. Decizia de carieră 
Este procesul care se finalizează cu selecția unei alternative de carieră dintr-o mulțime de variante disponibile la un moment dat. 

Conținutul unei decizii de carieră poate presupune: 

- alegerea unei unități școlare și a unui profilul sau specializări de studiu; 

- alegerea unei profesii; 

- alegerea unui anumit traseu educațional – de exemplu: Liceu de artă - Facultatea de artă și design – Master în design vestimentar; 
- alegerea unor modalități de formare a competențelor profesionale; de exemplu voluntariat, job part-time, ateliere de lucru, etc.). 
Printre factorii care influențează decizia de carieră se numără: 

- cunoștințele despre propriile caracteristici personale; 

- cunoștințe despre alternativele educaționale și ocupaționale care atât informații obiective, cât și miturile legate de carieră și stereotipuri ocupaționale; 

- abilitățile de luare a deciziilor; 

- părinții; 

- modele de carieră; 

- grupul de prieteni; 

- structura oportunităților. 

Pentru a lua o decizie este nevoie ca elevii să parcurgă mai multe etape: 

- conștientizarea necesității de a lua o decizie; 

- conturarea unor alternative; 

- explorarea și evaluarea alternativelor; posibile criterii de evaluare: concordanța cu propriile caracteristici(valori, interese, abilități), concordanța cu așteptările persoanei privind un anume stil de viață, mediu de activitate, nivel educațional, etc.; susținerea din partea părinților sau a altor persoane semnificative, costuri și beneficii; 

- alcătuirea unui plan de carieră (care cuprinde scop/obiective și strategii) 

- implementarea deciziei sau aplicarea planului stabilit. Necesită consecvență, dar și flexibilitatea pentru a permite adaptarea la posibile situații neaprevăzute. 

- reevaluarea deciziei, dacă este cazul. 

D. Promovare personală 
Promovarea personală cuprinde modalitățile prin care o persoană își sistematizează și prezintă informațiile despre abilitățile, interesele, experiențele educaționale și profesionale proprii, în vedere atingerii unor scopuri de carieră. 

Cele mai cunoscute instrumente și tehnici de promovare personală sunt: 

- CV-ul se elaborează întotdeauna în funcție de specificul postului vizat. Cel mai utilizat model este Cv-ul europass. Acesta cuprinde: informații peronale, educație și formare, experiență profesională, aptitudini și competențe personale (care nu sunt neapărat certificate printr-o diplomă), limbi străine cunoscute, aptitudini și competențe artistice/sociale/organizatorice/tehnice, alte aptitudini și competențe,dacă este cazul, eventual informații suplimentare considerate necesare, anexe (în care se enumeră documentele atașate Cv-ului, dacă este cazul). 
- Scrisoarea de intenție este un instrument în care candidatul își argumentează interesul și își justifică candidatura pentru un post. Cuprinde numele candidatului și date de contact, numele persoanei care face selecția de candidați, formulă de salut, o frază de introducere în care se precizează postul vizat și sursa de informare, două-trei fraze în care se prezintă competențele candidatului și motivul pentru care consideră că este potrivit să ocupe postul, o solicitare politicoasă a unui răspuns în legătură cu postul vizat, semnătura de mână a candidatului și data. 

- Cartea de vizită este o prezentare într-o formă succintă a informațiilor și datelor de contact ale unei persoane. De regulă, cuprinde: numele și prenumele, funcția sau profesia, organizația în care își desfășoară activitatea, adresa, adresa de e-mail,numere de telefon. 

- Portofoliul personal cuprinde cele mai relevante produse ale activității unei persoane în raport cu un anumit scop; poate fi un portofoliu de dezvoltare, un portofoliu de performanță sau un portofoliu de celebrare. 

- Mapa de angajare cuprinde toate documentele pe care un candidat le prezintă angajatorului, în vederea susținerii unui concurs pentru un post. De regulă cuprinde: CV, scrisoare de intenție, diplome și certificate care atestă formarea academică și profesională, scrisori de recomandare, buletin, certificat de naștere și/sau de căsătorie, cazier juridic, documente medicale, etc. 

Capitolul II.

MODALITĂȚI DE ORIENTARE A CARIEREI STUDENTULUI

2.1. Modalități care implică pregătirea pentru contactele cu piața muncii - Workshopurile și cursurile/prezentările legate de carieră

Workshopurile și diversele cursuri/prezentări legate de carieră și dezvoltarea carierei reprezintă o modalitate modernă de realizare a consilierii pentru carieră.


În România, o analiză a cursurilor și workshopurilor relevă o situație diferită față de serviciile din afară, prin prisma faptului că acestea sunt oferite în speță de organizații studențești, în parteneriat cu organizații de pe piața muncii sau ONG-uri pentru tineret
; la aceasta se mai poate adăuga și activitatea desfășurată în cadrul universităților de către Centrele de Consiliere și Orientare în Carieră (CCOC).

Workshopurile și cursurile pe teme de carieră variază funcție de modul de proiectare, scop și funcții. 

Astfel, ele pot avea ca scop diseminarea informațiilor practice referitoare la realizarea unui rezumat despre sine sau modul de a te prezenta la un interviu de angajare. Unele workshopuri și cursuri sunt proiectate pentru studenți de anul I (adaptarea la viața de student, cunoașterea oportunităților educaționale oferite în campus), altele pentru cei ce se apropie de absolvire (scrierea unui CV, plan de carieră), unele pot fi open courses (gratuite, organizate de universitate în parteneriat cu organizații studențești, ONG-uri), altele opționale (incluse în planul de învățământ). Unele workshopuri și cursuri sunt proiectate ca activități singulare, altele fac parte dintr-o serie de programe și servicii de consiliere disponibile în campus (Centrele de Consiliere și Orientare în Carieră). Unele sunt predate de consilieri specializați, altele de cadre didactice cu experiență sau chiar specialiști invitați folosiți ca persoane-resursă.

În ciuda acestei variabilități de proiectare și implementare, cursurile și workshopurile pe teme de carieră au un impact pozitiv asupra studenților, atât imediat (abilități, cunoștințe, atitudini, maturitatea carierei mai ridicată), cât și pe termen lung (decizia unui plan de carieră).

2.2. Modalități care implică contacte directe cu piața muncii

A. Târgurile de joburi și vizitele


Târgurile de joburi dau posibilitatea angajatorilor și studenților să interacționeze, să obțină informații despre organizații, în general, dar și informații detaliate despre un anumit post. De asemenea, oferă studenților posibilitatea de a-și exersa abilitățile de comunicare și cele sociale în cadrul unui interviu de angajare, de a discuta cu posibili angajatori pentru a vedea cerințele unui post, de a-și testa abilitățile de telemarketing, de a-și clarifica și chiar schimba anumite orientări profesionale.


Vizitele studenților la o anumită companie au ca obiectiv oferirea de informații cu privire la locul vizitat și contactarea unor potențiali angajatori.


B. Trainingurile


Trainingurile asigură în special dobândirea de soft skills și vizează un proces de dezvoltare al individului adică un proces de evaluare a resurselor umane, de proiectare și de implementare a programelor care permit angajaților să-și pună în valoare potențialul lor maxim, în concordanță atât cu obiectivele personale, cât și cu cele organizaționale.

Printre efectele pozitive ale trainingurilor la nivel individual se poate menționa creșterea motivării, a încrederii în sine, creșterea valorii individului pe piața muncii.

C. Programele de practică și internshipurile

Se realizează pe baza unui acord între universitate și instituții/organizații/companii, pentru realizarea unei perioade muncă în acele instituții/organizații/companii.

De obicei, programele de practică sunt neplătite, în timp ce internshipurile sunt poziții plătite; ambele oferă posibilitatea studenților de a pune în practică conceptele teoretice acumulate, de a vedea ce presupun practic anumite posturi pe care le pot ocupa și de a-și continua traseul de formare necesar specializării dorite.

2.3. Alte modalități moderne de realizare a consilierii pentru carieră – mentoratul


Mentoratul  se centrează pe dezvoltarea carierei, oferirea de consiliere generală, planificarea și atingerea scopurilor, luarea deciziilor și facilitarea rezolvării de probleme. 

La nivel universitar, mentorii sunt reprezentați de cadre didactice sau alumni (studenți ce au absolvit studiile universitare).

Capitolul III.

ORIENTAREA ÎN CARIERĂ A ADULTULUI

Adulţii sunt puşi în faţa unor situaţii de alegeri succesive incomparabil mai frecvente decât tinerii.

Modelele sociale dominante „cer” adultului să aibă maturitate, capacitate de anticipare a actelor sale, eficienţă şi responsabilitate prin asumarea consecinţelor deciziilor personale.

Principalele alternative la care adulţii trebuie să facă faţă, prin luarea de decizii raţionale şi maximal profitabile sunt cele legate de:

• locul de muncă şi învăţarea şi formarea continuă;

• ascensiune socială şi profesională;

• familie (soţ / soţie, copii);

• locuinţă, bunuri de consum de folosinţă îndelungată;

• viaţă socială (prieteni, statut şi rol în comunitate);

• timp liber, vacanţe, proiecte personale etc.

Adultul este „consecinţa” deciziilor din tinereţe (proprii sau influenţate de părinţi, prieteni, ambianţa socială). Desigur, acest lucru este adevărat, dar nu în mod absolut, pentru că adultul este capabil de învăţare, schimbare, adaptare, re-orientare. Toate aceste procese dau conţinut şi importanţă serviciilor de consiliere şi orientarea carierei. Faptul presupune, totodată, existenţa de specialişti, instituţii adecvate, susţinere financiară şi politici coerente în acest domeniu.

În termeni de „piaţă a consilierii carierei” pentru adulţi putem identifica, pe de o parte, o ofertă reprezentată de:

• ghiduri, informaţii situate în web site-uri pe Internet, broşuri, pliante, cărţi, postere, ziare specializate, anunţuri din ale ziare etc. care oferă informaţii cu privire la locurile de muncă, sfaturi pentru demararea unor iniţiative personale din domeniul serviciilor sau altor domenii economice, oferte de educaţie şi formare profesională continuă; prin utilizarea acestor resurse se pot obţine informaţii şi nu propriu-zis consiliere;

• instituţiile (publice şi / sau private) care oferă servicii de informare, consiliere şi orientare pentru toate categoriile de clienţi şi nevoi specifice ale acestora;

• instituţiile (publice şi / sau private) care au oferte de educaţie şi formare continuă şi servicii de informare, consiliere şi orientare;

• instituţiile care oferă informare, consiliere şi orientare, plasarea forţei de muncă (în special a şomerilor) şi mai puţin au în vedere pe cei care vor să-şi schimbe locul de muncă, să se recalifice etc.;

şi, pe de altă parte, o cerere reprezentată de:

• persoane tinere care intră pentru prima dată pe piaţa muncii şi au nevoie de servicii de informare, consiliere şi orientare;

• adulţi şomeri care vor să se angajeze;

• persoane angajate care vor să-şi schimbe profesia sau locul de muncă, cele care, pentru a evita şomajul sau pentru promovare sunt dispuse să se angreneze în stagii de formare continuă, care au nevoie de consiliere pentru (re)orientare profesională în meserii apropiate;
• alte categorii de adulţi aflaţi în diferite situaţii defavorizate: cu handicap, femei, minoritari etnici, refugiaţi, cu calificare redusă, mame singure etc.

Pentru majoritatea acestor categorii de solicitanţi apelarea la serviciile de informare, consiliere şi orientare este voluntară, dar pentru câteva categorii de persoane este recomandată sau chiar obligatorie (pentru şomeri sau cei ce beneficiază de serviciile de asistenţă socială).

În corelaţie cu cele de mai sus, ritmul schimbărilor economice şi sociale pune în faţa adulţilor (deja angajaţi în muncă sau nu) sarcini noi de educaţie, formare, actualizare a cunoştinţelor la intervale din ce în ce mai reduse.

Din această perspectivă, adulţii au nevoie să fie informaţi despre:

• noile cerinţe ale locurilor de muncă (în termeni de abilităţi şi competenţe de bază necesare);

• oferta de educaţie şi formare continuă existentă, dinamica ofertei pieţei muncii (stabilitatea / mobilitatea locurilor de muncă);

• instituţii publice şi private care oferă servicii de informare, consiliere şi orientare;

• mecanismele pieţei forţei de muncă, economiei, vieţii sociale care au ecou asupra locurilor de muncă, dezvoltării carierei personale şi ocupaţiilor, în general.

Din perspectiva politicilor pieţei muncii consilierea carierei adulţilor contribuie la:

• sporirea calităţii resurselor umane şi, implicit, a eficienţei şi eficacităţii acestora pe piaţa muncii;

• facilitarea demersurilor indivizilor pentru a se implica profesional într-o mai mare măsură în acord cu interesele, aptitudinile sau calităţile personale;

• încurajarea mobilităţii profesionale şi teritoriale a forţei de muncă;

• sprijinirea indivizilor în planificarea dezvoltării profesionale în funcţie de evoluţia pieţei muncii în anumite domenii.
Se poate distinge deja în multe ţări dezvoltate economic şi cu o infrastructură a tehnologiilor informatice şi de comunicare, de asemenea dezvoltată, tendinţa de a oferi pentru adulţi servicii de informare, consiliere şi orientare în regim de „auto-utilizare”, mai ales pentru acele categorii de persoane cu un nivel de educaţie mai înalt şi care sunt alfabetizate funcţional în utilizarea Internet-ului.

În fapt, se parcurg, după caz, următoarele situaţii:

• auto-informare;

• asistenţă pentru auto-informare;

• consiliere şi orientare intensive pentru adulţii cu probleme şi bariere personale în demersurile dezvoltării carierei sau în găsirea unei slujbe.

O problemă extrem de actuală este cea legată de „atestarea” competenţelor dobândite prin experienţa de muncă.

Mulţi adulţi leagă, adesea, angajabilitatea şi competitivitatea lor pe piaţa forţei de muncă de nivelul de studii iniţiale atins la începutul carierei şi ignoră experienţa şi noile competenţe şi deprinderi de activitatea performantă în diferite locuri de muncă achiziţionate prin practica muncii.

Adulţii, în general, fac o netă distincţie între învăţare (învăţarea continuă, perfecţionare, re-orientare profesională - prin stagii de formare, practică şi învăţare suplimentară) şi muncă.

În acelaşi timp, adulţii sunt neîncrezători în a accepta că experienţa de muncă este dobândită tot în urma unui proces de învăţare (prea puţin diferită, ca mecanisme psihologice implicate, de învăţarea şcolară).

Bilanţul, validarea, atestarea acestor noi competenţe valoroase şi în alte contexte de muncă necesită un mecanism bine pus la punct (cadru legislativ, instituţii, specialişti implicaţi în procesul de evaluare etc.) şi care dau adulţilor ce doresc să parcurgă acest demers de evaluare argumente suplimentare pentru sporirea angajabilităţii şi competitivităţii lor pe piaţa muncii. „Bilanţul competenţelor este un mijloc de evaluare şi atestare a activităţii profesionale şi achiziţiilor dobândite ca urmare a activităţii directe de muncă. Pentru individ, bilanţul competenţelor reprezintă prilejul de cunoaştere a resurselor şi aptitudinilor profesionale, care-i pot justifica demersurile de a face noi proiecte cu privire la carieră, de a se pregăti suplimentar, de a valida printr-o procedură oficială de recunoaştere experienţa şi deprinderile avute sau de a demara un proces de reconversie profesională.

Procesul consilierii derulat în scopul luării deciziei cu privire la carieră de către adulţi presupune parcurgerea unor etape sau existenţa anumitor categorii de informaţii:

• Luarea în considerare a sistemului lor de interese, preferinţe sau aspiraţii; faptul înseamnă că acestea sunt deja cristalizate, stabile, consistente, realiste şi raţionale, toate ca efect al învăţării şcolare, experienţei sociale şi de muncă. În această situaţie simpla oferire de informaţii pentru a contura interese de muncă stabile nu este suficientă, ci sunt necesare stagii de practică şi muncă în cursul formării profesionale în diferite sectoare ale activităţii umane.

Configurarea acestor interese este strâns legată de imaginea de sine şi structura particulară a personalităţii individului. A pune în relaţie aceste aspecte subiective ale individului cu realitatea pieţei muncii este tocmai esenţa muncii consilierului.
• O cuprinzătoare „listă” de alternative reale cu privire la inserţia socio-profesională a adulţilor poate să nu fie considerată ca atare de aceştia dacă variantele de dezvoltarea carierei nu sunt în consens cu structura lor de interese, aptitudini, cunoştinţe de bază sau achiziţionate prin experienţa de muncă sau cu aşteptările în planul dezvoltării personale. Acest fapt înseamnă, totodată, că simpla listare de informaţii către utilizatori nu este suficientă şi se va dovedi mai productiv ca aceste date să fie prelucrate, clasificate, decodate, făcute accesibile şi inteligibile diferitelor categorii de nevoi reale ale utilizatorilor: unii sunt interesaţi, mai ales, de salarii sau programul de lucru, alţii de perspectivele de dezvoltare personală, de posibilităţile de ascensiune profesională, de condiţiile tehnice şi umane de lucru etc. şi, de aceea, anumite alternative se vor dovedi, în fapt, de neacceptat, neatractive sau acceptabile doar în anumite condiţii. Un aspect demn de luat în seamă în acest proces îl reprezintă stereotipurile sociale cu privire la muncă. Oferta pieţei forţei de muncă va fi judecată prin această prismă de o parte importantă de indivizi, iar alternativele în mod real oferite de piaţă vor fi considerate acceptabile în măsura în care concordă cu aceste imagini vehiculate social în mod majoritar.

• Cantitatea de informaţii reale şi direct utilizabile despre anumite alternative posibil a fi alese drept căi de dezvoltare a carierei sau, altfel spus, de acceptare a unei anumite slujbe, are importanţă decisivă în luarea deciziei. Informaţiile incomplete, neactualizate sau prea generale vor crea confuzie, vor genera atitudini ezitante şi vor face procesul luării deciziei anevoios, îndelungat, excesiv de dubitative şi generator de tensiuni psiho-afective cu încărcătură negativă.

Educarea clienţilor pentru evaluarea alternativelor şi judecarea probabilistică a oportunităţilor, a ofertelor de inserţie socio-profesională este mai mult decât un simplu deziderat. 

• Luarea în considerare în planificarea carierei a dimensiunii timp este de prea puţine ori luată în calcul de beneficiarii serviciilor de informare, consiliere şi orientare sau de către consilieri. Cei mai mulţi dintre indivizi scurtcircuitează această dimensiune, o ignoră sau nu îi acordă suficientă importanţă. În timp se realizează educaţia şi formarea profesională, se dezvoltă competenţele de bază şi deprinderile de muncă, evoluează lumea profesiilor, se schimbă exigenţele angajatorilor sau oferta pieţei forţei de muncă. Prezentul, în anumite cazuri, este ignorat, viitorul fiind permanent în prim plan.

Faptul nu este nicidecum rău, cu condiţia ca şi prezentului să i se acorde importanţa ce i se cuvine: viitorul profesional este şi o „consecinţă” a prezentului, în termeni de investiţie în educaţie, formare, dezvoltarea abilităţilor şi aptitudinilor personale, maturizarea generală sau structurarea unei personalităţi orientate spre activitate. Indivizii nu pot fi consideraţi în actul consilierii şi orientării doar sub aspecte ce se referă la aptitudini, competenţe, deprinderi, nivel de educaţie sau interese profesionale declarate, ci şi în ceea ce priveşte nevoile şi aspiraţiile latente, ne-exprimate încă, dar spre care tind cu putere dacă li se oferă ocazia, şansa sau mediul prielnic de manifestare. Aceste tendinţe latente cu referinţă la sfera carierei se pot dovedi surprinzător de motivante în sine şi mobilizatoare în plan psiho-afectiv şi energetic. Aproape orice individ poate identifica în viaţa sa profesională cel puţin câteva situaţii de alegeri greşite sau opţiuni fericite datorate întâmplării sau inspiraţiei. Unii acceptă această istorie personală, catalogând-o ca lipsă de şansă, soartă, noroc etc., iar alţii luptă pentru a corecta erorile decizionale din trecut. Necunoaşterea consecinţelor deciziilor face parte din procesul educării şi informării depline a clienţilor consilierii.
Din cele de mai sus, se poate trage concluzia că cea mai eficientă strategie în managementul informaţiilor este centrarea pe nevoile clienţilor şi nu focalizarea pe resursele de informare, consiliere şi orientare de care dispun consilierii. 

Problema cea mai complexă este cum îi sprijinim sau stimulăm pe clienţii adulţi să-şi identifice nevoile (reale, de perspectivă, situaţiile favorabile) în materie de dezvoltare personală şi a carierei?

Unii dintre ei o pot face singuri dacă sunt solicitaţi sau ghidaţi minimal în acest sens; alţii trebuie sprijiniţi, mobilizaţi şi stimulaţi într-un mod mai sistematic şi consecvent.

Ca regulă generală, în relaţiile cu clienţii adulţi în procesul de consiliere, majoritatea specialiştilor din acest domeniu se axează pe abordări care merg de la atitudini dominant pasive spre cele global active:

• simpla oferire de informaţii generale clienţilor, colectate din diferite surse şi livrate în diferite forme (electronică, scrisă, orală),

• „pre-prelucrarea” informaţiei, în sensul catalogării acesteia după anumite criterii, adăugarea de comentarii şi adnotări ale datelor şi asigurarea accesului liber al publicului,

• oferirea unor sugestii, la cerere, cu privire la alternativele cele mai favorabile, în diferite contexte, pentru persoanele solicitante;

• oferirea şi interpretarea informaţiilor în cadrul unui proces de tip acces total la informaţii şi contact faţă-în-faţă;

• furnizarea de informaţii structurate, în conformitate cu sistemul de interese şi trăsături de personalitate ale clienţilor (evidenţiate în şedinţe speciale de evaluare), axate pe nevoi particulare pentru a le face maximal compatibile cu nevoile acestora,

• evaluare şi demersuri în sensul auto-cunoaşterii, ameliorării imaginii de sine (prin consiliere psihologică şi cu privire la carieră);

• pregătirea şi sprijinirea nemijlocită pentru interviu (dacă este cerută de clienţi), probele de lucru, angajarea propriu-zisă, 

• consiliere pentru dezvoltarea carierei (re)planificarea personală a priorităţilor, (re)orientare (în cazul unor alegeri nerealiste), rezolvarea unor situaţii de criză sau a problemelor individuale, fără legătură directă cu cariera profesională a solicitanţilor.

Unii consilieri consideră că anumite situaţii dintre cele prezentate mai sus nu fac parte, cu necesitate, din obligaţiile lor profesionale, iar îndeplinirea acestora ar fi doar un gest de bunăvoinţă şi nu o sarcină de serviciu, fapt care nu este pe deplin adevărat.

În oricare din aceste situaţii, consilierul poate fi, în măsură variabilă, mai „liberal” sau mai „directiv”, în funcţie de caracteristicile beneficiarilor serviciilor sale sau situaţiile specifice de pe piaţa forţei de muncă.
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