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di Angela Russo®, Lavinia Cicero™, Giuseppe Santisi™, Andrea

s kKKK

Zammitti

: Lo sviluppo della carriera é un processo dinamico che inizia gia
prima che le persone si impegnino in un’attivita professionale e che influenza
il benessere personale. Le carriere moderne, caratterizzate dall’assenza di
confini definiti, si configurano sempre piu attraverso transizioni e
cambiamenti intra e inter-organizzativi. Nella progettazione del futuro i
desideri individuali incontrano i fattori contestuali e a volte si scontrano con
essi: rischi, incertezza, cambiamenti repentini possono ostacolare la
progettazione della carriera, spesso richiedendo risorse personali
significative per superare tali sfide. Di fronte a questi contesti mutevoli sono
necessarie delle riflessioni in merito agli approcci pit adatti nel campo
dell’orientamento del XXI secolo e alle competenze di chi svolge queste
attivita. Gli approcci e i modelli teorici come la psicologia positiva (Seligman
e Csikszentmihalyi, 2000), il life design (Savickas et al., 2009) e il System
Theory Framework (McMahon e Patton, 1995; Patton e McMahon, 2021)
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hanno identificato risorse e processi psicologici utili a fronteggiare le sfide
attuali per la progettazione del futuro, considerando l'influenza reciproca tra
individuo e contesto. E emersa, inoltre, l'importanza di promuovere una
progettazione di carriera che contribuisca a costruire contesti futuri inclusivi
e sostenibili (Di Maggio et al., 2020). Per quanto riguarda le competenze degli
orientatori, essi sono sempre piu costretti a tener conto della realta
individuale e contestuale dei propri clienti e occuparsi di costrutti e tematiche
complesse, differenti da quelle che hanno tradizionalmente caratterizzato la
storia del career counseling. Per tale ragione UInternational Association for
Educational and Vocational Guidance (2018) ha identificato 12 competenze
di base e 14 competenze specialistiche che dovrebbe avere chi si occupa di
orientamento. In sintesi, il presente contributo mira a delineare gli approcci
principali nel campo dell’orientamento e a definire il profilo e le caratteristiche
dei professionisti che vogliono occuparsi di carriera delineando quali sviluppi
sitano ancora auspicabili.

: Career development is a dynamic process that begins before
individuals engage in professional activities and significantly influences
personal well-being. Modern careers, characterized by the absence of
defined boundaries, are increasingly shaped by transitions and intra- and
inter-organizational changes. In planning for the future, individual desires
intersect with contextual factors, sometimes conflicting with them: risks,
uncertainty, and abrupt changes can hinder career planning, often requiring
significant personal resources to overcome such challenges. Faced with
these changing contexts, reflections are necessary regarding the most
suitable approaches in the field of 21st-century career guidance and the
competencies of those who engage in these activities. Approaches and
theoretical models such as positive psychology (Seligman e
Csikszentmihalyi, 2000), life design (Savickas et al., 2009), and the System
Theory Framework (McMahon e Patton, 1995; Patton e McMahon, 2021) have
identified psychological resources and processes useful for addressing
current challenges in planning for the future, considering the reciprocal
influence between individuals and their contexts. Furthermore, the
importance of promoting career planning that contributes to building
inclusive and sustainable future contexts has emerged (Di Maggio et al.,
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2020). Regarding the competencies of career counsellors, they are
increasingly required to consider the individual and contextual realities of
their clients and address complex constructs and issues, different from those
traditionally characterizing the history of career counselling. For this reason,
the International Association for Educational and Vocational Guidance
(2018) has identified 12 core competencies and 14 specialized competencies
that career practitioners should possess, defining future worthwhile
developments. In summary, this contribution aims to outline the main
approaches in the field of career guidance and define the profile and
characteristics of professionals who wish to engage in career counselling.

: sviluppo professionale, consulenza di carriera, approcci
all’orientamento, competenze degli orientatori.

: career development, career counselling, guidance approaches,
guidance practitioners’ skills.

1. Introduzione

Lo sviluppo professionale puo essere visto come un processo
che comprende tutte le esperienze che precedono e seguono le scelte
professionali (Lent e Brown, 2013): inizia durante linfanzia
(Hartung, 2015; Ferrari et al., 2015), comporta il fronteggiamento di
numerose sfide, I’'esplorazione di molteplici opzioni per ’accesso al
mondo professionale (Murphy et al., 2010) e influenza il benessere
personale nell’arco della vita (Brown e Lent, 2016).

Si tratta di un processo complesso, suscettibile a fattori
personali e contestuali. Infatti, lo sviluppo della carriera € intrecciato
con vari aspetti della vita di un individuo (ad esempio, la salute, la
famiglia, i valori, eccetera), ma anche di tipo contestuale (ad
esempio, il riconoscimento della complessita e dellimprevedibilita
del mondo del lavoro). Di fronte a queste considerazioni, i metodi
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tradizionali di orientamento basati sulla semplice corrispondenza
tra domanda e offerta di lavoro, come il matching e il profiling
attraverso la valutazione psicometrica (ad esempio, il modello
RIASEC di Holland, 1992), sono entrati in crisi, rivelandosi
inadeguati nell’aiutare gli individui a pianificare in modo strategico
il loro futuro. Tali pratiche «risultano superficiali, se non addirittura
banali e nocive» (Nota et al.,, 2019:223). Al loro posto, si sono
affermati approcci innovativi che aiutano le persone a immaginare il
proprio futuro sentendosi parte attiva all’interno del proprio
contesto. E per questi motivi che le recenti ricerche sul career
counseling si stanno orientando verso quadri teorici olistici che
guardano alle risorse personali e positive di ciascun individuo, senza
tralasciare l'importanza della promozione di azioni volte a
supportare una pianificazione futura vantaggiosa per tutte le
persone (Soresi, 2019; 2021).

I paragrafi seguenti discutono di questi nuovi approcci nel
campo dell’'orientamento e di quali sono le competenze richieste agli
orientatori e alle orientatrici per abbracciare le nuove teorie del
career counseling.

2. La Psicologia Positiva per l'orientamento

La psicologia positiva (Seligman e Csikszentmihalyi, 2000) ¢
nata alla fine del XX secolo in risposta alla tradizionale attenzione
che la psicologia ha avuto nei confronti della psicopatologia e della
malattia mentale, proponendo uno spostamento verso la
comprensione degli aspetti positivi dell’esperienza umana che
arricchiscono la vita degli individui, delle comunita e della societa
(Seligman e Csikszentmihalyi, 2000; Csikszentmihalyi et al., 2014).
Fin dal suo esordio, la psicologia positiva ha guadagnato notevole
attenzione, affermandosi come un campo importante e
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rivoluzionario all’interno della psicologia (Sar1 e Schlechter, 2020).
Nel complesso, questo approccio si concentra su esperienze
soggettive positive e risorse individuali benefiche, non solo
migliorando il benessere e la qualita della vita, ma anche prevenendo
lo sviluppo di problemi legati alla salute mentale (Seligman e
Csikszentmihalyi, 2000; Csikszentmihalyi et al., 2014). Cosi, negli
ultimi vent’anni, la psicologia positiva € diventata una pietra miliare
significativa nello sviluppo della societa umana, poiché ha portato
alla formulazione di interventi e pratiche basati sull’evidenza che
possono essere applicati in vari ambiti, tra cui l'istruzione, la sanita
e il contesto lavorativo (Wang et al., 2023).

La psicologia positiva offre concetti preziosi e basi empiriche
per lo sviluppo della carriera (Robertson, 2018). I concetti e le
pratiche della psicologia positiva impiegati nella consulenza
professionale comprendono l'identificazione e lo sfruttamento dei
punti di forza degli individui, 1’allineamento delle scelte di carriera
con gli interessi e i valori, la promozione dell’autoefficacia per il
perseguimento degli obiettivi per un senso di scopo e benessere € la
promozione culturale, lo sviluppo di competenze per affrontare le
diverse influenze professionali, la promozione dell’inclusivita e la
valorizzazione della diversita (Savickas, 2014). Oltre a questi
concetti, la vocazione professionale, definita come un appello
trascendente e significativo che guida e motiva gli individui verso un
ruolo di vita (Dik e Duffy, 2009), ¢ stata associata alla soddisfazione
della vita e al significato della vita, un’importante variabile connessa
al benessere (Duffy e Dik, 2013), nonché alla maturita professionale,
allimpegno professionale, al significato del lavoro e alla soddisfa-
zione lavorativa (Dutty et al., 2013).

Nell'ottica della psicologia positiva, recenti esperienze di
orientamento (Zammitti et al., 2023) cercano di promuovere alcune
risorse personali care alla psicologia positiva, tra le quali appaiono:
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» L’autoefficacia, definita come la convinzione dell’individuo di
essere in grado di mobilitare le proprie risorse per il
raggiungimento dei propri obiettivi (Bandura, 1977). Questa
importante risorsa personale influenza le scelte delle persone
attraverso le aspettative di risultato (Brown e Cinamon, 2016)
e puo prevedere i comportamenti professionali (Penn e Lent,
2019).

« L’ottimismo, una disposizione generale ad aspettarsi risultati
positivi (Scheier e Carver, 1992) e anticipare scenari futuri
positivi (Santisi et al., 2020). Anche in questo caso, questa
risorsa ¢ legata agli aspetti della carriera: le persone, che sono
ottimiste riguardo alla propria carriera futura, si impegnano
per raggiungere quel futuro immaginato (Gunkel et al., 2010;
Haratsis et al., 2015)

* La resilienza, che fa riferimento alla capacita di riprendersi
dopo un fallimento (Luthans, 2002). Essere resilienti aiuta a
superare le difficolta mettendo da parte le emozioni negative
(Shirazi et al., 2016) e promuovendo la soddisfazione personale
e lavorativa (Jen, 2010).

» La speranza, stato motivazionale positivo basato su un senso
di successo correlato agli obiettivi (Snyder et al., 1991), che &
collegata all’esplorazione di carriera (Hirschi et al., 2015), alle
decisioni sulla carriera (Hirschi, 2014), alla pianificazione della
carriera (Hirschi, 2014, Kenny et al., 2010), e ai comportamenti
proattivi di carriera (Hirschi, 2014).

3. Il Life Design in ottica inclusiva e sostenibile
I potenziamento delle risorse personali € al centro

dell’attenzione anche all’interno dell’approccio del Life Design.
Questo approccio considera l'individuo come un agente attivo nella
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costruzione della propria carriera, che non vive passivamente le
conseguenze del cambiamento della societa odierna (Masdonati e
Dauwalder, 2010). Proprio per questa ragione, le persone devono
essere aiutate a sviluppare quelle risorse personali che gli
permetteranno di affrontare i cambiamenti del mondo del lavoro
odierno. A tale proposito, un costrutto importante nell’ambito del
Life Design € la career adaptability, definita come la capacita di
affrontare i compiti di preparazione e partecipazione al ruolo
lavorativo e gli aggiustamenti imprevedibili indotti dai cambiamenti
nel lavoro e nelle condizioni di lavoro (Savickas, 1997). Le
dimensioni della career adaptability sono descritte come le 4C: la
propensione a preoccuparsi positivamente per il proprio futuro
(Concern), la curiosita verso il mondo professionale (Curiosity), la
convinzione che il futuro sia almeno parzialmente controllabile
(Control), e la convinzione di poter raggiungere i propri obiettivi di
carriera (Confidence) (Savickas, 2005). Ad alti livelli di career
adaptability corrispondono migliori competenze nell’affrontare
transizioni professionali (Germeijs e Verschueren, 2007; Soresi et
al., 2012; Tolentino et al., 2014; Urbanaviciute et al., 2014), minor
paura di fallire nel raggiungimento degli obiettivi futuri (Pouyaud et
al., 2012) e una maggiore soddisfazione di vita e flourishing (Santilli
etal., 2017; Ginevra et al., 2018; Russo et al., 2023).

Tuttavia, &€ fondamentale riconoscere che l’enfasi sulle
risorse individuali puo rischiare di trascurare le barriere strutturali
e le disuguaglianze sociali che limitano le opportunita di molti
individui: non tutti gli individui partono da condizioni di partenza
uguali. Integrando l’approccio Life Design con una prospettiva
sociale critica, recentemente Nota et al. (2020) hanno sottolineato la
connessione tra questo paradigma e la necessita di affrontare
questioni sociali urgenti. La consulenza di carriera, in questa
visione, non si limita ad aiutare le persone a pianificare attivamente
il proprio futuro, ma le supporta anche nel proiettarsi in un futuro
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che affronti le questioni globali connesse alla giustizia sociale,
allinclusione e alla sostenibilita (Guichard, 2018; Garcia-Feijoo et
al., 2020; Nota et al., 2019; Nota et al., 2020). L’obiettivo € quello di
formare individui consapevoli del proprio ruolo nella societa, capaci
di orientare le proprie scelte professionali verso la costruzione di un
futuro non solo soddisfacente a livello personale, ma anche equo,
inclusivo e sostenibile per 'intera comunita.

Gia nel 2015, Guichard e Di Fabio auspicavano la creazione
di reti di professionisti impegnati in interventi di career and life
designing, capaci di contribuire a uno sviluppo equo e sostenibile e
allimplementazione del lavoro dignitoso a livello globale. Kenny e
colleghi (2018) hanno sottolineato che € possibile, nel campo del
career counseling, stimolare azioni a favore dello sviluppo
sostenibile e inclusivo, per andare a beneficio della societa nel suo
complesso e del benessere di tutte le persone (Callens e Meuleman,
2017; Santilli et al.,, 2023). Tutto cio si traduce in una maggiore
attenzione per gli obiettivi di sviluppo sostenibile promossi
dall’Agenda 2030, che possono aggiungersi alle missioni dell’orien-
tamento (Blustein et al.,, 2020) e farne un’attivita a supporto
(Mejugorac et al., 2019).

In un’ottica di orientamento in una prospettiva inclusiva e
sostenibile, recentemente € stata data importanza nel campo del Life
Design agli interventi di carriera che favoriscano la costruzione di
un lavoro e di una vita dignitosi per tutti e tutte (Nota et al., 2020;
Zammitti et al.,, 2023). In questo senso, diventa fondamentale
aiutare le persone a riconoscere le discriminazioni e intervenire a
favore del benessere complessivo dell'umanita. Gli interventi di
orientamento al lavoro possono supportare le riflessioni delle
persone e promuovere lo sviluppo di una coscienza critica che aiuti
a progettare attivita lavorative che contribuiscano alla realizzazione
di contesti sociali inclusivi e sostenibili (Blustein et al., 2020;
Garcia-Feijoo et al., 2020; Nota et al., 2020). Ad esempio, Santilli et
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al. (2020) hanno coinvolto 75 partecipanti in un intervento di
orientamento professionale per studenti delle scuole superiori. Il
loro contributo ha sostenuto la possibilita di implementare
interventi di carriera inclusivi e sostenibili, che possano incoraggiare
i giovani a identificare le sfide del contesto in cui vivono e a riflettere
sulle competenze che desiderano acquisire per raggiungere i propri
obiettivi. Santilli et al. (2020) sottolineano come, nella pratica, le
istituzioni possono riflettere sulle proprie possibilita di seguire
approcci teorici per strutturare percorsi di career counseling volti a
costruire un futuro sostenibile e inclusivo.

4. Il System Theory Framework per affrontare la complessita

I1 System Theory Framework (STF; McMahon e Patton,
1995; Patton e McMahon, 2021), applicato alla consulenza di
carriera, offre un approccio che consente alle persone di raccontare
le loro storie e di riflettere sui fattori individuali (biologici, psicologici,
comportamentali) e contestuali (relazionali, ambientali, economici,
politici, culturali) che le influenzano (McMahon et al., 2019).

La STF nasce a partire dalla teoria generale dei sistemi (von
Bertalanffy, 1968) e si propone come una sintesi metateorica dello
sviluppo della carriera (McMahon e Patton, 2006). Essa integra le
teorie derivate dalla visione logico-positivista, caratterizzata
dall’attenzione ai dati oggettivi e ai processi logici e razionali, sia
quelle derivate dalla prospettiva costruttivista, che pone 1’accento
sull’olismo, sul significato personale, sulla soggettivita e sulla
complessita delle influenze reciproche.

La System Theory Framework fornisce un robusto supporto
teorico e metodologico per personalizzare il processo di orientamento
e consulenza, tenendo conto della molteplicita di sistemi che
influenzano sia i contenuti che i processi di sviluppo della carriera
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(Beqiraj e Ferrari, 2023). Questi sistemi sono (McMahon e Patton,
2006): il sistema individuale, che comprende le risorse e le
caratteristiche personali tra cui i valori, le convinzioni, gli interessi,
le attitudini e le abilita che gli individui attribuiscono a se stessi; il
sistema sociale, che include le relazioni con la famiglia, le istituzioni
educative, i coetanei e i gruppi comunitari; il sistema ambiente-
societa, che riflette le condizioni generali dell’ambiente e dei contesti
sociali del paese di residenza (decisioni politiche, tendenze storiche,
globalizzazione, stato socioeconomico, mercati del lavoro e posizione
geografica). Le interazioni dinamiche tra questi sistemi si estendono
longitudinalmente nel tempo, coinvolgendo sia le influenze storiche
del passato che le circostanze attuali di varie origini, oltre a
previsioni che delineano lo stile di vita futuro. Ogni sistema ¢
caratterizzato da una natura aperta, soggetto a influenze esterne e
in grado di influenzare cio che si trova al di la dei suoi confini (Patton
e McMahon, 2021). In altre parole, gli individui sono considerati
agenti attivi capaci di influenzare i loro contesti circostanti, oltre che
esserne influenzati.

Durante il career counseling, la STF utilizza mappe grafiche
di sistemi, ossia diagrammi olistici su un particolare argomento
(Kiraly, et al., 2016), che consentono di rappresentare la
complessita, visualizzando le relazioni tra le varie influenze,
comprendere la natura delle loro interazioni, valutare l’effetto di tali
influenze sulle opzioni, i limiti e le possibilita decisionali, nonché
gestire e adattare queste dinamiche (Sexton, 2012).

Il principale strumento qualitativo basato sulla STF socio-
costruttivista € il My System of Career Influences (MSCI; McMahon
etal., 2015), che permette di sviluppare una narrazione della propria
storia professionale attraverso un processo di co-costruzione
partecipativa, in cui il career counselor € coinvolto attivamente.
Questo processo riflessivo sull’identita individuale in interazione con
i sistemi significativi della vita € cio che ha portato all’applicazione
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della STF in contesti culturali sia occidentali sia orientali (come il
Giappone, Sakamoto, 2020; o 1’Africa, Albien e Naidoo, 2017). La
STF é stata inoltre utilizzata con successo per orientare e supportare
persone con bisogni di orientamento complessi, inclusi persone con
disabilita (Lindstrom et al., 2018), bambini provenienti da contesti a
basso reddito (Romero-Rodriguez, 2022; Sgaramella, 2022), persone
con esperienze di detenzione (Zarbo et al., 2023) e persone con storie
di migrazione (Sgaramella et al., 2024; Magnano et al., 2021).

Attraverso l'approccio della STF, il career counseling si
dimostra efficace nel comprendere e affrontare con resilienza le sfide
personali, sociali, geografici e socio-politiche mutevoli che caratte-
rizzano il percorso migratorio (Magnano et al., 2021), cosi come i
rischi di emarginazione sociale che affrontano i richiedenti asilo e i
rifugiati nel mercato del lavoro del Paese ospitante (Beqiraj e Ferrari,
2023).

5. Le competenze degli orientatori e delle orientatrict

Emerge cosi che il quadro di riferimento concettuale, di
ricerca e metodologico nel quale si inseriscono le pratiche di
orientamento e il lavoro degli orientatori € certamente complesso e
deve far riferimento a conoscenze e competenze ben precise,
riconosciute e condivise, oltre che in continua evoluzione. Proprio
questi temi, legati ai requisiti e alle competenze degli orientatori,
sono stati e sono ancora ampiamente analizzati, discussi e dibattuti
nelle sedi internazionali come pure nazionali, includendo universita
ed enti di ricerca, associazioni, societa ed enti di riferimento.

D’altro canto, gli interrogativi sui requisiti e le competenze
degli orientatori sono certamente connessi con il quadro normativo
e istituzionale di riferimento. Si ricorda, infatti, che la Commissione
Europea, proprio a partire dai primi anni 2000 con la definizione di
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orientamento permanente, ha promosso in modo costante e
specifico valori, strumenti, studi, competenze, buone pratiche e
politiche di riferimento per tutti i paesi europeil. Il progetto di
orientamento permanente del Centro europeo per lo sviluppo della
formazione professionale (CEDEFOP) sviluppa la ricerca e lo
scambio di conoscenze per il miglioramento dell’orientamento e della
consulenza in tutta ['Unione europea. Nella sua definizione:
“lorientamento permanente mira a fornire sostegno allo sviluppo
della carriera per individui di tutte le eta, in tutte le fasi della
carriera. Comprende informazioni sulla carriera, consulenza,
valutazione delle competenze e tutoraggio. Servizi di orientamento
di qualita dovrebbero essere disponibili a tutti gli individui,
indipendentemente dalla loro situazione lavorativa, status
socioeconomico, etnia o genere”. Se gli intenti e 'impiego di risorse
a livello europeo sono certamente apprezzabili, nelle singole
situazioni nazionali il panorama concreto e applicato risulta poi
variegato. In Italia, ad esempio, a valle delle linee guida nazionali
sull’orientamento permanente del 2013 condivise tramite I’Accordo
Stato Regioni, si rilevano poi ampie differenze in termini di indicatori
di prestazione tra le diverse gestioni regionali in particolare riguardo
ai Centri per I'lmpiego (Cedefop, 2020), istituzioni cardine, accanto
alle scuole, per i servizi di orientamento sul territorio. Certamente la
frammentarieta e complessita delle istituzioni coinvolte, il profilo
professionale variegato degli operatori al loro interno e le grandi
differenze socio-culturali, oltre che economiche, legate ai territori
sono solo alcune delle variabili critiche che possono spiegare tali
disallineamenti nei servizi da erogare. E innegabile, percio, la
rilevanza strategica di un lavoro di miglioramento continuo che

1 Si veda in particolare quanto pubblicato sul sito web del CEDEFOP - European
Center for the Development of Vocational Training, incluso 1utile elenco di
documenti a cura della Commissione European https://www.cedefop.
europa.eu/files/comprehensive_list_of_policy_documents_related_to_lifelong_guid
ance.pdf.
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passi anche per la definizione di buone pratiche da seguire
concretamente, oltre che di competenze e requisiti precisi degli
operatori, elementi fondamentali per ottenere risultati socialmente
significativi e in linea con quanto condiviso anche a livello
normativo.

Spostandoci cosi sulle figure che operano nell'orientamento
e le relative competenze in ambito internazionale e in particolare
Europeo, emerge il gruppo di lavoro NICE - Network for Innovation
in Career Guidance in Europe, composto da studiosi e
rappresentanti degli istituti di istruzione superiore, professionisti,
associazioni e decisori politici che operano nel campo dell’orienta-
mento e della consulenza professionale. Questo gruppo intende
contribuire attivamente allo sviluppo futuro dell’orientamento
professionale e del counselling in Europa (Schiersmann et al., 2016)
e si basa sugli standard europei di competenze. La competenza € qui
intesa come la capacita di una persona di soddisfare esigenze
complesse in situazioni particolari, avvalendosi di risorse
psicosociali adeguate, in modo adattivo e ragionato (Katsarov, et al.,
2012). In questo contesto, emergono sei macro-categorie di
competenze (professionali generiche; in materia di orientamento al
lavoro; formative professionali; valutazione della carriera e
competenze informative; gestione del Career Service; interventi sui
Sistemi Sociali) che si differenziano poi nei contenuti specifici per
ciascun tipo di ruolo come ad esempio il consulente di carriera,
l'orientatore professionale e l'orientatore specialistico.

Viene messa in luce quindi la rilevanza di quelle
fondamentali risorse psicosociali, che includono conoscenze, valori
e competenze e che sono da mobilitare da parte degli operatori
dell’orientamento, per affrontare con preparazione le sfide
complesse del processo dell'orientamento. In concreto, ad esempio,
la conoscenza potrebbe riguardare la capacita di un professionista,
nel corso del lavoro con un cliente, di attingere alle teorie sullo
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sviluppo della carriera, sul cambiamento organizzativo e logiche del
mercato del lavoro. I valori e gli atteggiamenti del professionista
verrebbero attivati durante la valutazione che fa sul coinvolgimento
e la responsabilita condivisa del cliente nel processo di consulenza.
Ancora, tra le specifiche competenze e conoscenze di metodi e
strumenti che un professionista potrebbe mettere in campo,
ritroviamo, ad esempio, tecniche di intervista, metodi di analisi,
database specifici del settore lavoro e orientamento (NICE, 2016).

LTAEVG - International Association for Educational and
Vocational Guidance, associazione fondata nel 1951 presente in piu
di cinquanta nazioni, € l’altro rilevante riferimento internazionale
che tra le “Competenze internazionali per i professionisti
dell’orientamento scolastico e professionale” (IAEVG, 2018) definisce
due aree specifiche:

+ Core Competencies (n. 12 categorie) abilita, conoscenze e
atteggiamenti di base richiesti agli operatori che si occupano di
orientamento scolastico e professionale, come ad esempio:
“dimostrare sensibilita sociale e interculturale” e “comunicare
in modo efficace con colleghi e clienti, utilizzando un livello di
linguaggio appropriato”.

» Specialized Competencies (n. 14 categorie), ovvero, competenze
specifiche e relative ai diversi aspetti del lavoro di orientamento
che prende in considerazione i diversi gruppi di utenti e clienti,
il contesto e il processo specifico, la formazione degli operatori;
ad esempio: “Counselling — stimolare lautoriflessione e
autoconsapevolezza verso l'empowerment per la presa di
decisioni e la risoluzione delle difficolta; Ricerca e Valutazione
— Studio dei temi dell'orientamento e la consulenza, i
comportamenti professionali e lo sviluppo professionale;
Monitorare l’efficacia di percorsi e interventi”.

Accanto alle competenze vengono inoltre definiti anche i
percorsi di istruzione e i requisiti specifici che devono possedere gli
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operatori dell’orientamento per poter operare come professionisti del
settore. In sintesi, si puo affermare che in ambito internazionale c’e
un certo consenso, oltre che chiarezza su requisiti e competenze.

Anche in Italia, gia dai primi anni 2000, molti accademici e
professionisti si sono interrogati sul ruolo dell’orientatore in Italia e
sulle competenze e i requisiti utili. Come ricorda Soresi (2022), dal
“Documento congiunto” (redatto su iniziativa del Laboratorio Larios
— Laboratorio di Ricerca e Intervento per I’'Orientamento alle Scelte
nel 2009) emerge la necessita di certificare che i professionisti
dell’orientamento siano altamente qualificati per poter rispondere
adeguatamente alla crescente domanda di aiuto e di supporto alla
scelta e alla progettazione professionale; tali qualifiche vengono
definite sia in termini di titoli di formazione universitari e
professionali, che di specifiche competenze professionali e nel
rispetto di regole deontologiche condivise.

Nonostante questi ampi movimenti, come anche sottolineato
recentemente (Boerchi, 2024), non vi € un riconoscimento “formale”
dei ruoli di orientatore e consulente di carriera che si esplichi in uno
specifico riferimento normativo. Piu in particolare, gli operatori dei
servizi nei quali si eroga l'orientamento non ricoprono il ruolo
specifico di orientatore ma “si occupano di orientamento”. A livello
normativo, I’Accordo Stato-Regioni del 2014, che definisce gli
”Standard minimi dei servizi e delle competenze degli operatori di
orientamento”, a molti studiosi del settore appare infatti poco
allineato e aggiornato sul piano del quadro di riferimento teorico e
scientifico, delle definizioni e dei significati di pratiche, funzioni e
contesti dell’orientamento e delle competenze (Sarchielli, 2014) che
sembrano piu definite come attivita da svolgere che come
«conoscenze, abilita e loro riconoscimento formale» (Boerchi,
2024:149).

A livello nazionale, alcune attivita svolte nell’ambito
dell’orientamento scolastico e professionale, sia nel settore pubblico
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che privato (ad es. consulenza orientativa e bilancio di competenze,
accompagnamento alle transizioni del lavoro), e i relativi sbocchi
professionali si ritrovano nell’Atlante del lavoro e delle Qualificazioni
di INAPP - Istituto Nazionale per le Politiche Pubbliche, punto di
riferimento per la progettazione di standard, competenze e forma-
zione per le diverse carriere nel settore dei servizi per l’'educazione,
la formazione e il lavoro.

Ancora, dall'Inventario dei sistemi e delle pratiche di
orientamento permanente (CEDEFOP) emerge che I'ltalia € tra quei
paesi nei quali non sono ancora definiti standard per le qualifiche.
Pertanto, chi si occupa concretamente di orientamento pud non
essere in possesso di specifici titoli formativi e certificazioni di
competenze come, ad esempio, gli insegnanti referenti per l'orienta-
mento nei servizi educativi.

In quanto alla definizione e certificazione di competenze
degli orientatori, ritroviamo alcune associazioni di riferimento che si
rifanno prevalentemente agli standard internazionali come SIO-
Societa Italiana per ’Orientamento, che ha definito alcuni parametri
per certificare le competenze degli associati accreditati, o ASNOR
Associazione Nazionale Orientatori, che si occupa di formazione per
operatori di orientamento e ha istituito un proprio registro interno
degli orientatori. Si tratta, pertanto, di professioni non “regola-
mentate né riconosciute legalmente” ovvero che non fanno capo a
ordini o collegi seppur inserite nell’elenco delle associazioni
professionali disciplinato dalla legge n. 4/2013.

Per concludere, si cita qui una recente sintesi per un
modello di competenze che guarda a un’integrazione tra fasi,
contenuti e attivita del processo di orientamento e include le aree:
a) analisi della domanda: fondata su competenze di sviluppo
psicologico, di sviluppo professionale e sui target di orientamento;
b) informazione orientativa: competenze comunicative, di rete e
istituzionali; c) formazione orientativa: connessa allo sviluppo delle
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competenze orientative, che rendono le persone piu efficaci in
termini di scelte, responsabilita e autonomia; d) consulenza
Orientativa: di supporto alla scelta laddove non € possibile la scelta
autonoma da parte dell'utente; e) sostegno all’inserimento
lavorativo: connessa con aspetti piu legati a interventi, politiche e
istituzioni che facilitano l'inserimento lavorativo e sviluppano
consapevolezza su di sé e sull’attivita stessa (cfr. Boerchi, 2024).

Da questo excursus che, sebbene non esaustivo, risulta
piuttosto rappresentativo, si nota un certo scollamento tra quanto
emerge dalla ricerca e dalla pratica nell’ambito dei requisiti e delle
competenze per il settore dell'orientamento inteso in ottica
professionale e attuale (movimenti di studiosi e accademici, di
associazioni anche in collegamento con quanto accade in ambito
internazionale) e quanto invece, a livello istituzionale e normativo,
venga sancito, riconosciuto e poi promosso per passare a un piano
fattivo concreto. Come gia anticipato, nel contesto italiano, infatti,
non solo da parte di chi si occupa di ricerca e formazione nel settore,
ma anche da parte di chi si occupa attivamente della promozione
dell’orientamento, sono state spesso sottolineate alcune criticita a
livello legislativo con l'obiettivo di suggerire provvedimenti finalizzati
a garantire concretamente a ogni persona il diritto all’orientamento
(Ferraro, 2023).

6. Conclusioni

Recenti cambiamenti nella nostra societa hanno imposto
alle persone di affrontare nuove e rilevanti sfide per la costruzione
del proprio futuro personale, che coinvolgono non soltanto aspetti
individuali ma anche contestuali. Di fronte a questa consapevolezza,
gli approcci all’orientamento hanno iniziato a cambiare le loro
pratiche, per renderle piu adatte al contesto odierno. La Psicologia
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Positiva, il Life Design in ottica inclusiva e sostenibile e la System
Theory ne sono alcuni esempi. In un quadro Europeo oltre che
nazionale, che promuove lidea di una formazione permanente,
diventa cruciale la traduzione concreta di questo diritto per le
persone e i gruppi sociali nelle diverse realta locali. Una concretezza
che sia fatta di servizi efficaci e funzionali, e di persone che ne
assicurano il funzionamento grazie a un capitale di competenze
specifiche, aggiornate e utili allo scopo.

Agli orientatori e alle orientatrici sono richieste nuove
conoscenze e competenze, occupandosi di costrutti e tematiche
complesse, differenti da quelle che hanno tradizionalmente
caratterizzato la storia del career counseling. Queste sono sempre
piu contrassegnate da un aggancio forte a precise dimensioni e
strumenti che emergono dal panorama disciplinare della psicologia
applicata, ovviamente in integrazione con le altre aree disciplinari
coinvolte nella pratica dell’orientamento, che portano metodi e
strumenti fondamentali per la pratica concreta.

Alcune domande, al momento ancora aperte, scaturiscono
quindi dalle considerazioni qui riportate: a valle di quanto
ampiamente riconosciuto e condiviso su un piano accademico,
scientifico e delle societa di settore, si pud pervenire a una
“formalizzazione” e a un consenso sul ruolo degli orientatori basato
su competenze e requisiti certificabili? Come favorire questa
trasformazione innovando, a partire dalle istituzioni pubbliche e
private nelle quali sono gia ampiamente attivi i servizi per
l'orientamento (scuole, Centri Per I'lmpiego, APL, URS, Universita,
etc.)? Come ottimizzare e valorizzare le risorse che anche a livello
Europeo, soprattutto nel periodo post pandemico, vedono
l'orientamento come un’azione chiave inclusa ad esempio nel piano
PNRR? Come promuovere e applicare al meglio nelle istituzioni
pubbliche, come quelle scolastiche, le linee programmatiche per
lorientamento ministeriali che richiamano gia la rilevanza e
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l’'aggiornamento continuo delle competenze di chi si occupa di
orientamento? Come rilevare ’eventuale gap tra gli aspetti formativi
di capitale intellettuale e di competenze di questa particolare
popolazione di operatori e professionisti, per sua natura variegata, e
apportare le adeguate azioni volte a colmare questo scollamento e a
supportare questi ruoli cosi strategici nel panorama socio-
economico attuale? Queste sono solo alcune domande dalle quali si
auspica che i diversi attori, ognuno con la propria area di pertinenza
(ricerca, politica, istituzioni, operatori, etc.), potranno partire per
delineare linee d’azione comuni e funzionali nei diversi livelli di
questo complesso sistema.
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