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Desafios e Responsabilidades

A intervencdo psicoldgica na orientacdo de carreira tem vindo a inspirar-
se em diferentes modelos: (a) diferencialista (o gué), que remete para a
importancia de caracteristicas individuais, como os interesses e as
aptiddes, (b) desenvolvimentista (o como), que remete para a importancia
dos processos de mudanca que ocorrem ao longo do ciclo de vida, e (¢)
relacional (com quem), que situa a pratica no &mbito da carreira na rede
de relacgdes significativas do cliente.

Além disso, a intervencdo neste dominio desdobrou-se numa multiplicidade
de modalidades, designadamente as sessdes de informagdo escolar e
profissional, a consulta ou aconselhamento individual, os programas de
orientacdo e de apoio a transicdo para o trabalho, e as atividades de
consultoria — num processo que tem procurado articular com os demais
agentes envolvidos, nos sistemas de educacao, formacao e trabalho.

Nos ultimos vinte anos, as alteragdes observadas no dominio da carreiral?
criaram novas preocupacgoes ou necessidades, que terdo que ser refletidas
na pratica, ao nivel das suas modalidades, técnicas, destinatarios e, até
mesmo, momentos e contextos de intervencao.

No contexto atual, o principal desafio é a necessidade de perspetivar-se
a intervencdo de carreira como um processo de ajuda que ocorre ao longo
da vida, em diferentes contextos, e que se centra no desenvolvimento
dos processos ou competéncias de gestao de carreira, convocando para
tal a pessoa, ou a agéncia individual, e o seu sistema de relacbes
significativas?.

Um primeiro desafio consiste em adaptar os principios da diferenciacdo
ao dominio da intervencao de carreira, oferecendo servigos que respondam
adequadamente a crescente heterogeneidade dos nossos clientes.

Um segundo desafio especifico decorre do impacto das novas tecnologias
da informacdo e da comunicacao (TIC) na prestacdo de servigos de
orientacdo. Efetivamente as TIC e cada vez mais a Internet permitem
praticas de aconselhamento a distancia, sincronas e assincronas,
proporcionando um maior acesso aos servicos de orientacdo, por parte
de uma maior diversidade de clientes, designadamente na informacao
escolar e profissional, sendo que agora o contexto da intervencao deixa
de estar limitado a um determinado espaco fisico ou territério (e.g., a
escola ou a empresa), para passar a incluir todos aqueles que acedendo
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a Internet consideram relevante a ajuda proporcionada por um determinado
dispositivo, sitio ou plataforma digital. Os psicdlogos terdo necessariamente
de desenvolver competéncias especificas neste novo suporte, até porque,
contrariamente ao que se possa pensar, prestar servigos de informagao
e orientacdo com recurso as novas tecnologias ndo é uma tarefa facil*.

Um terceiro desafio assenta no pressuposto de que as questdes da
formacdo, do exercicio profissional e da orientagcao estdo profundamente
interligadas® sobretudo porque nas multiplas configuragbes dos atuais
contextos de trabalho, a alternancia entre educacdo/formacao e exercicio
profissional é cada vez mais frequente, a prestacao de servigos de carreira
a toda a populacdo, no ambito de uma rede que articule convenientemente
os recursos dos sistemas educativo/formativo e de emprego, é altamente
desejavel.

O quarto desafio situa-se ao nivel da avaliagdo das intervencbes. Em
varios documentos orientadores das politicas de educagdo, formagao e
emprego, € feita uma clara referéncia a necessidade de se observarem
impactos visiveis na competitividade e na produtividade da sociedade, em
resultado das intervencdes dos servicos de orientacdao. A demonstracao
da eficécia das intervencgdes de carreira continua a ser um empreendimento
de grande importancia para todos aqueles que tém responsabilidades
técnicas e politicas nas areas da educacdo, do emprego e da formagao.
Esta importancia deve traduzir-se num investimento permanente, e mais
generalizado, em praticas de avaliacdo que garantam que os clientes
beneficiam de intervengdes de qualidade e que os psicdlogos utilizam
indicadores de custo-beneficio no desenho e implementacdao das mesmas.
Este podera ser, sem duvida, um dos caminhos a trilhar, ou mais um dos
desafios a enfrentar, se quisermos ver refletidas nas politicas educativas
e de emprego, orientagdes que conduzam ao reforco da intervencao
psicolégica no dominio da carreira®”’.

E num contexto de intervencdo cada vez mais dificil de interpretar que se
impde responder a questdo: o que tém os psicélogos para oferecer as
pessoas que, estando ainda inseridas no sistema educativo, preparam a
sua entrada no mercado de trabalho, ou que estando inseridos no mercado
de trabalho, lidam com multiplas e por vezes inesperadas transicdes®?

Na verdade, o dominio da orientagdo e aconselhamento de carreira, que
sempre procurou responder de forma efetiva a preocupacdes de natureza



social® %1t corre agora o risco de se tornar obsoleto, caso ndo seja capaz
de repensar as suas prioridades e, consequentemente, de introduzir um
leque de novas praticas no seu ambito de atuacdo!?, podendo para tal
adotar, entre outros referenciais tedricos, os contributos oferecidos pelas
abordagens construtivistas da carreira, nomeadamente a teoria da
construcdo de carreira'?. Esta teoria, ao dar uma atencao particular aos
processos interpretativos e interpessoais através dos quais os individuos
atribuem significado e diregdo ao seu comportamento, surge como uma
resposta aos desafios colocados pelos fendmenos da globalizacdo e da
multiculturalidade, bem como as mudancas continuadas que ocorrem nos
contextos de trabalho e de formacdo. A teoria da construgdo de carreira'
aborda simultaneamente o contetdo (o qué), o processo (o como), e, em
linha com a sua inspiragdo construtivista, o porqué da tomada de decisdo
de carreira.

A tentativa de integrar diferentes contributos da literatura, favorecendo
a emergéncia de pontes conceptuais entre os mesmos, constitui, por si
sO, uma das principais forcas daquele modelo'®, razao pela qual, tal como
nos guias anteriormente publicados nesta colecdo, também aqui as
atividades propostas se organizam a luz deste referencial tedrico, e estao
centradas no constructo da adaptabilidade.

Com esta opgdo, ndo pretendemos de modo algum converter os psicélogos
a uma determinada abordagem tedrica, ainda que neste dominio alguma
convergéncia seja desejavel'®. Pretendemos tao-somente oferecer um
referencial que possa de certo modo enquadrar ou fundamentar a pratica
psicoldgica levada a cabo no ambito da intervencdo de carreira, e facilitar
o didlogo entre agentes educativos, com a consciéncia de que existe uma
grande diversidade no modo como sdo prestados servigos neste dominio.

A pratica psicolégica no dominio da orientacdo e aconselhamento de
carreira apresenta-se assim como um dominio de intervencdo dinamico
e com provas dadas nos sistemas de educacgdo, formacao e trabalho. Nas
suas diferentes modalidades, a intervengdo de carreira desempenha um
papel essencial na promocdo da aprendizagem e da formacdo ao longo
da vida, no ajustamento aos contextos de trabalho e de formacdo e na
promocdo das competéncias necessarias a gestdo de carreira, nos
diferentes contextos de vida.
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Promover a Adaptabilidade de
Carreira em Contexto Educativo

A adaptabilidade é um constructo Util, pois favorece a gestdo pessoal da
carreira e a empregabilidade ao longo da vida'’. As dimensdes da
curiosidade, autonomia, cooperagao, planeamento e confianca, designam
atitudes associadas a competéncias basicas de carreira integradas na
nocdao de adaptabilidade.

A adaptabilidade de carreira tem sido definida como uma meta
competéncia importante porque resulta em capacidade, quer para manter
um sentido de identidade e autodirigir-se em situacdes de mudanga, quer
para resolver questdes e problemas complexos (exs., problemas novos,
com solucdo a construir, imprevistos) inerentes ao desenvolvimento da
carreira.

A adaptabilidade requer abertura a mudanca, encarar a possibilidade de
pensar diferente sobre si e sobre as situagdes e ser capaz de atuar sobre
as circunstancias, em contextos de decisdo de carreiral® 1920, Implica ter
a prontiddo e recursos pessoais e do contexto para lidar com tarefas de
desenvolvimento, transigdes, e vivéncias de carreira, em todo o ciclo de
vida?t,

Os tedricos da carreira sugerem que as dimensbes mais especificas da
adaptabilidade - as atitudes de curiosidade, autonomia, cooperacao,
preocupacao e confianca - podem ser importantes em todas as fases do
desenvolvimento da carreira, isto &, nos periodos de crescimento,
exploragao, estabilizacdo, gestao e de desinvestimento da vida profissional
ou de trabalho!322:23,

A atitude de curiosidade relaciona-se com os comportamentos ou
competéncia de exploragdo de si em relacdo a possiveis atividades,
ocupacoes e estilos de vida.

A autonomia relaciona-se com as competéncias de responsabilidade e
tomada de decisdo e com a percegao de controlo pessoal sobre o futuro
€ a sua carreira.

A atitude de cooperacao define um estilo relacional pro social na
abordagem das questdes da carreira, relaciona-se com competéncias
interpessoais e sociais e com o recurso a consulta e envolvimento de
outros, na tomada de decisao.
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A preocupacdao com o futuro relaciona-se com competéncias de
planeamento e com a construgao de uma visao positiva sobre esse mesmo
futuro.

A confiancga relaciona-se com competéncias de resolugdo de problemas
e com sentimentos de autoeficicia na tomada de decisdo, na superacgao
de obstaculos e no avanco face a dilemas de carreira.

A pesquisa empirica sobre a adaptabilidade de carreira tem demonstrado,
sobretudo, o papel da curiosidade, do planeamento e das competéncias
de tomada de decisao?*?>26 sendo importante prosseguir com investigagao
mais sistematica de todas as atitudes e competéncias de adaptabilidade.
A adaptabilidade afeta positivamente a capacidade para, enfrentar
transicOes, realizar escolhas congruentes, percecionar satisfacdo com a
vida na adolescéncia?’:2824, A adaptabilidade é um preditor do sucesso
subjectivo na carreira?®?°, da satisfacdo com os processos de transicdo,
da satisfacdo com a carreira e com a vida na juventude3!32; da autoeficacia
no processo de procura de emprego e reemprego de jovens adultos®334,

Seguir a linha de estudos sobre a adaptabilidade de carreira pode trazer
beneficios aos profissionais de orientagdo, uma vez que a finalidade das
suas intervencdes €, com frequéncia, a promocao da adaptabilidade dos
seus clientes.

Como podemos avaliar e intervir em cada uma das dimensoes da
adaptabilidade de carreira?

No que respeita a medida e avaliacdo da adaptabilidade de carreira, sdo
de destacar:

A versao norte-americana revista do Career Maturity Inventory> - Form
C (CMI-C), adaptado para Portugal®® permite a avaliacdo da adaptabilidade
de carreira de populacGes jovens com escolaridade até ao 12° ano.

O CMI-C permite avaliar a prontidao de carreira, baseado na medida de
quatro dimensoes, designadas como: preocupacao, curiosidade, confianca
e consulta. Trata-se de um inventario com duas formas, uma mais curta
(10 itens com resposta dicotémica, concordo ou discordo) para a
investigacdo e diagndstico da adaptabilidade em larga escala (exs.,
populagdo, escola, ano escolar) e, uma outra, mais longa (24 itens com
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resposta dicotdmica, concordo ou discordo), para ser usada num processo
de avaliacdo, em contexto de aconselhamento de carreira individual ou
em grupo. O CMI-C permite obter um resultado total de adaptabilidade
ou prontiddo na carreira, e um resultado parcial em trés dimensdes de
adaptabilidade - a preocupacao, a curiosidade e o planeamento®.

A versao portuguesa da Career Adaptabilities Scale*®3°4 designada por
Escala sobre Adaptabilidade (EA) permite avaliar quatro dimensodes da
adaptabilidade, designadas como preocupacgao, controlo, curiosidade e
confianca, e conta com um total de 28 itens, sete por dimensdo, com
resposta numa escala de cinco pontos, em que um significa “muito pouco”
e cinco significa "muito”.

Exemplos de Atividades
Utilizar a versao mais curta do CMI-C3*

Os alunos com maior pontuagao no CMI-C demonstram maior prontidao
ou adaptabilidad e de carreira. Estes alunos podem ser convidados a
participar em intervencdes que favorecam o seu envolvimento em
processos de exploracdo aprofundada e especifica do mundo do trabalho,
quer com base na interpretacdo e reflexao sobre os resultados de
inventarios de interesses, quer através de uma abordagem mais
experiencial, observando e experimentando atividades.

Por sua vez, os alunos com menor pontuacdao no CMI-C podem ser
convidados a envolver-se em processos de exploracdo de carreira mais
ampla, a partir de atividades de intervencao orientadas para a clarificacao
de valores e o0 desenvolvimento da identidade.

Utilizar a versao mais longa do CMI-C

No aconselhamento, os psicdlogos podem comecar por uma explicacdo
sobre os conceitos de prontiddo e adaptabilidade, demonstrar a importancia
da orientacdao e preocupagcdao com o futuro e a sua relagdo com o
planeamento da carreira e incidir no conteddo dos itens da subescala de
Preocupacgao, discutindo com os alunos tais indicadores.



Savickas e Porfeli** propdem também que os psicélogos desenvolvam um
processo de trés passos que permita aos individuos exploragdo ndo
diretiva, modelagem diretiva e aprendizagem ativa.

Num primeiro passo, os psicologos poderdo utilizar um estilo ndo diretivo
(ex., questdes abertas) e apoiar o seu cliente a identificar um ou mais
itens respondidos no sentido inverso ao esperado, e refletir com ele, o
que esteve na base da sua resposta, analisando crencas, sentimentos e
comportamentos relacionados, clarificando o sentido da resposta, e
modelando de modo mais ativo, visdes e respostas mais adaptativas por
parte do cliente (ex., com recurso a instrucdo, persuasao, modelagem
verbal, histérias e reforco). Quando o cliente expressa verbalmente uma
mudanca de crencas ou atitude, os psicélogos podem ajudar o cliente a
traduzir as suas novas crencas e atitudes em objetivos vocacionais. Este
processo pode ser seguido para um ou mais itens e para diferentes
dimensOes da adaptabilidade de carreira.

Os psicdlogos podem recorrer a este processo em grupo, sem administrarem
inclusive o CMI-C, centrando-se na analise e discussdo de cada item, numa
abordagem mais centrada no processo de tomada de decisGes de carreira
€ menos nos seus conteddos, tendo em conta o que podera ser julgado
benéfico para todos os alunos do grupo. Os alunos que demonstrem
crencas e atitudes mais favoraveis poderao ser escolhidos como modelos
e apoiarem a promogdo da mudancga nos restantes colegas.

Além disso, os psicélogos podem também atuar na turma, abordando o
modelo das quatro dimensdes de adaptabilidade de carreira e administrando
em seguida o CMI-C para avaliar o impacto da sua intervencao.

Os autores do CMI-C recomendam que os profissionais se baseiem nos
modelos que consideram explicitamente o papel da cultura e aculturacao
na construcdao da carreira*!, bem como o papel da identidade, para
apoiarem o0s seus clientes a interpretar os resultados na subescala de
consulta do CDI-C.
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Considerar as facetas da adaptabilidade medidas pela EA

Considerando a avaliagao da adaptabilidade medida pela EA, diversas
sugestdes tém sido avangadas, também, na literatura, no que respeita a
intervencao:

PREOCUPACAO
A preocupacdo estda na base do planeamento e orientacdo, na
construcdo da carreira. E uma atitude otimista, de orientacdo para o
futuro e de esperanca. A preocupacdo e o planeamento em relacdo
ao futuro evitam a indiferenca, o pessimismo e o imobilismo no
processo de construcao da carreira.

O recurso a atividades que favoregam a perspetiva temporal de futuro,
através de um aumento da antecipagdo, tomada de consciéncia, e
esperancga e otimismo em relacdo ao futuro, e o foco no alcance de
objetivos significativos de mais curto e médio prazo, podem suscitar
emocgdes positivas e comportamentos proactivos no ambito da
carreira. Isto implica ajudar os clientes a anteciparem e a conhecerem
melhor como é que as pessoas tomam as suas decisdes de carreira
(e ndo s6 que decisGes tomam) e como o vao fazendo ao longo da
vida. Por sua vez, favorecer a participacdo e o envolvimento dos
alunos na escola, em experiéncias e atividades significativas e de
sucesso, promove nos clientes um sentido de esperanga e o
planeamento do futuro. Estes aspetos sdao uma condigao importante
do envolvimento dos alunos nos processos de tomada de decisdo de
carreira e dos seus sentimentos de controlo e autonomia sobre a sua
prépria vida®.

CURIOSIDADE
A curiosidade acerca do mundo do trabalho expressa uma atitude
igualmente positiva, de orientagdo para o futuro e relaciona-se com
a observacgdo, o questionamento e a experimentacao de atividades e
papéis, o interesse por querer saber mais sobre as opgdes de carreira,
o interrogar-se sobre situacOes e estilos de vida observados e sobre
si em diferentes papéis de vida e futuros possiveis.

Esta competéncia favorece o envolvimento com a comunidade,
promove o realismo na exploragao orientada para a tomada de decisao



e previne a formacgao de expectativas e aspiragdes irrealistas em
relagdo ao futuro's.

Para fomentar a curiosidade, pode ser importante escolher intervengdes
gue aumentem o interesse dos estudantes pela exploracao do futuro,
que proporcionem aprendizagem de comportamentos de procura de
informacdo, o uso de varias fontes e recursos de exploracdo, a
investigacdo mais aprofundada do mundo de trabalho escolar,
doméstico e comunitario e de profissdes apelativas, atividades que
favorecam o teste da realidade (experimentacao) e o uso da tecnologia
(multimédia e hipermédia)3> 1°,

CONTROLE
Envolve o incremento da autorregulacdo através do ensaio da tomada
de decisdo e da responsabilidade pelo futuro, e do ganho de um
sentido de auto-diregao e de autoria na construgao do futuro. Implica
ainda a vontade de decidir e assertividade no ambito dos processos
de tomada de decisdo.

Estas competéncias alimentam a confianga e autonomia na carreira,
e concorrem para evitar a indecisdo e flutuagdo persistentes no
dominio da carreira. Os profissionais podem facilitar o desenvolvimento
destas competéncias nos seus clientes, favorecendo, nas intervencoes,
a clarificacdo dos autoconceitos, a gestdao de ansiedade debilitante
na tomada de decisdo, o didlogo assertivo e a angariacdo de apoios
da parte dos mais significativos.

CONFIANCA
Envolve o ensaio da resolucdo de problemas e dilemas de carreira e
as crengas de autoeficacia neste &mbito. Requer persisténcia, iniciativa
e confianca, as quais podem evitar problemas de inibicao, evitamento
e baixa consciéncia de si proprio, na construcao da carreirat® 3>,

O recurso a simulacdo de papéis, modelagem e a intervencdes
cognitivo-comportamentais que ajudem os clientes a relacionarem
0s comportamentos atuais com objetivos para o futuro, podem
contribuir para aumentar as crencas de autoeficacia e os autoconceitos
positivos no dominio da carreira.



Exigéncias associadas a formacao

dos psicélogos ao longo da vida

De acordo com um relatério recente sobre o papel da orientagdo e
aconselhamento de carreira no apoio a renovagdo do sistema educativo
(ELGPN, 2013-14), concluiu-se que este deve integrar um conjunto
articulado e sistematico de medidas preventivas, interventivas e de
compensacao que:

permitam o envolvimento dos jovens no contexto escolar

previnam a saida precoce da escola

permitam a integracgdo e reintegracdo dos jovens em risco
promovam processos eficazes de transicao para o mundo do trabalho

promovam a aquisicdo de competéncias de gestdo de carreira e a
empregabilidade

De facto, a orientagao e aconselhamento de carreira de elevada qualidade
devem capacitar os cidaddos para a aprendizagem ao longo da vida,
funcionando como uma medida preventiva, que encoraja o desenvolvimento
de competéncias favoraveis ao planeamento auténomo dos percursos de
carreira. Adicionalmente, a orientagdo e aconselhamento devem encorajar
e facilitar a mobilidade e incrementar a qualidade e a eficacia dos sistemas
educativo e de formacao.

Neste ambito, a formacao ao longo da vida dos psicélogos a trabalharem
no dominio da orientacdo e aconselhamento de carreira, nomeadamente
em contexto educativo, é particularmente exigente, e requer um esforgo
continuo de aquisicdo de conhecimentos e competéncias em areas de
atuacao diversas, embora complementares.

Tem havido uma discussdo e reflexdao sobre esta tematica no contexto
Europeu e no contexto internacional mais alargado, no ambito de diversas
instédncias (e.g., European Centre for the Development of Vocational
Training — CEDEFOP) e de redes financiadas para o efeito (e.g., European
Lifelong Policy Network — ELGPN, Euroguidance, Network for Innovation
in Career Guidance and Counseling in Europe — NICE).

Por exemplo, de acordo com um manual de formacdo proposto pelo
NICE #?, os especialistas que nele colaboraram consideram que ha cinco
tipos de papéis e funcdes profissionais que garantem uma identidade
profissional no dominio do aconselhamento e orientacdo de carreira, e
que devem constituir os pilares estruturantes aquando da eventual criacao
de um referencial Europeu de competéncias neste dominio:
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Atividades de informacgdo e avaliacao no contexto da carreira -
informacao relevante acerca de si proprio(a), das ofertas formativas e do
mercado de trabalho, bem como a avaliagao das necessidades de carreira
sentidas pelos consulentes e a eventual utilizagao de recursos adicionais
de avaliacdo psicoldgica;

Educacao para a carreira - apoio ao desenvolvimento de competéncias
de gestdo da carreira (e.g. consciéncia dos recursos e necessidades
pessoais, compreensao acerca do funcionamento do mercado de trabalho
e do sistema educativo, desenvolvimento de planos de carreira...) através
de atividades programadas e sistematicas;

Desenvolvimento de sistemas de carreira - apoio aos individuos e
as organizagdes a “desenharem” e desenvolverem/implementarem
trajetdrias adaptativas e saudaveis de carreira (e.g. colocagdo, promover
a articulagdo entre os servigos publicos e os empregadores no sentido de
promover a insergao dos jovens no mercado de trabalho...);

Aconselhamento de carreira — ajuda aos clientes a refletirem sobre si
proprios (as), a atribuirem sentido as experiéncias que vivenciam, a
tomarem decisdes de carreira complexas, bem como a efetuarem mudangas
no comportamento e funcionamento pessoal, com base numa sélida
alianga de trabalho;

Gestdo de servicos de carreira - promocao da gestdo eficaz dos
servigos de carreira e da qualidade do trabalho efetuado, sendo que a
gestdo de todos as outras fungbes e papéis anteriormente referidos
pressupde uma elevada autonomia profissional e uma compreensao
aprofundada acerca das necessidades dos clientes e dos servicos que, de
modo adequado, podem responder a essas necessidades.

Esta proposta de papéis e funcdes profissionais pressupde a existéncia de
trés niveis de especializacdo profissional no dominio da orientacdo e
aconselhamento de carreira, organizados, quer em fungdo do nivel de
competéncias que requerem aos psicdlogos, quer em funcdo do grau de
reflexdao que proporcionam aos consulentes:



Trabalho em torno da informacao de carreira - nivel mais basico de
competéncias pressupondo, no entanto, a capacidade para apoiar individuos
e grupos e a compreensao de teorias e de principios de desenvolvimento
de carreira;

Aconselhamento e educacédo para a carreira — nivel associado a um
conhecimento altamente especializado, no qual o profissional é capaz de
realizar eficazmente todos os papéis profissionais;

Competéncias aprofundadas no ambito da investigacao (técnico
especialista em investigacdo da carreira) — neste nivel o profissional deve,
igualmente, ser capaz de realizar todos os papéis profissionais, mantendo
uma relagdo privilegiada com a investigagao de elevada qualidade.

Cabe a cada psicélogo, em funcdo das suas experiéncias de formacao
inicial e ao longo da vida, determinar o seu nivel atual de conhecimentos
e competéncias. Cabe-lhe, ainda, para prosseguir para o exercicio de
fungdes e papéis profissionais mais especializados, procurar cursos de
formacdo ao nivel dos 2° e/ou 3° ciclos de estudos superiores, que lhe
permita exercer, com total responsabilidade e competéncia, as atividades
e servigos de orientagao e aconselhamento de carreira requeridos pelos
seus consulentes e clientes. As instituigdes de formacgdo e de acolhimento
e contratacdo dos psicélogos poderdo ter aqui um papel igualmente
importante, promovendo condicles para a sua capacitacdo neste ambito.



Referéncias

Links uteis

Associagdo Portuguesa para o Desenvolvimento da Carreira (APDC) - www.apdc.pt

Centro Euroguidance Portugal - http://euroguidance.gov.pt/
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Esta brochura procura constituir-se como um guia para
enquadrar ou fundamentar a pratica psicoldgica levada a
cabo no ambito da intervencao de carreira e facilitar o
didlogo entre agentes educativos, com a consciéncia de
gue existe uma grande diversidade no modo como sdo
prestados servicos neste dominio.

- r
Faicaionis s
v Ao s
e

= REPL’IBLICA . ::eql;‘a:-age;aol Co-funded by the
;@ PORTUGUESA | ¢ = & ot he European Union | .

guidance



