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	Apresentação


			A área de orientação profissional e de carreira (OPC) tem uma longa tradição na psicologia, sendo uma das precursoras da testagem psicológica e da constituição da psicologia como ciência. Nos Estados Unidos e na Europa, há uma grande produção de conhecimento na área, com o uso de modelos teóricos variados e com ferramentas com boas características psicométricas para uso profissional do psicólogo. No Brasil, a área tem uma produção mais tímida que outros países, tendo se iniciado uma produção mais consolidada a partir da década de 2000. A avaliação em processos de OPC, seja por meio de técnicas ou de testes psicológicos, mostra-se como uma prática importante para fornecer informações úteis aos clientes, que estimulem sua aprendizagem e ampliem seu autoconhecimento para processos de tomada de decisão. Tradicionalmente, a área mostrou-se mais voltada à avaliação de características pessoais (traços ou estados) dos clientes, e menos voltada ao conhecimento dos processos psicológicos (p. ex., medidas da maturidade para a escolha profissional), de modo que há mais ferramentas disponíveis para a avaliação das características do cliente que de processos que este vivencia, porém, vale destacar que ambas as formas de investigação são úteis para intervenções em OPC. 


			A ideia de construção deste livro iniciou-se em uma reunião do Grupo de Trabalho da Anpepp, denominado “Carreiras: informação, orientação e aconselhamento”, em 2016. Tendo sido identificada uma lacuna na área do conhecimento relacionada aos instrumentos e técnicas para uso em intervenções de carreira, iniciou-se a tarefa de organização desta coletânea. 


			Trata-se de um livro que visa apresentar relatos sobre técnicas criadas ou adaptadas para uso no contexto brasileiro na prática de OPC, e também são apresentadas novas escalas psicológicas relacionadas ao tema. Os capítulos sobre técnicas apresentam o referencial teórico, população-alvo, uma descrição da técnica e dos materiais necessários para sua aplicação, orientação para uso, interpretação e discussão do conteúdo gerado, um caso exemplo e referências. Já os capítulos sobre medidas são constituídos de uma breve apresentação do referencial teórico, procedimentos de desenvolvimento do instrumento, indicadores psicométricos, forma de aplicação e correção, orientação de uso (tabela normativa) e interpretação e referências, além do próprio instrumento. 


			Diferentemente de outras publicações na área, esta se propõe a apresentar recursos para a prática de orientação profissional e de carreira no contexto atual. Os capítulos foram produzidos por acadêmicos e profissionais com prática em orientação profissional e de carreira, tanto com público adolescente como com adultos, e contam com descrições detalhadas sobre procedimentos, que poderão ser reproduzidos não apenas por profissionais experientes, mas também por aqueles que estão se aproximando dessa área de conhecimento e atuação.


			O Capítulo 1 apresenta duas técnicas, sendo elas a de elaboração do currículo futuro e a do mapa das oportunidades no planejamento da carreira. Ambas estimulam o autoconhecimento e a organização de informações voltadas ao planejamento de carreira, sendo especialmente úteis para uso com adultos. Já o Capítulo 2 apresenta uma técnica para estimular a reflexão sobre características pessoais e sobre como elas se relacionam aos planos de carreira. Com perguntas direcionadas, a técnica auxilia o orientando a elaborar metas que considere adequadas e que formule passos para viabilizá-las. A técnica mostra-se útil para adultos e para pessoas que já tenham alguma vivência de trabalho.


			O Capítulo 3 é o primeiro da segunda parte do livro, que traz medidas psicométricas para avaliação em carreira. O capítulo versa sobre uma escala para avaliação do engajamento com a carreira, a qual aborda os comportamentos proativos para a construção e desenvolvimento da carreira, sendo útil para a autogestão de carreira. O Capítulo 4 propõe uma medida para avaliação dos interesses profissionais com base nos pressupostos de Holland sobre os seis tipos do RIASEC, sendo destinado a estudantes do Ensino Médio. Por sua vez, o Capítulo 5 apresenta uma escala para avaliação dos interesses por áreas específicas da psicologia. Esta é destinada ao uso por estudantes de psicologia para auxiliá-los no processo de escolha do campo ou área de estágios curriculares. O Capítulo 6 apresenta uma escala de suporte parental para o desenvolvimento de carreira. O referido instrumento foi criado nos Estados Unidos e adaptado para o Brasil, com base na Teoria Social Cognitiva. Mostra-se pertinente para uso com adolescentes, e os resultados obtidos com o instrumento podem auxiliar no planejamento de intervenções com os jovens, no sentido de refletir sobre os apoios já existentes para a escolha profissional, bem como para o desenvolvimento de novos suportes. Por sua vez, o Capítulo 7 apresenta uma escala para avaliação da autoeficácia para atividades ocupacionais, baseando-se na Teoria Social Cognitiva de Bandura e nos seis tipos ocupacionais propostos por Holland. Já o Capítulo 8 traz a proposição de uma Escala de Avaliação de Apego Adulto em relações de trabalho, aplicando a teoria do apego, tradicionalmente estudada no contexto do desenvolvimento infantil, às relações de trabalho. A escala destina-se a adultos que já tenham alguma experiência profissional prévia. O Capítulo 9 apresenta a Escala dos Parâmetros da Carreira Caleidoscópica, que busca auxiliar na avaliação sobre o que as pessoas priorizam ao tomar decisões de carreira, sendo útil tanto para intervenções individuais de aconselhamento como para uso em empresas, no contexto do desenvolvimento de pessoas. Por fim, o último capítulo do livro traz um questionário de educação para a carreira, sendo este um instrumento adaptado da realidade canadense para o Brasil. Esse instrumento baseia-se na teoria de Super e mostra-se útil para uso com jovens em processos de escolha profissional.


			Com este livro, espera-se contribuir para a prática de orientadores de carreira, em especial aqueles que atendem adolescentes e adultos jovens, seja para auxiliar em processos de escolha profissional ou no planejamento de carreira. O livro também será útil para pesquisadores da área que buscam instrumentos com boas características psicométricas para uso em pesquisas. O conjunto de ferramentas apresentadas neste livro será proveitoso tanto para a realização de pesquisas de elevada qualidade na área como para direcionar práticas do psicólogo que auxiliem seus clientes a refletir sobre suas escolhas profissionais de maneira mais madura e a desenvolver trajetórias de carreira que tenham sentido para eles e que possibilitem o alcance de metas de valor pessoal.


			Os organizadores


	








		Prefácio


			Ao longo da história da orientação de carreira, as teorias, as intervenções e os instrumentos de medida delas decorrentes acompanharam de maneira irregular as características evolutivas do contexto sociocultural e, especificamente, do trabalho. 


			Até a metade do século XX, em um contexto sociocultural estruturado, bastava parear características pessoais e aquelas supostamente requeridas pelas diversas ocupações para se ter um veredito de como uma pessoa estaria definitivamente inserida, com bom ajustamento, no mercado de trabalho. A tarefa do orientador profissional encerrava-se no momento em que o cliente se sentia convencido dessa relação e aceitava a prescrição a ele fornecida. Era um tempo em que os clientes, em geral jovens escolhendo uma profissão “para o resto da vida”, submetiam-se, sem muita relutância, a um adulto com conhecimento e, portanto, autoridade para guiar suas escolhas e garantir seu futuro.


			Foi nesse contexto que, na década de 1970, ainda estudante de psicologia, entrei em contato com a OP. Aplicávamos os testes tradicionais (interesses, aptidões, personalidade) e fazíamos, com um dicionário de ocupações, a “prescrição”. A chegada da Rodolfo Bohoslavsky à USP, trazido pela querida Magui (Maria Margarida Carvalho) e pelo Prof. Dante Moreira Leite, trouxe a primeira ruptura com esse modelo: Bohoslavsky (1977) propunha um enfoque teórico-prático baseado na psicanálise, que falava em um processo dinâmico, o qual deveria ser compreendido e acompanhado pelo orientador em substituição ao modelo combinatório vigente. A OP ainda se destinava aos adolescentes que precisavam de auxílio para escolher um curso universitário, o qual, se bem escolhido, seria uma trajetória previsível e constante.


			Assumimos um modelo híbrido, com dificuldade de abandonar os testes tradicionais (aptidões, inteligência, interesses, personalidade), mas já tentando uma compreensão mais ampla do processo que ocorria no indivíduo que escolhia, ainda em direção a um futuro de estrutura bem conhecida. A Grande Narrativa (Savickas, 2001) estava posta, e as etapas de desenvolvimento norteavam o processo de OP (Super & Bohn Jr, 1976). Bastava preparar o cliente para enfrentar com sucesso as tarefas evolutivas das etapas que viriam. 


			Entretanto, esses postulados iniciais, provenientes do segmento evolutivo da teoria de Donald Super, ainda ignoravam o fato de que carreiras se desenvolvem em um contexto social. Uma nova ruptura de modelos vigentes aconteceria aqui. A partir do trabalho de 1980 – a que tivemos acesso, na UFRGS, em 1984, após uma espera de meses, pois os artigos eram solicitados pelo Comut e vinham em formato cópia em papel –, Super propõe uma adequação ao modelo, em resposta às críticas de que sua teoria já não contemplava as modificações estruturais dos padrões de carreira, ou mesmo a nova configuração do mercado de trabalho, que absorvia novos contingentes de trabalhadores, antes alijados do processo ativo da produção econômica. Além disso, essa perspectiva aponta para a prática concreta que considera o desenvolvimento vocacional ao longo de toda a vida, com muitos pontos de decisão, e prevê mudanças no contexto, no indivíduo e, portanto, envolvendo decisões que levam a diferentes rumos daquele previsto na escolha adolescente. Essa perspectiva contextual (Life-span, Life-space Theory) foi posteriormente desenvolvida por meio de perspectivas contextualistas (Vondracek, Lerner, & Schulenberg, 1986; Young, Valach, & Collin, 2002) e construtivista (Savickas, 2002). Estas se fundamentam na ideia da interação entre indivíduo e contexto, na produção e na plasticidade do desenvolvimento, isto é, no potencial para mudança no indivíduo e no contexto, bem como a perspectiva de que o indivíduo é o construtor do próprio desenvolvimento, que não é linear. 


			Assim, estava pavimentada uma nova grande ruptura dos modelos tradicionais de orientação, de maneira alinhada às demandas de um novo modelo para estabelecer relações entre o indivíduo e um contexto de trabalho inserido em uma era digital não linear, multidisciplinar, conectada e exponencialmente imprevisível (Matos, 2017). Estamos vivendo a Quarta Revolução Industrial, caracterizada pela convergência de tecnologias digitais, físicas e biológicas. Mais que uma etapa de desenvolvimento tecnológico, isso representa uma mudança de paradigma (Schwab, 2018).


			Para a perspectiva da construção da vida (Savickas et al., 2009), carreiras devem ser abordadas como um roteiro individual, e não mais como metanarrativas de estágios, uma vez que as teorias que utilizam a noção de estágios sequenciais, à sua época, respondiam a demandas societárias, em um contexto estável. A instabilidade do contexto do trabalho no século XXI exige uma retomada dessa Grande Narrativa (Savickas, 2001), que deverá estar circunscrita às condições concretas produzidas pelas carreiras subjetivas individuais.


			A grande questão que se coloca é: como ajudar as pessoas a construírem sentido e significado para suas vidas e, em especial, suas carreiras, no contexto em que estão inseridas? “Pessoas constroem carreiras quando fazem escolhas que expressam seus autoconceitos” (Savickas et al., 2009, p. 242), que, por sua vez, são construídos por meio da percepção dos resultados das experiências e de feedbacks de outros significativos presentes nos contextos em que vivem, sendo, portanto, formulados e reformulados ao longo da vida (Super, 1963; Savickas et al., 2009). Na obra de 1963, Super já propôs a ideia de que mais importante do que quem o indivíduo é (aferido pelos instrumentos que avaliam suas características) é a maneira como ele interpreta as características individuais, tendo o autoconceito como organizador. Portanto, autoconceito, comportamento exploratório (de si e do contexto do trabalho) e bom senso na avaliação da realidade do mercado de trabalho ainda se constituem nas premissas mais básicas para a intervenção em aconselhamento de carreira.


			A importância deste livro é seu alinhamento com essa nova grande questão e com essas premissas. As técnicas contidas nos dois primeiros capítulos, destinadas tanto a adolescentes quanto a adultos, priorizam o desenvolvimento de comportamento exploratório voltado ao mundo do trabalho, condição essencial para a realização de decisões autônomas e alinhadas com a percepção dos clientes acerca de suas potencialidades, interesses e habilidades (exploração de si). 


			Cabe observar que um instrumento de avaliação, seja um teste padronizado ou uma escala de autorrelato, deve apresentar, para além da validade de construto, uma contribuição para a compreensão do próprio construto que se propõe a medir, bem como sua relação com pressupostos teóricos mais amplos. Além disso, e muito importante, deve levar a resultados práticos para a intervenção. 


			Pessoalmente, tenho apontado como um resultado prático de alta relevância o fornecimento de repertório ao respondente. Considero uma boa escala aquela em que, ao final, o respondente se sente modificado pela leitura e pela reflexão sobre os itens. Aqui reside a importância da expertise do orientador, ao interpretar os resultados a partir do sentido que eles fazem para o cliente, e não a partir do percentil frio ou diferenças entre escores nas dimensões.


			Os instrumentos e ferramentas propostos consideram a importância do autogerenciamento de carreira e levam os clientes a se autoavaliarem em aspectos relevantes para estabelecer relações com o mundo do trabalho, para além da inserção em ocupações determinadas por seus interesses, aptidões e habilidades. Tratam de conceitos e processos que favorecem a adaptabilidade, caracterizada como um conjunto de atitudes que favorecem o enfrentamento das mudanças inevitáveis nesse contexto de trabalho contemporâneo (Savickas, 1997), como engajamento na carreira (Capítulo 3) e autoeficácia para atividades ocupacionais (Capítulo 7). 


			Os capítulos 4 e 5 tratam de um tema sempre presente nos processos de decisão vocacional: os interesses. Um diferencial dessas escalas está no reconhecimento de que a tomada de decisão já não parte da combinação de interesses específicos e profissões ou ocupações determinadas. Na atualidade, o mercado de trabalho é, em grande parte, constituído de atividades híbridas, em que profissionais de várias formações diferentes se envolvem em projetos que tratam de um mesmo tema, realizam as mesmas atividades ou ocupam os mesmos cargos. Assim, tratar interesses de maneira flexível e promover a reflexão do cliente sobre o sentido dessa combinação proporciona a possibilidade de compreender a estrutura das atividades profissionais no mundo do trabalho contemporâneo, bem como a possibilidade de realizar uma tomada de decisão com vários caminhos diferentes.


			Algumas condições emocionais também foram contempladas nesta obra. Situações de desadaptação ao trabalho chegam à orientação como uma demanda de troca de emprego ou mesmo profissão, mas fazem parte de outra ordem: a relação entre o trabalhador e seu contexto de trabalho, a partir de sua interpretação pessoal, proveniente de um quadro psíquico específico, das relações interpessoais que lá estabelece e que geram sentimentos de insatisfação e desajuste. O Capítulo 8 propõe uma escala de apego, por meio da qual o trabalhador pode identificar a qualidade das relações que estabelece e, assim, compreender uma possibilidade de desajuste.


			É consenso, atualmente, que não se podem realizar clivagens entre o papel de trabalhador e os outros papéis que o indivíduo desempenha em seu contexto. Somos concomitantemente trabalhadores, pais, filhos, cidadãos, donos de casa, estudantes (Super, 1980). A estrutura de carreira identifica as relações de saliência entre os papéis, que têm prevalência maior ou menor ao longo da vida. Esses papéis integram-se e influenciam-se mutuamente, constituindo um pano de fundo essencial às decisões de vida e carreira. O Capítulo 6 traz uma escala para conhecer a percepção de jovens acerca do apoio parental ao desenvolvimento de carreira recebido, que tem um impacto significativo no desenvolvimento vocacional. Sabe-se que os pais são fonte de referência para os jovens, e compreender como estes percebem o impacto das atitudes e comportamentos parentais em seu processo vocacional pode ajudar a criar intervenções mais efetivas.


			O último capítulo trata de educação para a carreira, apresentando uma escala que avalia sentido do trabalho, exploração vocacional e conhecimento do mundo do trabalho, apresentando uma lista de comportamentos necessários à escolha profissional. De maneira semelhante à avaliação da maturidade para a escolha, apresenta um repertório a partir do qual o respondente poderá refletir sobre seus comportamentos e crenças, bem como identificar em quais aspectos deverá desenvolver-se. A educação para a carreira é um trabalho preventivo e fundamental para jovens em busca de tomadas de decisão conscientes e informadas.


			Assim, esta obra torna-se mais que um elenco de técnicas e instrumentos. A identificação do substrato teórico e a definição dos construtos demonstram a importância do uso informado de técnicas de intervenção e da relação necessária entre pesquisa de qualidade e intervenção. Que a consulta a este material seja cuidadosa e profícua. 


			Porto Alegre, fevereiro de 2019


			Maria Célia Lassance
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	PARTE 1 - TÉCNICAS PARA ORIENTAÇÃO PROFISSIONAL E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA


			









1.  TÉCNICAS DO CURRÍCULO FUTURO E O MAPA DAS OPORTUNIDADES NO PLANEJAMENTO DA CARREIRA


			Alexsandro Luiz de Andrade


			Juliana Pereira Rodrigues


			Juliana Nascimento Lucas Ramalhete


			Luiz Henrique Lorenzoni Cibien


			Introdução


			Neste capítulo, são apresentadas duas técnicas originais para orientação profissional: o currículo futuro e o mapa das oportunidades. Ambas as técnicas são orientadas pelo modelo desenvolvimentista de carreira, integrando conceitos de adaptabilidade (Savickas, 1997), comportamento exploratório (Super, 1963), orientação de carreira (Brasil, Felipe, Nora, & Favretto, 2012), empregabilidade (Oliveira & Gomes, 2014) e aspectos proteanos de carreira (Borges & Andrade, 2014). Tais ferramentas foram criadas por meio da prática em intervenção de carreira com jovens e adultos, junto às atividades de formação profissional e extensão do Laboratório de Avaliação e Mensuração Psicológica (LabAMP), vinculado ao curso de psicologia da Universidade Federal do Espírito Santo (UFES). 


			A imprevisibilidade de oportunidades (Andrade, Pissaia, Silva, & Oliveira, 2016), a maior fragilidade dos vínculos trabalhistas legais (Oliveira, Melo-Silva, & Coleta, 2012), além da ampla flutuação geográfica das oportunidades profissionais (Pisapia, Wood Jr, & Bendassolli, 2016), contribuem para que o modelo tradicional de carreira, caracterizado pela estabilidade e progressão do indivíduo em uma mesma organização de trabalho, torne-se cada vez mais raro e incomum (Fiorini, Bardagi, & Silva, 2016). Os novos cenários de transformação social, econômica e tecnológica impõem aos atuais e futuros trabalhadores atualização nas orientações de busca de emprego e planejamento de carreira, caracterizado em demandas de maior individualização nas ações de desenvolvimento e busca por sucesso profissional.


			Em conjunto com essas transformações, a construção profissional tem sido cada vez mais alinhada a interesses e valores pessoais de vida, bem como motivações afetivas e questões hedonistas, por exemplo, investimento em carreiras que possibilitem a defesa de causas sociais, o trabalho em redes sociais (digital influencers), entre outros. As motivações supracitadas alinham-se ao modelo de carreira proteana, a qual sinaliza que profissionais são gerenciados em seu processo de desenvolvimento de carreira por aspectos de autoconhecimento e autogerenciamento, levando em consideração os valores pessoais (Oliveira et al., 2010). Nessa perspectiva, o que se demanda em termos de habilidades dos indivíduos vai além da obtenção de formação técnica para o desempenho de tarefas no trabalho (Bardagi & Hutz, 2010). O indivíduo precisa desenvolver competências para mudanças, além de flexibilidade, adaptabilidade, resiliência e constante aprendizagem para lidar com as novas configurações do mercado de trabalho (Hall, 1996; 2004).


			Diante das mudanças nos aspectos de trabalho, o autoconhecimento e a construção da identidade pessoal têm contribuído para o direcionamento dos indivíduos no processo de tomada de decisão e suas escolhas profissionais, cabendo ao campo da orientação de carreira identificar e intervir no aprimoramento da relação do indivíduo com seu desenvolvimento profissional (Borges & Andrade, 2014). Do mesmo modo, ocorre uma maior integração dos aspectos da vida profissional com a vida pessoal (equilíbrio trabalho-família) (Greenhaus, 2002), sendo embutida, nos novos modelos teóricos e interventistas de desenvolvimento de carreira, a concepção da carreira como um projeto constantemente em construção e integrado a dimensões de família, lazer, cidadania e trabalho (Super & Savickas, 1996).


			No modelo desenvolvimentista de carreira, a proposta de intervenção em orientação profissional estrutura-se em quatro aspectos: (1) planejamento; (2) exploração; (3) informação sobre o mundo do trabalho; e (4) tomada de decisão (Super, Thompson, Lindeman, Jordaan, & Myers, 1981; Oliveira, Guimarães e Coleta, 2006). No primeiro aspecto a considerar, avalia-se a predisposição do indivíduo para o comportamento de planejamento e exploração, sendo importante, ao longo desse processo, pesquisar informações sobre o mercado de trabalho, características das profissões, os estágios do desenvolvimento de carreira, informações que o auxiliam na tomada de decisão, elaboração de um planejamento profissional e, principalmente, o engajamento na própria carreira. É relevante levantar informações sobre história de vida, figuras pessoais importantes, características de familiares e profissionais que despertam admiração, forças e fraquezas pessoais, bem como planos profissionais e pessoais para o futuro. 


			No que se refere ao segundo aspecto, a exploração, é importante investigar a percepção que o indivíduo tem do mercado de trabalho no qual pretende atuar, quais são as competências esperadas para a inserção nesse contexto, além da percepção que ele tem de si nesse contexto multifacetado. O conhecimento acerca do autoconceito do orientando nessa etapa é importante, pois este reflete em sua confiança no processo de construção de carreira (Oliveira et al., 2006), bem como em disponibilidade para enfrentar os desafios do mundo do trabalho.


			O terceiro aspecto a considerar, informações sobre o mundo do trabalho, analisa todo o conhecimento levantado e, em conjunto com o orientando, planejam-se ações de construção de carreira (Ambiel, 2014). Em razão da singularidade das demandas, interesses e competências quanto à orientação profissional, as ferramentas a serem utilizadas durante o processo de intervenção não são fixas, e a escolha deve levar em consideração a fase do desenvolvimento pessoal (adolescência, juventude, adultez, velhice, entre outros), bem como o estágio ou o perfil profissional em que o cliente se encontra (Ensino Médio, acadêmico, transição de carreira).


			Por fim, o quarto aspecto refere-se à orientação baseada nos conhecimentos levantados anteriormente. Nesse momento, orientador e orientando avaliam o conjunto de informações compartilhadas, o estágio do desenvolvimento de carreira do indivíduo, além das melhores estratégias para direcionar o planejamento e o conjunto de ações necessárias para o alcance dos objetivos de carreira (Oliveira et al., 2006).


			No processo de intervenção em desenvolvimento profissional e de carreira, torna-se importante estar sensível ao processo global da orientação profissional, sendo necessário considerar variáveis como flexibilidade, adaptabilidade, oportunidade de mercado, recursos disponíveis e necessários, network, aspectos socioeconômicos do cliente e sua região, entre outras informações que o mercado de trabalho demanda, bem como o indivíduo precisa desenvolver para se inserir no contexto. Procurando auxiliar orientadores de carreira, serão apresentadas, na sequência, duas ferramentas de intervenção nos aspectos explorados anteriormente.


			Objetivo


			Apresentam-se duas técnicas qualitativas para uso em atividade de planejamento e desenvolvimento de carreira. As ferramentas mapa de oportunidades e currículo futuro são orientadas para uso na etapa de planejamento e exploração do processo de orientação de carreira. O mapa de oportunidades possibilita um mapeamento geral tanto de questões de mercado (p. ex., salário) quanto competências e requisitos para investidura no projeto profissional. O currículo futuro, por sua vez, propõe uma reflexão do indivíduo quanto à construção de seu futuro profissional a partir da situação presente de desenvolvimento profissional até a situação futura, delineada durante o processo de orientação. O uso das duas técnicas apresentadas neste capítulo tem como finalidade fomentar nos indivíduos aspectos do comportamento vocacional de maneira ativa, possibilitando a visualização das atividades e habilidades necessárias para o alcance dos objetivos profissionais.


			Mapa das oportunidades


			Descrição da técnica


			O mapa de oportunidades é um instrumento desenvolvido pelo Laboratório de Avaliação e Mensuração Psicológica (LabAMP, 2017). Trata-se de uma técnica de exploração de mercado que visa contribuir para desenvolver o comportamento exploratório de pessoas que estão passando pelo processo de orientação profissional, planejamento e desenvolvimento de carreira. A técnica é utilizada com a finalidade de levantar a maior quantidade possível de informações sobre a área na qual se objetiva conquistar um emprego, mapear network, avaliar oportunidades e operacionalizar estratégias de busca de emprego.


			População-alvo


			Por ser uma ferramenta voltada ao aspecto de exploração de mercado de trabalho, pode ser utilizada por adolescentes e adultos que estão passando por processos de transição profissional, por exemplo, escolha de percurso formativo, inserção de mercado (pós-formação técnica ou universitária), recolocação no mercado de trabalho e até mesmo processo de mudança de carreira e aposentadoria. O instrumento pode ser aplicado tanto de maneira individual quanto coletiva. O número máximo de pessoas recomendado para aplicação coletiva é de dez pessoas, sendo possíveis variações com grupos de maior número de pessoas. Todavia, nessas condições, pode tornar-se difícil sanar dúvidas ou dificuldades dos interessados.


			Descrição do material


			A técnica é operacionalizada por meio de formulário próprio, apresentado na Figura 1.1. Ao cliente em processo de orientação são sugeridas atividades de pesquisa, busca de informação e estabelecimento de contato com outros profissionais que possibilitem responder adequadamente a seis campos: (1) cargo ou área pretendida de trabalho; (2) remuneração (quais são as faixas salariais e outros benefícios); (3) requisitos de formação e experiência (qual área ou áreas de formação são requisitos básicos, quais são os conhecimentos que podem ser um diferencial, experiência); (4) registros sobre localidade geográfica da oportunidade ou interesse (onde se concentram as oportunidades); (5) funcionamento dos processos de seleção (cadastro de currículo, entrevista simples, estrutura do processo seletivo, seleção pública, entre outros); e (6) network (amigos, contatos profissionais).


			Orientação para uso e interpretação 


			Aconselha-se o uso da técnica do mapa de oportunidades após a formação do vínculo inicial entre orientador profissional e cliente. No serviço escola onde a técnica foi desenvolvida, costuma-se utilizá-la no segundo ou no terceiro encontro do trabalho. A ferramenta enquadra-se com qualidade nos momentos em que se iniciam discussões sobre aspectos de exploração e caracterização do mercado de trabalho. A aplicação da técnica ocorre em duas etapas: 


			

					
Exploração de interesses e mercado, em que o orientando deve, de maneira individual, buscar responder às perguntas do formulário. Para tanto, ele é orientado a fazer uso de internet, sites de emprego, anúncios de jornais, websites institucionais e consulta a profissionais da área sobre a qual está buscando informações. 



					Avaliação informacional, momento no qual se realiza uma discussão supervisionada do material pesquisado. O orientador deve conduzir o cliente na avaliação e reflexão sobre seus conhecimentos, experiências e habilidades e se estes são congruentes com as exigências e características do mercado de trabalho.


			


			Na condução individual do mapa de oportunidades, deve-se buscar avaliar quais são os recursos que ainda precisam ser adquiridos/desenvolvidos para que o cliente possa se inserir no mercado de trabalho. É importante avaliar os investimentos necessários (tanto os que o cliente já faz quanto aqueles que precisarão ser feitos). O investimento de tempo, recursos financeiros e psicológicos para o desenvolvimento das características necessárias também é levantado. É interessante explorar expectativas de remuneração com planos futuros de vida, quais regiões do território nacional (ou internacional) apresentam mais oportunidades de emprego e se o orientando tem disponibilidade e/ou interesse em migrar para outras cidades/estados e até mesmo países.


			A correção e a interpretação dos resultados oriundos da aplicação da técnica são de natureza qualitativa e devem ser realizadas no segundo momento de aplicação da técnica, por meio da interpretação do material produzido, considerando dois aspectos: (1) dimensões de exploração de mercado; e (2) dimensões de planejamento. A dimensão 1 envolve a percepção sobre as características do mercado, avaliação de requisitos, bem como um entendimento concreto do sistema de seleção e outros detalhes operacionais. A dimensão 2, por sua vez, envolve a reflexão sobre a importância da network, conscientizando o orientado sobre a importância de redes interpessoais de trabalho, bem como elaboração de estratégias de empregabilidade e avaliação de recursos pessoais para inserção no mercado de trabalho. No uso com adolescentes, o orientador profissional ou psicólogo deverá considerar a maturidade de seu cliente. Muitas vezes, o conteúdo levantado e a etapa de elaboração de planos podem ser demasiadamente complexos para esse grupo etário.
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			Figura 1.1. Exemplo do mapa de oportunidades.


			Exemplo de caso


			Um jovem universitário do sexo masculino, 26 anos de idade, procurou o serviço de orientação profissional e planejamento de carreira ofertado pelo Laboratório de Avaliação e Mensuração Psicológica da Universidade Federal do Espírito Santo (LabAMP-UFES). O estudante cursava o quarto período da graduação no curso de administração e buscou o serviço pois queria desenvolver algumas características (pessoais e profissionais) para alcançar seu objetivo de tornar-se gerente financeiro de uma empresa multinacional.


			De acordo com relatos do primeiro encontro de orientação, ele sempre gostou da área de finanças. Sua família iniciou as atividades em um restaurante de pequeno porte de sua cidade e, em pouco tempo, tornou-se uma rede de restaurantes que se expandiu para cidades vizinhas. O orientando cresceu vendo seu pai, que também era administrador, negociando com fornecedores, organizando e planejando aplicações dos recursos da empresa. Posteriormente, começou a trabalhar em um dos restaurantes da família, em paralelo com os estudos do Ensino Médio, acreditando que a experiência bastaria para lidar com os desafios do futuro, mas acabou por perceber que necessitava de conhecimento técnico para alcançar o próprio caminho profissional e pessoal, dando início à graduação em administração. Diante disso, realizou-se com o jovem um planejamento individual de carreira. O processo de trabalho teve cinco encontros e, no segundo, o orientador de carreira utilizou a técnica de mapa de oportunidades, buscando explorar possibilidades profissionais iniciais na área de interesse do cliente. 


			Por meio do mapa do emprego, no trabalho de intervenção em carreira, estimulou-se a construção de networking profissional, além da sugestão de uma formação ampliada para aspectos de liderança e gestão de equipes. No nível pessoal, indicou-se a importância de conversar com os pais e familiares sobre uma futura mudança de cidade, bem como a viabilidade de apoio financeiro para investimento em futuros cursos de formação complementar nas áreas de interesse. Sequencialmente, no processo de intervenção, empregou-se a técnica do currículo futuro, a qual será descrita a seguir.


			Currículo futuro


			Descrição da técnica


			O currículo futuro foi elaborado pelo LabAMP em 2017. Trata-se de uma técnica de planejamento de carreira que tem como objetivo contribuir para a construção do planejamento dos indivíduos em processo de orientação de carreira. A técnica é utilizada com o intuito de auxiliar quem está passando por esse processo de orientação e planejamento, facilitando a reflexão sobre suas escolhas, barreiras profissionais e ações futuras para realização de objetivos.


			População-alvo


			Por ser uma ferramenta que serve para o planejamento de ações profissionais de diferentes carreiras e/ou estágios profissionais, pode ser aplicada a partir do momento em que o indivíduo deseja se inserir no mercado profissional. Todavia, em experiências com o uso da técnica em grupo de orientação e planejamento de carreira, observou-se que profissionais que já têm algum tipo de experiência ou tentativa de busca por oportunidades de trabalho apresentam melhor aproveitamento da técnica. Quanto à aplicação, o instrumento pode ser utilizado tanto de maneira individual quanto coletiva, sendo que o número máximo de pessoas recomendados para aplicação coletiva é de dez pessoas, haja vista a necessidade de atenção demandada na execução da proposta e visando otimizar orientações e dúvidas que possam surgir. 


			Descrição do material


			A técnica é operacionalizada por meio do currículo atual produzido pelo próprio orientando, exemplo apresentado na Figura 1.2. Deve-se buscar levar em consideração qual a posição que o indivíduo deseja ocupar em seu escopo de objetivo profissional, em faixas temporais de médio (dois a cinco anos) e longo prazos (cinco a dez anos). A pessoa deve evidenciar em seu currículo: objetivo, formações técnicas, experiências profissionais (remuneradas ou não), conhecimentos de línguas e demais conhecimentos que podem servir como diferencial para a vaga pretendida. Além disso, caso o cargo pleiteado seja para outro estado/país, o indivíduo deve sinalizar sua disponibilidade para mudanças. Vale lembrar que o currículo é uma projeção daquilo que se deseja para o futuro, destacando a importância da flexibilidade e abertura para novas oportunidades para concretização de aspectos profissionais e pessoais.


			Orientação para uso e interpretação


			No primeiro momento, o orientando deve elaborar, individualmente, um currículo com base em como se imagina daqui a determinado intervalo de tempo. Sugere-se, nessa etapa, que o orientando seja claro na definição temporal para sequência da atividade. No segundo momento, o cliente deve refletir e analisar, em conjunto com o orientador, se as pretensões expostas no currículo futuro são possíveis de serem desenvolvidas, se existem condições financeiras, psicológicas e se estará disposto a enfrentar os desafios ali colocados. Toda essa avaliação deverá ser realizada levando em consideração suas competências, experiências e diferenciais em relação ao mercado de trabalho (do momento atual ao futuro), bem como avaliar se seus objetivos de carreira estão em consonância com sua vida pessoal. Após a análise em conjunto, deverá ocorrer o processo de reconstrução de um novo currículo, focalizando de maneira objetiva quais metas deverão ser cumpridas naquele período a fim de alcançar o objetivo.


			Ressalta-se que, por ser uma técnica que vai ao encontro de expectativas para o futuro, ela favorece refletir sobre conhecimentos, habilidades e comportamentos que precisará desenvolver para que consiga alcançar seu objetivo. 


			Exemplo de caso


			O exemplo apresentando a seguir é uma continuidade da técnica do mapa de oportunidades. O momento de aplicação da técnica sugerido, no caso de nosso serviço de orientação de carreira, é o quarto encontro. Na condução da atividade, inicialmente, foi solicitado que o orientando preparasse e levasse seu currículo referente ao seu momento atual de trajetória profissional (Figura 1.2). No momento do encontro, resgataram-se com o cliente seu objetivo profissional estabelecido, a avaliação de como sua trajetória estava ocorrendo e os próximos passos a serem dados. Para isso, solicitou-se novamente que o orientando elaborasse novo currículo, devendo imaginar-se após cinco anos de formação (Figura 1.3). Nessa etapa, ele foi orientado a apontar o cargo que gostaria de ocupar, as experiências que teria adquirido, empresas e/ou cargos ocupados, bem como conhecimentos técnicos adquiridos.


			A condução adequada da técnica possibilita um entendimento sobre a importância do planejamento de carreira a partir de microciclos profissionais. O entendimento para o orientando de que grandes projetos são iniciados a partir de ações a curto prazo auxilia no compromisso com objetivos específicos de carreira, bem como no entendimento da importância do desenvolvimento de competências de diferentes níveis na construção da trajetória profissional. 


			Os dados obtidos durante a aplicação do instrumento auxiliaram no planejamento de como alcançar tais patamares, por exemplo, mudança de estado, abertura a experiências em posições diferentes, tempo de serviço menor que o previsto, entre outras situações hipotéticas apresentadas no processo de confecção do currículo futuro. O orientando, ao colocar seu objetivo como trabalhar como “gerente financeiro”, não delimitou em quais áreas ou empresas pretendia se engajar, como foi o caso de sua aceitação em mudar do ramo varejista para uma companhia aérea, em que a dinâmica das rotinas de trabalho é divergente. Mostrou, assim, capacidade adaptativa para enfrentar os novos desafios.
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			Figura 1.2. Currículo momento atual de um participante fictício. 
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			Figura 1.3. Currículo futuro de um participante fictício.
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Experiéncia Profissional
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idade/cargo pretendido: Gerente financeiro.

Remuneragio inicial: RS 10.000 Remuneragio média: RS 18.000

Formagio necessaria: Administragao, Economia, Contabilidade ¢ aié Engentaria

Requisito de experiéncia:

Conhecimento em sistema integrado e Excel. Ampla experiéncia nas dreas financeira Contas
a Pagar Receber, Faturamento ¢ Cobranga

Ultimo registro de vaga: (caso tenha) Relagao candidato vaga:

Sistema de Seleciio (como funciona o processo seletivo? Curriculo? Abre em
periodas especificos?
Cadastro do curriculo 1o site das empresas

Opiniiio de Network estabelecit

: (Voc possui algum network nestes lugares?)

Devido aminha formago e conhecimento com professores ¢ pessoas que atuam na
rea e que ja passaram por algumas multinacionais, acredito que caso necessite terei
recomendagaes dos mesmos para que eu ingresse nessa vaga. Além disso, terio
familiares que rosidem nas regides om que busquel informagdes

Cidades ou regides com oportunidades para ocupagao:

Belo Horizonte, Sdo Paulo, Rio de Janeiro, Porto Alegre ¢ Argentina

Contato(s) a ser estabelecido para buscar o cargo pretendido:

Estratégias para alcangar a pasicao: (O que vocé acredita que seria importante
fazer)

1) Busca estabelecer mais network
2) Desenvolver ainda mais as habilidades de negociagio e lideranga

3) Me cadastrar para as oportunidades nesta drea ¢ sinalizar na empresa em que
trabalho, acerca do meu interesse em ocupar este cargo

4) Me mostrar sempre disponivel, tanto para os colaboradores, quanto com meus
superiores. Demonstrar a minha equipe que pode contar comigo

5) Ser sempre transparente ¢ agir com clareza

Tnvestimento (Existe? Quais si0?)

Financeiro Picologico ¢ Temporal
Novos cursos de gestao de risco, Gestao de Disponibilidade para mudar de
pessoas, Modelagem de Mercado. estado ou mesmo de pais.

Recursos presentes

Financeiro Psicolégico ¢ Temporal

Em processo de economia, afim de realizar os | Disportibilidade para realizar as
cursos citados, mudangas necessdrias.
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Luiz Nascimento Pereira

Brasileiro, Solteiro, Data de Nascimento: 04/11/1991 - XX anos

Rua Emilio Ribas, n° 01

Jardim Camburi - Vitdria - ES

Telefone: 027 x 0000000 / 30000000000¢/ E-mail: luizpereira@gmail.com

Objetivo
Gerente Financeiro

Formago Académica

Especializacio em GestSo Financeira ~ Universidade S3o Bernabé - SP
Graduagdo

Administracgo de Empresas, Universidade Estadual do Espirito Santo — UEES -

Experiéncia Profissional

+ 07/2017  07/2019 - Estagidrio de administrac3o Grupo Martins Andrade, Espirito Santo, BR.
Atividades desenvolvidas: responsivel pela realizagSo de relatdrios, reportes a0 grupo e ariagdo de
‘materias de Planning e Seguros; andlise de informagdes financeiras.

 08/2019 & 09/2021 - Analista de Planejamento Financeiro e Orcamento Jinior na empresa
Magazine Pemambuco, S3o Paulo, BR. Atividades desenvolvidas: composigdo do_ orgamento
através do forecast mensal, balanco e cashflow; projecso dos indicadores do financiamento no
orgamento, andiises de desempenho de servicos financeiros e anlise e desenvolvimento de DRE
por canal & novos canais da empresa.

+ 09/2021 até o momento - Analista financeiro sénior VOANDO Linhas Aéreas - S30 Paulo, BR.
Atividades desenvolvidas: Elaboragio de estudos para reduc3o e custos; estudo de  viabilidade
financeira de projetos estratégicos da manutendo; elaboragdo e consolidagdo de relatdrios de
‘acompanhamento real x orgado; controle financeiro e gest3o financeira de custos dos projetos
processos da manutencio

InformagBes Adicionais
Conhecimento de ferramentas e sistemas: Pacote office nivel avangado

Curso de inglés avancado no Centro de Linguas da Universidade Estadual do Espirito Santo
(junho/2019).
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