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Resumo

O presente trabalho trata da atuacdo do administrador na orientagéo profissional, na
perspectiva da administracdo enquanto ciéncia, tendo como objetivo mostrar
aspectos teodricos que auxiliem ao administrador desenvolver um processo de
orientagao profissional, seja dentro ou fora das organizagdes. Quanto a metodologia,
utiliza-se o método histérico proposto por Lakatos e Marconi (2003), averiguando o
que se encontra no estado da arte para trazer a pesquisa o que for util para o
administrador enquanto orientador profissional, atentando-se para as diferengas
entre 0 que for apresentado no referencial tedrico também através do método
comparativo, também proposto pelos autores citados. Com isso, mostra-se como o
administrador pode contribuir atuando como orientador profissional

Palavras-chave: Orientacido Profissional; mindset; carreira;

Abstract

The present work deals with the role of the administrator in professional guidance,
from the perspective of administration as a science, with the objective of showing
theoretical aspects that help the administrator to develop a process of professional
guidance, whether inside or outside organizations. As for the methodology, the
historical method proposed by Lakatos and Marconi (2003) is used, investigating
what is in the state of the art to bring to the research what is useful for the
administrator as a professional advisor, paying attention to the differences between
what is presented in the theoretical framework also through the comparative method,
also proposed by the cited authors. With this, it is shown how the administrator can
contribute acting as a professional advisor

Keywords: Professional Guidance; mindset; career
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POR QUE O ADMINISTRADOR DEVE ATUAR NO RAMO DE ORIENTAGAO
PROFISSIONAL?

Desde o comeco do século XX, a orientagdo profissional era executada
exclusivamente por psicélogos, os quais tinham a funcdo de identificar a falta de
habilidades dos candidatos em vagas abertas nas industrias, a fim de evitarem
possiveis atrasos na produgao e danos fisicos e psicolégicos aos pleiteantes, fatos
que ocorriam com os trabalhadores efetivos pelo trabalho repetitivo e condi¢des
precarias. Com a participagdo de autores da psicologia, Frank Parsons e Carl
Rogers, foram aplicados dentro do processo de orientagao profissional aspectos da
psicologia e da pedagogia, além de proporcionar ao individuo, dentro das
intervengdes psicologicas, fazer sua contribuigdo e ter sua importancia considerada.
A partir deles também surgiram outros tedricos da psicologia, como Donald Super,
com a prerrogativa de que a escolha profissional € decorrente do aprendizado em
sociedade durante toda a vida do individuo e John Holland (1959), o qual trata dos

interesses profissionais como reflexo da personalidade do ser humano.

As teorias da Administragdo, embora nao atuem com a profundidade
demonstrada no histérico geral da orientagao profissional, elas agregam recursos
significativos para o arcabougo tedrico explicitado. Isso acontece por meio da
evolugdo do relacionamento entre empregador e funcionario nos seus primordios a
partir da Teoria das Relagdes Humanas, proveniente da comogéo social vivida na
Quebra da Bolsa de Nova York, em 1929, trazendo, dentre outros experimentos, a
experiéncia feita na cidade de Hawthorne pelo médico e socidlogo australiano Elton
George Mayo (1880-1949). O experimento realizado na linha de produgéo consistiu
em buscar por situacbes que influenciassem os funcionarios de forma positiva e
negativa. Como resultado, houve a quebra de padrées para os estudiosos da
administragdo da época, tirando, dentre outras conclusdes, analisar o desempenho

das pessoas nos cargos e fungdes executadas (BARBOSA, 2015).

Outra contribuicdo da Administracdo no tema proposto seria o fato de se
diferenciarem dos psicélogos no conhecimento das organizacbes e como elas
funcionam, seja nas rotinas administrativas, relagbes empresariais, posicionamento

mediante as empresas e aos componentes das organizagdes, tendo, dentre outras



fontes, o conceito de cultura, que, segundo Celia Zago (2013), consiste no resultado
de uma construgdo social e cognitiva extraida das experiéncias coletivas dos
membros de uma sociedade que configuram-se como modelos mentais e, uma vez
engendrados na rotina social, passam para o inconsciente coletivo, onde muitas das

vezes o motivo dos procedimentos n&o é explicavel, mas sim, aceitos como certos.

Trazendo o conceito apresentado para dentro das organizagdes, a Solides
(2021) retrata sua importancia quando a define como os valores e regras éticas que
devem nortear o comportamento das pessoas em uma empresa, pois trata do
conjunto de normas e comportamentos que regem uma organizagdo e integram o
planejamento estratégico. Com isso, pode-se inferir que, para adentrar em qualquer
organizacao, o candidato deve ter comportamentos e crengas que se assemelham
aos da organizacdo, além de ter as competéncias técnicas e comportamentais da
vaga ofertada por qualquer uma delas para que, assim, ndo prejudique o clima
organizacional, ou seja, as relagbes diarias entre os colaboradores da corporagao.
No entanto, € preciso conhecer essas habilidades, construidas ao longo da historia
da pessoa, torna-las conhecidas para que haja um desempenho adequado e

amadurecé-las para se encaixar ao contexto da organizagao.

Muito embora essas caracteristicas diferenciais derivam da relagdo que a
mesma tem com a Psicologia, a Administracado se especializa nos pontos citados por
eles serem seu objeto de estudo, demonstrando forte potencial na contribuicdo dos

administradores nos processos de orientagao profissional (MOSCON, 2022)

Por esses e outros motivos, a participagdo do administrador no ramo da
orientagao profissional € imprescindivel para auxiliar o individuo a reconhecer suas
habilidades sociais e técnicas e, a partir dai, torna-lo capaz de desenvolver seu
planejamento de vida e enfrentar os varios desafios que ele tera de passar, seja na
academia, no mercado de trabalho ou no seu proprio negoécio, demonstrando dessa
forma, a capacidade que o tema tem de impactar a sociedade. Na Administracao, no
entanto, pouco se produz em pesquisas e atuag¢des no tema, conforme afirma Dulce

Helena (1999), tornando-se prontamente relevante para o estado da arte.



No entanto, quando se fala do termo “Orientagcdo Profissional”, na literatura,
ele consegue ser confundido com outros sinénimos, como counseling; mentoring e
“coach”. E importante destacar a diferenca da aplicabilidade desses termos em
virtude do objetivo do servico, porte profissional necessario ao prestador de um
desses servigos e, principalmente, as ferramentas utilizadas no atendimento ao
cliente numa das areas citadas. Iniciando pela terminologia de counseling, ela é mais
apropriada para a psicoterapia por se tratar de um atendimento individual e,

necessariamente, utiliza-se as ferramentas exclusivas da psicologia.

O termo mentoring tem sua denotagdo mais direcionada para atendimentos
de mentoria, onde o prestador de servigo é especializado em um ramo do mercado e
atende pessoas que desejam ingressar nesse ramo em especifico ou uma empresa
que contrata os servigos desse especialista para mentorear um grupo de pessoas na
area de interesse da organizagdo. Seguindo para o termo coach, o mesmo tem
muitas similaridades com o abordado anteriormente, porém, ndo necessariamente,
ele sera uma pessoa especializada em um determinado assunto e tem como objetivo
incentivar as pessoas a explorarem o seu potencial. Com todos esses termos
apresentados, € interessante ressaltar que, a depender da abordagem que algum
pesquisador utilizar em seus estudos, todos esses termos podem ter o mesmo
significado, o que permite multiplas interpretacdes de cada termo descrito. (SILVA;
ROBERTO, 2010).

A discussdo acima, exceto com relagdo ao termo counseling, ndo determina
uma formacao especifica para atuar em mentoring e coaching, nem é encontrada
essa delimitacao pela literatura, fazendo com que o administrador de formacao perca
mercado para qualquer outra pessoa, com ou sem experiéncia de mercado, além de
denegrir a credibilidade desses dois ramos de mercado. Assim sendo, tem-se a
seguinte pergunta de pesquisa: Como o administrador pode se posicionar perante
ao mercado de orientacdo de carreira sem utilizar os trés pilares da psicologia
positiva, a saber: emocgdes, tragcos e valores? (CAMALIONTE; BOCCALANDRO,
2017).



O fator motivador para este estudo é um estudo bibliométrico, o qual mostra o
seguinte: 72% das pesquisas voltadas para os processos de orientagao profissional
séo de psicélogos, 21% pela educacgéo, 3% em saude publica, 2% pela enfermagem
e por fim, pesquisa organizacional e administragdo com 1% cada, sinalizando nao sé
para os administradores, mas também outras areas do conhecimento, o investimento

de recursos em agdes voltadas a orientacao profissional (NORONHA, 2006, p. 5-6).

1 OBJETIVOS
1.1 Objetivo Geral

Estudar concepgoes tedricas sobre o papel do Administrador e sua contribuicdo para

a orientagao profissional

1.2 Objetivos Especificos

Quanto aos objetivos especificos, sera realizado um histérico mais
aprofundado da orientacédo profissional; discutir os conceitos de Mindset Fixo e de
Crescimento a partir de Carol Dweck; explanar sobre Carl Rogers e a abordagem
centrada na pessoa; Abordar conceitos, ferramentas e cases que podem ser
utilizados por administradores no atendimento as pessoas de uma organizagédo ou

aquelas com o desejo de enfrentar o mercado de trabalho.

2 ABORDAGENS DE PESQUISA PARA APLICAGAO DE ATENDIMENTO EM
ORIENTAGAO PROFISSIONAL POR ADMINISTRADORES

2.1 Metodologia da pesquisa

Utiliza-se o método histérico proposto por Lakatos e Marconi (2003) para
averiguar no estado da arte o historico da orientagado profissional, assim como
algumas ferramentas desenvolvidas ao longo do tempo, cases de pessoas egressas
de atendimentos em orientacéo profissional e conceitos que possam dar suporte ao
administrador para atuar como orientador profissional dentro e fora das
organizagbes. Também faz-se proveito do método comparativo sugerido pelos

autores citados a fim de que, ao final da exposicao do referencial tedrico, seja



realizada uma comparacéo entre os conceitos e ferramentas apresentados durante

todo o discurso.

2.2 Caracterizacao da pesquisa

A pesquisa consiste em uma pesquisa bibliografica, buscando resgatar a
contribuicdo dos autores da administracdo e da psicologia para o processo de
orientagdo profissional a partir de conhecimento cientifico, métodos, técnicas e
cases que podem ser utilizados por administradores, realizando-se, apds a
apresentacao do conteudo proposto, uma analise deste (LAKATOS; MARCONI,
2003). Configura-se como qualitativa para fins de interrelagdes de todo o conteudo
do referencial tedrico (LAKATOS; MARCONI, 2003) na sessédo de apontamentos do
conteudo tedrico; Exploratéria, pois este trabalho visa tornar o leitor mais
familiarizado com o tema abordado e assim, surgirem novas pesquisa no ramo
dentro da Administragdo (LAKATOS; MARCONI, 2003).

2.3 Perspectivas da pesquisa bibliografica

A pesquisa bibliografica tem a perspectiva de olhar para o contexto histérico
da orientacdo profissional e alguns autores que participaram da evolugédo nas
abordagens no ramo profissional em questdo; mostrar ferramentas, conceitos,
praticas e cases de pessoas egressas de atendimentos em orientacao profissional e
abrir a discussdo entre os autores, ferramentas e praticas de forma a mostrar
algumas possibilidades de atuacdo do administrador no ramo de orientagcéao

profissional, seja dentro ou fora das organizagoes.

3 REFLEXOES TEORICAS SOBRE O PAPEL DO ADMINISTRADOR E SUA
CONTRIBUIGAO PARA A ORIENTAGAO PROFISSIONAL

3.1 Aspectos teoricos sobre o contexto histérico da orientagao profissional

No século XX, a pratica de orientacao profissional estava diretamente ligada a
eficiéncia industrial, ou seja, detectar trabalhadores inadequados para realizacao de
determinadas tarefas e, assim, evitar acidentes de trabalho. Com a contribuicdo de

Frank Parsons em acrescentar ideias da psicologia e da pedagogia, além da



incumbéncia da criagdo do primeiro Centro de Orientacdo Profissional
norte-americano, o Vocational Bureau of Boston e a publicagéo do livro Choosing a
Vocation entre os anos de 1907 e 1909, ele conceitua trés passos para o processo
de orientagao profissional: a analise das caracteristicas do individuo, das ocupacdes
e o0 cruzamento destas informacdes, baseando-se no processo na promog¢ao do

autoconhecimento e no fornecimento de informagéao profissional. (SPARTA, 2003)

Entre as décadas de 1920 e 1930, a Psicologia Diferencial e Psicometria
influenciaram a pratica da orientacdo profissional, por conta do grande
desenvolvimento dos testes de inteligéncia, aptiddes, habilidades, interesses e
personalidade durante a Primeira e Segunda Guerras Mundiais, tornando-se
fortemente diretiva, em que o orientador realizava diagndsticos e progndsticos do
orientando e, com isso, indicava profissdes ou ocupagdes apropriadas. Esse modelo
ficou conhecido como Teoria de trago e fator (SPARTA, 2003).

Ainda quanto a esse assunto, em 1942, publica-se o livro Aconselhamento e
Psicoterapia: Novos Conceitos na pratica, de Carl Rogers, no qual langou as bases
de sua Terapia Centrada no Cliente, que aproxima os conceitos de Psicoterapia e
Aconselhamento Psicolégico e valoriza a participagao do cliente no processo de
intervencao, que passa a ser nao diretivo. A partir disso, no decorrer dos proximos
anos, surgiram novas teorias, sendo as principais e utilizadas até hoje: a Teoria do
Desenvolvimento Vocacional de Donald Super (1953), que define a escolha
profissional como um processo que ocorre ao longo da vida, através de diferentes
estagios do desenvolvimento vocacional e da realizagcdo de diversas tarefas
evolutivas e John Holland, com a Teoria Tipoldgica, publicada em 1959, na qual
explica que os interesses sao o reflexo da personalidade do individuo, podendo
assim, servir de base para a definicdo de diferentes tipos de personalidade, cujas
caracteristicas definem diferentes grupos laborais correspondentes a diferentes
ambientes de trabalho. (SPARTA, 2003).



3.2 Estudos voltados para abordagens utilizados pela orientagao profissional

3.2.1 Abordagem centrada no individuo

Anos mais tarde, em 1986, Carl Rogers publicou o livro “Um Jeito de Ser”, o
qual faria a base para praticas atuais como técnicas de atendimento ao cliente, no
entanto, de maneira profunda, singular e subjetiva, de modo a atender as
necessidades psicologicas de cada individuo dentro de divas ou em terapia de
grupo. Esse trato com o ser humano define-se como abordagem centrada no
individuo. A principio, foi desenvolvida para ser utilizada apenas em sessdes de
terapia, contudo, o autor percebe que essa abordagem pode ser aplicada em outros
contextos da sociedade, o que tornaria enfadonha a restricdo da aplicabilidade
desse conceito aos psicologos. Logo, ele encoraja a varios profissionais como
professores, pedagogos, gestores e outros profissionais que lidam frequentemente
com pessoas a aplicarem esse conceito, trazendo varios exemplos dessa obra,
aplicando essa técnica. (ROGERS, 1986).

3.2.2 Mindset fixo e de crescimento

Também trazendo sua contribuicdo dentro das teorias da psicologia, em
2017, Carol Dweck, em seu livro “Mindset, A nova psicologia do sucesso”, mostra
duas possiveis légicas de pensamento adotadas para lidar com situagdes adversas
ao ser humano, a saber, o que ela chama de “mindset fixo” e “mindset de
crescimento”, sendo o fixo, composto de crencas fixas sobre habilidades,
competéncias e comportamentos de uma pessoa ou um grupo delas e, conforme a
autora, individuos com essa caracteristica predominante em suas a¢des, tendem a
realizar comportamentos que enaltecem suas proezas e escondem seus defeitos,
para que nao se sintam frustrados; enquanto o de crescimento, abarca
caracteristicas de pensamento resiliente, ao ponto de conseguir estar diante de uma
situacdo além de suas capacidades atuais de resolucdo e, mesmo falhando em
supera-la, a pessoa que tem predominancia desse mindset, tem uma resposta
positiva, demonstra capacidade de se colocar na mesma situagdo e aprender mais

com ela, até que seja superada, repetindo essa logica diante de outros problemas.



Para fins de estudo do contexto explanado, Carol Dweck, juntamente com
Susana Claro e David Paunesku, no ano de 2016, aplicaram os dois conceitos em
escolas publicas situadas no Chile, onde, na amostra da pesquisa realizada pelos
autores em questao, contaram com alunos do ensino fundamental da rede publica
de ensino, os quais foram colocados sob testes de matematica e linguagens, e
separados em grupos de pessoas de acordo com a resposta a um instrumento
adaptados dos estudos de Carol Dweck, que contém afirmagbes como: “A
inteligéncia ndo pode ser mudada”; “Inteligéncia € algo que ndo pode ser muito
alterada”; “Vocé pode aprender coisas novas, mas ndo pode mudar a inteligéncia da

pessoa’”.

Aquelas que concordaram, foram consideradas pessoas com linha légica
cognitiva fixa, enquanto as discordantes eram tidas como pessoas com linha légica
cognitiva de crescimento. Como resultado do estudo, os estudantes categorizados
como portadores de uma linha loégica cognitiva fixa, mostraram uma curva de
crescimento menor, quando comparada a dos estudantes caracterizados como
pessoas com linha légica cognitiva de crescimento em ambas as areas de

conhecimento abordadas no estudo.

A mesma aplicagao pode ser feita para o ambiente corporativo, verificando-se
a complexidade de se identificar mindsets, pois eles podem ter origem tanto nos
funcionarios individualmente, como também por consequéncia da cultura
empresarial adotada e, até mesmo nos gestores de suas equipes de trabalho, o que

torna a identificagao dos tipos de mindset mais demorada e minuciosa.

No contexto das organizagdes, aplicar teorias como as que foram abordadas
anteriormente tornam-se desafiadoras, mediante a individualidade de cada
funcionario dentro da organizagao, o qual é inserido juntamente com uma bagagem
técnica e comportamental, o que pode se tornar um fator decisivo para acrescentar
valor a empresa, ao passo que é passivel de gerar danos a ela. Além disso, é
preciso considerar a evolugao do mercado e as mudancgas adotadas por ele, tanto no
quesito do produto/servigo fornecido, quanto no comportamento deste em relagéao
aos candidatos. Esses e outros tantos fatores, sdo determinantes para que uma

pessoa venha a procurar o servigo de orientagcéo profissional.



3.2.3 Instrumento de orientagao profissional: o questionario minha histéria minha

carreira

Para que o orientador profissional seja capaz de abordar essas questdes com
seus orientandos, a Associacao Brasileira de Orientagao Profissional, através do
questionario elaborado por Mark L. Savickas e Paul Hartung, traduzido e adaptado
para o Brasil por Claudia Sampaio; Andrea Knaben e Marucia Patta (2021) intitulado
“‘Minha Histdria, Minha Carreira”, traz para os orientadores uma ferramenta capaz de
levar seus orientandos a autocritica e a reflexao sobre a profissao que ela visualiza,
ao passo que ela responde o questionario, sendo crucial a escuta dos relatos do
orientando e a capacidade do orientador de mostrar opgdes com base naquilo que é
respondido € no que € exposto nas sessbes de orientagdo profissional. O
questionario consiste em questdes abertas e categorizadas por partes, sendo

contextualizadas e aplicadas conforme cada uma delas propde.

A primeira parte trata da historia do orientando, seja pessoal ou profissional,
ja a segunda parte aprofunda o que foi realizado na primeira, guiando o orientando a
se tornar o protagonista da sua propria realidade, tendo uma melhor compreensao
dos seus interesses e paixdes, como se expressar no mundo do trabalho e possiveis
ligagdes com variados contextos de trabalho e, a terceira parte convida o orientando
a elaborar um planejamento para executar tudo o que foi abordado nas partes
anteriores. A ferramenta apresentada acima, por abordar pilares da psicologia como

tragcos, emogdes e crengas individuais, ela é para uso exclusivo dos psicologos.

3.2.4 Dinamicas em grupo com alunos de EJA

Outra dindmica possivel, aplicada por Lidslau Ribeiro e Izabella Novais (2019)
em quarenta e um alunos do terceiro ano do ensino médio de escola publica do
estado de Tocantins na modalidade EJA (Educacdo de Jovens e Adultos), com
idades entre 18 e 50 anos, consiste em nove encontros, sendo trés deles com
atividades reflexivas sobre o perfil de cada aluno e a forma com que cada um lida

com a rotina diaria.
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O primeiro encontro, realizou-se a atividade denominada “Viagem ao Futuro”,
na qual os participantes receberam um hexagono em papel sulfite. O moderador
para os alunos fecharem os olhos e se projetarem entre cinco a dez anos no futuro,
dai solicita que reflitam sobre perguntas subjetivas relacionadas a formagéao tedrico
profissional, se almeja construir uma familia, estabelecimento de prioridades, como
sera seu trabalho e circulo de amizades (NASCIMENTO E MACHADO, 2019).

Ja no segundo, foi aplicada a atividade chamada “ldentificagdo de Habilidades
e Limitagdes”, na qual os alunos deveriam escrever duas habilidades na frente da
folha e um defeito no verso, sendo estes pontos posteriormente discutidos em uma
roda de forma compartiihada, tendo a participagdio do moderador para
“‘desconstrucao de esteredtipos e naturalizagdes acerca da construcéo da identidade
profissional e do desenvolvimento de competéncias e de habilidades correlacionadas

as mais diferentes areas de atuagao profissional *(ibidem, 2019, pags 284-285).

Para o terceiro encontro, foi proposta a atividade identificada como “Livro da
Vida”, a qual consistiu na confecgdo de um memorial relativo a trajetéria de cada
discente, desde o nascimento até o momento da atividade, contendo itens relativos a
dados pessoais e acontecimentos marcantes na histéria de cada participante; a vida
escolar; trabalho e aspectos conclusivos. Segue o quadro utilizado como base para

realizar a atividade:
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Quadro 1: Roteiro para a elaboragao da atividade Livro da Vida.
|. Dados histdricos biograficos
- Nascimento
- Local de origem
- Acontecimentos marcantes na trajetoéria de vida.

Il. -Vida escolar
- atividades mais interessantes na trajetdria escolar;
- disciplinas com as quais se tem mais identificacao;
- importancia das amizades;
- influéncia de professoras e professores na formagao;
- planos para a continuidade no processo de formacao.

lll. Trabalho
- Experiéncia profissional
- Acontecimentos marcantes no trabalho.

IV- Consideragdes Finais

Fonte: (ibidem, 2019, pag. 285).

Referente ao quarto encontro, houve a identificacdo das preferéncias
profissionais e habilidades pelos participantes, de tal forma que eles puderam
associar com as mais variadas atuagdes profissionais, promovendo o
autoconhecimento e estimulando a projecao do futuro académico e profissional, em
consonéancia com os proprios interesses, motivagdes e habilidades. Isso foi gragas a
uma adaptacdo feita do inventario cujo objetivo é analisar a personalidade do
individuo através de seis subdivisdes, a saber:a saber: REALISTA; INVESTIGATIVO,;
ARTISTICO; SOCIAL; EMPREENDEDOR e CONVENCIONAL (RIASEC)
(HOLLAND, 1997 APUD NASCIMENTO, MACHADO, 2019). A atividade é realizada
pelos participantes de acordo com a leitura das sentengas contidas no inventario,
conforme cada sentenca fosse lida pelo moderador ou pelo auxiliar, abrindo espaco

para que todos pudessem compartilhar seus resultados ao final da dinamica.

O quinto encontro consistiu em duas atividades, sendo a primeira uma
‘palestra de uma académica do curso de Educagido Fisica da Universidade de

Tocantins e a segunda na entrega de devolutivas da atividade “Livro da Vida” e na
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sugestdo de uma atividade de pesquisa sobre as areas e profissées” (ibidem, 2019,
pag. 286).

Houve no sexto encontro, comentarios do moderador sobre os memoriais,
ressaltando também pontos das devolutivas entregues no encontro anterior, abrindo
espaco para que os alunos falassem sobre suas consultas ao que foi sugerido
anteriormente. Ainda no sexto encontro, o moderador e a auxiliar distribuiram para
os participantes um exercicio denominado “Roda da Aprendizagem”, que foi utilizado
para engajar o direcionamento da autocritica e para sugerir os elementos cruciais a
criacdo de estratégias de preparagdo para o ingresso em instituigdes de ensino
técnico e/ou superior. Ela consiste num inventario composto de relatos sobre o

processo de formagao escolar, incluindo tépicos como:
“(1) disposicao para estudar; (2) definicdo de metas e objetivos; (3)
confianga; (4) disponibilidade de tempo; (5) uso real do tempo; (6)
organizacdo e planejamento para os estudos; (7) foco na tarefa; (8)
objetividade; (9) foco nas metas e objetivos; (10) dominio de pré-requisitos
para a aprendizagem; (11) conhecimento sobre si mesmo”.
(ibidem, 2019, p. 286)

Ao iniciar o sétimo encontro, foi realizada a devolutiva da atividade aplicada
no encontro anterior, seguida pela sugestdo de maneiras de enfrentar os desafios
vivenciados na formacao escolar relacionados ao aprendizado e a lapidacdo de
habilidades e competéncias necessarias ao ingresso no ensino técnico e superior. A
partir da visualizacado das dificuldades apresentadas pelos participantes na atividade
anterior, o moderador aconselhou, que os participantes elaborassem um roteiro para
um plano de agéao visando a superacgao das dificuldades apontadas por eles. A partir

disso, houve uma discussdo com os alunos sobre o0s seguintes pontos:

(1)O que deve ser tomado como alvo de superagao (2) Por que tal elemento
deve ser superado? (3) Quando vocé lidara com o problema? (4) Em qual
local o seu problema seréa resolvido? (5) Como o problema sera resolvido?
(6) De quanto tempo vocé precisa para superar a dificuldade? (7) Qual sera

o custo para a superagéo do problema? (ibidem, 2019, p. 286)

A seguir, no oitavo encontro, realizou-se duas atividades, sendo a primeira
uma adaptacdo de todas as que ocorreram até esse momento, na qual todos os
discentes puderam destacar pontos positivos e negativos de todo o trabalho
realizado até aquele momento. Num segundo momento, puderam relatar sobre sua

propria participagao durante as atividades.
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No ultimo encontro, realizado no campus da Universidade Federal do
Tocantins em Miracema, houve uma visita as dependéncias da universidade,
posteriormente, todos foram acomodados numa sala, onde receberam a devolutiva
geral acerca de todo o processo e tiveram a oportunidade de relatar como foi a

experiéncia de participar das oficinas de OP, finalizando com uma confraternizagao.

O contexto apresentado mostra como as sessdes nao tém a intengao de
aplicar testes de cunho psicolégico, ou seja, testes de aplicagao exclusiva da
psicologia, como por exemplo: testes psicométricos; testes vocacionais e outros.

Logo, existe a possibilidade do administrador atuar nesse ramo.

A psicéloga Isis Graziele (2021) quando relata que, embora possivel, néo é
obrigatério o uso de testes psicologicos, a mesma nao os utiliza e considera nao
haver vantagem no ramo de Orientagdo Profissional, muito embora, mesmo sem
eles, existe a possibilidade de realizar um aprofundamento nas questdes relativas a
escolha profissional do orientando e nos projetos do mesmo através do dialogo e
ferramentas adequadas as suas necessidades. Além disso, a presidente da
Associacao Brasileira de Orientagao Profissional, Dulce Helena (1999), incentiva aos
profissionais das ciéncias sociais participarem do processo de produgdao do
conhecimento referente a orientagao profissional, em virtude desses profissionais
tém maior conhecimento relativo as organizacdes e as financas, fatores importantes

considerados em um processo de orientagao profissional.

Logo, conclui-se que o administrador pode realizar processos de orientagao
profissional legalmente por n&o necessitar utilizar instrumentos exclusivos da
psicologia, ao passo que também tem competéncia para tal atividade dentro das
organizagbes e assim, promover possibilidade de impacto social e no mercado de
trabalho pelo seu conhecimento sobre o funcionamento operacional e subjetivo das
organizagdes. A seguir, serdo apresentados alguns conceitos do estado da arte que
o administrador pode apreciar e planejar suas sessdes de orientagdo profissional e,
a partir disso, aplicar questionarios, dindmicas e ferramentas que auxiliem os
orientandos a compreender o que estd sendo mostrado de informacédo e

conhecimento pelos orientadores profissionais formados em Administracao.
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3.3 Aspectos que compoem o ambiente da orientagcao profissional
3.3.1 Cultura organizacional

O conceito de cultura organizacional discutido por Celia Zago revela as mais
variadas definicbes de cultura organizacional. No entanto, sera destacado uma em
particular, para os fins que se destinam esta pesquisa, que trata da cultura
organizacional ndo apenas como o somatério das agbes individuais dos
colaboradores, mas sim “de uma rede de relagdes simbdlicas interindividuais e
intergrupais que os individuos estabelecem enquanto sistema social.” (ZAGO, 2013,
pag 108). Com isso, percebe-se que a cultura das organizagbes tem suas
particularidades, tanto em termos formais quanto informais. Assim, o candidato que
adentrar nas empresas, tendo afinidade no seu perfil em relacdo a cada organizagao

que ele se inserir, ele vai adquirir habitos constantes em cada uma delas.

Para auxiliar na compreensdo desse conceito, € interessante trabalhar
também sobre cultura de uma maneira mais geral sob a 6tica de Daniele Canedo
(2009), que traz seu conceito como um produto da populagdo por meio de seus
costumes e tradi¢des, sendo estes determinantes para caracterizar o modo de vida
de uma coletividade, onde todos sado produtores de cultura. Esta apresentacao
corrobora com o conceito apresentado sobre cultura organizacional pelo fato do
segundo conceito poder ser aplicado em qualquer grupo de pessoas sob qualquer
contexto social, reforcando assim, a importancia de levar esse conhecimento para o
publico em geral, a fim de que consigam lidar melhor com as divergéncias culturais

entre candidatos e empresas.

3.3.2 Clima organizacional

Em seguida, apresenta-se o conceito de clima organizacional que, conforme
aborda Katia Palacios e Isa Freitas (2006), ele é resultado de varias tentativas de
definicdo do referido termo, em virtude da propria metafora atribuida a ele e por
confundir a significancia dele com o conceito de cultura organizacional, visto que
ambos envolvem um olhar analitico para o comportamento das pessoas internas das

organizagoes.
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No entanto, como relatam as autoras em pauta, o conceito de clima
organizacional esta construido sob a perspectiva de verificar, com foco descritivo,
tanto de forma objetiva, verificando a percepg¢ao do individuo sobre as praticas
organizacionais, como também, as praticas subjetivas na construcao de significados
sociais compartilhados (PALACIOS; FREITAS, 2006). Ainda conforme elas abordam,

o clima organizacional é composto por 4 fatores: “a) estresse decorrente do
desempenho do papel e da falta de harmonia (significado invertido), b) trabalho
desafiador e autonomia, c¢) qualidade da lideranca e suporte ao desempenho e d)
cooperagao entre os membros da organizacdo e qualidade das relagbes de

amizade” (PALACIOS; FREITAS, 2006, pag 51-52).

Com isso, pode-se perceber que, apesar de nao se ter um conceito definido
para clima organizacional, é possivel verificar aspectos determinantes para auxiliar
na compreensdo do mesmo e fazer aplicagdes diferenciadas para cada situacao,
conforme mostra Elen Gongora Moreira et.al (2012) quando trata de definir clima
organizacional como uma tendéncia das necessidades dos colaboradores de uma
organizagdo, sendo este o conceito a ser utilizado nesta pesquisa para que o
administrador tenha um conceito de apoio no momento de planejar suas agdes

dentro de suas orientagdes de carreira dentro e fora das empresas.

3.3.3 Fit cultural

Finalizando a apresentacdo dos conceitos, tem-se o conceito de Fit cultural,
discorrido por Bruna Guimardes (2022) que, em seu discurso, mostra que o termo
se trata de uma paridade entre o perfil do candidato e o da empresa, seja em sua
totalidade ou naquilo que for mais importante para a ocupagao da vaga. A autora
também revela a importancia dessa analise no processo de selegcao para que, ao
ingressar na empresa, o recém-chegado n&o venha a causar, dentre outros
prejuizos: pouca motivagdo para o trabalho, séries de falta no trabalho, ma
comunicagao com os colegas e superiores, mau rendimento nas atividades do cargo
exercido, demissdes voluntarias e até mesmo doengas psicossomaticas como
burnout, que é hoje é tratado como doenga ocupacional, transtorno de agressividade
intermitente, ansiedade, depresséo e outras. (GUIMARAES, 2022).
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Ainda tratando-se do mesmo conceito, os autores Joeri e Timothy (2019) o
detalha ainda mais, de tal forma a incluir dentro do conceito em destaque a
diversidade, afirmando que, apesar de ser importante que o candidato, ao ser
selecionado para ingressar numa organizacgao, € desejavel que o perfil dele esteja
alinhado com o da organizagdo, isso nao significa que ele deva ter as mesmas

caracteristicas ou ainda os mesmos interesses do corpo colaborativo da empresa.

Os autores em destaque esclarecem ainda que, as experiéncias adquiridas
em outras organizagdes ou fora delas, podem ser fator determinante para que o
candidato tenha um perfil adequado para uma dada instituicdo, basta que a equipe
de selecao esteja atenta e procure abstrair esses detalhes do candidato ao realizar o
processo seletivo. Segue um exemplo de questionario semiestruturado deixado por
Katie Bouston (2015) para verificar o alinhamento do perfil do candidato com o da

empresa.

e Em que tipo de cultura vocé se vé prospero? (A resposta reflete sua
cultura organizacional?)

e Por quais valores vocé é movido e qual € o seu local de trabalho ideal?

e Por que vocé quer trabalhar aqui?

e Como vocé descreveria nossa cultura com base no que viu? Isso é
algo que funciona para vocé?

e Quais praticas recomendadas vocé traria de outra organizagéo? Vocé
se vé capaz de implementar essas praticas recomendadas em nosso
ambiente?

e Conte-me sobre uma época em que vocé trabalhou com / para uma
organizagdo em que sentiu que nao era um forte ajuste cultural. Por

que foi um ajuste ruim?

Os conceitos e abordagens supracitados também podem ser aplicados aos
colaboradores das organizagdes para fins de ascensao de cargo, pois verifica se o
individuo tem o perfil técnico e comportamental necessario para ocupar cargos de
maior responsabilidade ou ainda se ele tem potencial para essa situagao no futuro.
No entanto, eles também podem revelar indicadores de turnover, seja por demissao

voluntaria ou por parte da empresa, aumento na taxa de absenteismo, considerando
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faltas injustificadas; atestados e, em casos mais graves, afastamentos por
comportamentos inadequados ao exercicio da profissao do funcionario em questao
(LEITE, 2020).

Para que os problemas apresentados sejam evitados, a orientagédo
profissional dentro das empresas busca auxiliar cada funcionario atendido a apanhar
informagdes sobre a profissdo que o orientando deseja, assim como fornecer as
atribuicdes do cargo desejado pelo colaborador em periodo de orientagao, além de
aplicar exercicios apropriados para que o mesmo decida ou nao continuar a almejar
a formacgado e o preparo necessarios para ocupar o cargo em discussao durante o
processo de orientacdo profissional. Tudo isso auxilia na retencdo de talentos e
promove o desenvolvimento de todo o pessoal da organizacdo que implementar

esse processo como politica da empresa (ibidem, 2020)

3.4 Orientagao profissional: cases de egressos

A seguir, serdo apresentados alguns cases, relatando suas influéncias
socioecondmicas na tomada de decisdo da escolha da profissdo ou formagao
escolhida, valendo salientar que nao existe o certo ou errado, mas aquilo que € mais
adequado para o orientando dentro de seu contexto e suas possibilidades quando
solicitou para ser atendido por um orientador profissional. Aqui, serdo utilizados os
relatos obtidos por Taiane Mendonga e Larissa dos Santos (2019), que tiveram a
oportunidade nédo s6é de apreciar relatorios de orientagdo profissional realizados
entre 2004 e 2007, como também entrevistaram 5 dos 25 sujeitos possiveis para o
estudo das autoras aqui citadas no ano de 2019, sendo os relatérios em questao

angariados de uma Clinica- Escola de uma universidade publica federal.

3.4.1 Case da Renata

O primeiro relato a ser apresentado sera o da Renata, que, na época em que
participou do processo de orientagdo profissional, em 2004, tinha 19 anos de idade e
desejava cursar Administragdo, confirmando esse desejo durante o processo de
orientagao profissional, porém, anos mais tarde, por situagdes vividas dentro da sua

familia, torna-se a cuidadora da familia e decide por cursar Enfermagem. O caso
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apresentado mostra que pode haver mudancas com o passar do tempo, mesmo
depois do processo de orientagéo profissional ter sido concluido, o que ndo chega a
ser um problema para o orientador, ja que ele tem por objetivo, esclarecer ao
orientando sobre essa e outras questdes que podem interferir na escolha de uma
profissdo. (MENDONCA; SANTOS, 2019)

3.4.2 Case da Andréia

O relato da Andreia, que realizou seu processo de orientacao profissional em
2005 aos 17 anos, relatou ter recebido influéncia familiar e teve uma experiéncia
profissional enquanto jovem aprendiz quando estava considerando a possibilidade
de cursar Pedagogia, mas durante o processo, ela concluiu que nao era o que ela
realmente queria. Anos depois, ela relata que experimentou no ambiente de
trabalho, rotinas da area financeira e se identificou com isso, tanto que cursava
Economia no periodo em que fez a entrevista (MENDONCA; SANTOS, 2019)
3.4.3 Case da Luiza

A Luiza, cuja qual foi contemplada pelo processo de orientacado profissional
em 2006, aos 18 anos, estava em conflito na escolha entre dois cursos, sendo eles:
Administracdo de Empresas e Comunicacdo Social, tendo escolhido o primeiro
durante o andamento do processo de orientagdo profissional. Ela relata que
anteriormente, ela pensava em cursar Letras, ndo especificando o enfoque, porém,
as pessoas ao redor dela, segundo a mesma, alegavam que nao haveria perspectiva
ao completar esse curso e, por isso, optou por Administracdao, formacdo na qual,
estava trabalhando no periodo em que realizou a entrevista (MENDONCA; SANTOS,
2019)

3.4.4 Case da Maria Isabel

Com o relato de Maria lIsabel, participante do processo de orientagao
profissional no ano de 2006 aos 18 anos, ela revelou inicialmente trés opcgdes, de
curso superior, sendo elas Psicologia, Pedagogia e Fisioterapia, ampliando suas
opgdes no decorrer do processo, considerando formagdes em Turismo,
Fonoaudiologia, Engenharia Ambiental e Gastronomia. Ao final, ndo escolheu

nenhuma das op¢des, mas deixou claro que iria escolher uma formacgao superior que
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fosse ofertada pela universidade de sua cidade e retornando para duas das opgoes

anteriormente citadas, como Psicologia e Pedagogia.

Em 2019, a entrevistada declara estar atuando na educacédo infantil como
Pedagoga e fez essa escolha por influéncia de sua avé e sua postura inspiradora na
vida de seus trés netos, sendo ela, um deles. Além disso, ainda por influéncia do
exemplo de vida de sua avod, considerou enveredar para a Gastronomia, cuja area
de atuacdo tem despertado o interesse na entrevistada dia a dia (MENDONCA;
SANTOS, 2019).

3.4.5 Case da Vitoria

Por fim, apresenta-se o caso da Vitdria, que passou por atendimento de
orientacao profissional aos 17 anos quando passou no vestibular para Direito e quis
passar pelo processo para confirmar a escolha ou ndo. Na entrevista com as
pesquisadoras, ela relata que seguiu com a escolha e pretendia prestar concurso
publico na area juridica, tendo sido permeada de influéncias familiares ao longo da
vida para essa escolha se firmasse anos depois (MENDONCA; SANTOS, 2019).

4 DISCUSSAO ACERCA DOS CONCEITOS E REFERENCIAS DOS AUTORES
CITADOS E SUAS RELAGOES COM O PAPEL DO ADMINISTRADOR NA
ORIENTAGAO PROFISSIONAL

Partindo do objetivo desta pesquisa, a saber, abordar aspectos tedricos que
facilitem ao administrador estruturar um processo de desenvolvimento de carreira
dentro e fora das empresas, foi realizada uma revisao de literatura dos teéricos Carl
Rogers e Carol Dweck, respectivamente, sobre os conceitos de abordagem centrada
no individuo e mindsets fixo e de crescimento, destacando em suas abordagens o
tema Orientagdo Profissional na visdao da Administragdo, que esta diretamente

relacionado com a atuagdo do administrador como orientador profissional.
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Conforme todo o arcabougo tedrico, metodoldgico, técnico e pratico mostrado
até entdo, percebe-se que os autores utilizados nesta pesquisa expressam, ao longo
da histéria, que o desenvolvimento de caracteristicas comportamentais € um
processo longo e que pode ser adquirido em varios ambientes frequentados por um
individuo. Tratando-se especificamente das organizagdes empresariais e possiveis
acdes preparatorias para elas, aos fins que se apresentam a orientagao profissional
nesses espacos, defende-se que os colaboradores devem ter, além das
caracteristicas técnicas exigidas pela vaga, caracteristicas comportamentais
semelhantes ao maximo com os principios inerentes a empresa, cada uma com suas
particularidades nesse ponto, onde o administrador que deseja enveredar-se
profissionalmente no ramo de atuacdo em questao pode atuar sem interferir nos trés

pilares da Psicologia Positiva, sendo eles: emocgdes, tragos e valores.

Ao longo do contexto histérico apresentado nesta pesquisa, percebe-se a
evolucdo do pensamento relativo a carreira percorrida dentro das empresas e o
modo como o funcionario é retratado em meio ao contexto organizacional desde a
Revolucado Industrial até a atualidade, de tal forma a ser visto, ndo apenas como um
recurso, mas também um ser humano munido de significado, historia, propensdes e
comportamentos que podem ser relevantes para a empresa, cabendo a ela realizar a
devida verificagdo com base na sua cultura organizacional e o perfil da vaga
disponibilizada. Ainda falando sobre as mudangas histéricas, agora tratando-se
especificamente da evolugado do processo de orientacio profissional, ela deixou de
ser restrita aos psicologos para abarcar outros meios de atuagdo como a
Administracdo e a Pedagogia, com o fim de angariar mais ferramentas e atender
outras necessidades que a Psicologia ndo conseguiria atuar por nao ser seu campo

de pesquisa e atuacao.

Quanto a exposicao das teorias; conceitos; métodos e praticas neste trabalho
foram utilizados como principais autores a Carol Dweck (2017) e o Carl Rogers
(1986), dois psicologos que desenvolveram conceitos como o mindset de
crescimento e a abordagem centrada no individuo, os quais, dentro do contexto
adequado ao administrador, podem ser utilizados para lidar com questdes relativas a
carreira de seus liderados ou no atendimento dentro do processo de orientagao

profissional. Também foi trabalhada uma ferramenta adaptada pelas psicélogas
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Claudia Sampaio, Andrea Knaben e Marucia Patta (2021) a partir do trabalho de
Mark L.Savickas e Paul Hartung, assim como uma série de dindmicas aplicadas por
Lidslau Ribeiro e Izabella Novais (2019) num grupo de alunos da modalidade EJA
entre 18 e 50 anos. A primeira proposta direciona-se para o atendimento mais
personalizado e individual, enquanto a segunda traz um direcionamento mais geral,

sem desprezar a necessidade do grupo atendido.

Também foram trazidos para esta pesquisa alguns relatos e dados sobre o
estado da arte relativo as pesquisas em Administracdo quanto ao processo de
orientagdo profissional e sobre a obrigatoriedade ou n&o do uso das ferramentas
exclusivas da Psicologia para o exercicio profissional no ramo de atuagdo em
questao, buscando esclarecer sobre os limites de atuagdo do administrador quanto
as suas intervengdes em orientagao profissional e trazer argumentos de autoridade a
fim de incentivar tanto os administradores, como outros pesquisadores das Ciéncias

Sociais Aplicadas, a elaborarem trabalhos a respeito do tema.

Como o objetivo desta pesquisa € mostrar uma oportunidade de atuagéo para
administradores no processo de orientacéo profissional, também foram trabalhados
conceitos da Administracdo que fossem os mais aplicaveis quanto possivel no
atendimento das necessidades dos orientandos no processo de orientagao
profissional, tais como: cultural fit; cultura organizacional e clima organizacional,
visando trazer uma perspectiva mais objetiva quanto a preparagédo de pessoas para
que elas possam prestar processos seletivos nas mais variadas empresas e areas

com mais maturidade.

Com o fechamento do arcabougo tem-se os relatos de pessoas que passaram
por processo de orientagao profissional, com a descricdo de suas demandas durante
a aplicagao do referido processo e seus posicionamentos quanto a carreira escolhida
anos depois da orientagao profissional, confirmando a escolha anterior; mudando-a

completamente ou realizando adaptacdes conforme o contexto de cada uma.

Dito isso, a depender da condicdo emocional apresentada pelo orientado, &
provavel que ele nado consiga se desenvolver adequadamente dentro de um

processo de orientacdo profissional aplicado por um administrador e portanto, é
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interessante que o cliente realize em paralelo um acompanhamento com um
psicologo clinico para averiguar essa parte mais subjetiva do comportamento desse
individuo enquanto ser humano, pois na visao do intermediador de um processo de
orientacao profissional formado em Administracdo, o cliente € um profissional com
qualidades e defeitos que podem ou n&o serem uteis para as organizagdes e, assim,

nao tera a mesma sensibilidade de um Psicologo.

Partindo para a descricao das ferramentas e dindmicas grupais elencadas
nesta pesquisa, € notdria a consonancia entre a evolugao histérica das abordagens
psicologicas e a forma como elas sao praticadas, seja por psicélogos ou por
administradores, na medida em que seus campos de atuacdo permitirem e as
questdes a serem trabalhadas por cada profissional. Em relacdo ao administrador
como atuante no processo de orientagao profissional, muito embora n&o haja muitas
pesquisas relacionadas a essa forma de trabalho na Administracao, este trabalho
revela que o Bacharel em Administracdo pode realizar adaptacdes para que ele
possa preparar um grupo de pessoas interessadas em saber como se prepararem
melhor para os varios processos seletivos e elaborar um planejamento visando
deixar seu publico munido de conhecimento suficiente a ponto de saberem se

posicionar mediante a um entrevistador e as atividades avaliativas propostas por ele.

Para que o administrador tenha base sdlida no seu proprio campo de
pesquisa para realizar atendimentos voltados para o fim discorrido anteriormente, ele
pode recorrer aos conceitos de cultura organizacional; clima organizacional e
Cultural Fit, visando elaborar um treinamento preparatoério para processos seletivos

de empresas diversas.

As contribuicbes da Dra Carol Dweck (2017) e de Carl Rogers (1986) também
contribuem para a base tedrica num planejamento de orientagao profissional, pois,
apesar de serem psicologos, eles mostraram que seus conceitos podem ser
aproveitados em varios ramos de pesquisa e atuacdo no mercado, quando se trata

de comportamento humano, cada um abordando um aspecto diferente dele.

A abordagem centrada no individuo, do Sr. Rogers, mostra-se mais

apropriada para uma tratativa mais individualizada e especifica em virtude de toda
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essa teoria visar estratégias na solugdo de conflitos de forma a considerar as
caracteristicas comportamentais especificas e o perfil de cada ser humano,
enquanto a pesquisa da Dra Dweck, que fala sobre o mindset de crescimento
consegue abranger um espectro maior que o autor anteriormente retratado, visto que
a teoria dela trata da curva de aprendizado de uma pessoa ou um grupo delas e,
apesar dessa teoria considerar que cada pessoa tenha sua histéria e sua
subjetividade, o trabalho realizado pela pesquisadora tem como objetivo mostrar que
existe possibilidade de aumentar a curva de aprendizado mesmo nas situagdes
sociais mais criticas como foi demonstrado na pesquisa de campo realizada na
cidade de Calidad no Chile, realizada pela Carol Dweck, Susana Claro e David
Paunesku (2016).

A seguir, serdo discutidas as ferramentas apresentadas neste trabalho
académico, com o objetivo de trazer a discusséo dos seus pontos fortes e, qual seria
o0 mais adequado para a utilizagdo do administrador, valendo ressaltar que, a
proposta ndo é dizer qual é a melhor ferramenta, mas a mais apropriada para a
utilizacdo por profissionais formados em Administragdo que desejam atuar como

orientadores profissionais.

A ferramenta proposta por Claudia Sampaio, Andreia Knaben e Marucia Patta
(2021), por ter sido traduzida e adaptada do documento original, de autoria de
Marck L. Savickas e Paul Hartung (1996), foi moldada para as necessidades da
sociedade brasileira quanto aos questionamentos sobre escolha profissional,
tornando-a possivelmente restrita a realidades sociais semelhantes as do Brasil.
Outro destaque sobre a ferramenta em questdo seria 0 uso mais adequado para
atendimentos individuais, pois as atividades inseridas no documento buscam tratar

de questdes inerentes a subjetividade do individuo.

Além disso, a ferramenta e o contexto ao qual ela se propde a agir limitam o
orientador de tal forma que, a aproximacido do atendimento individual ao contexto
empresarial se torna enfadonho pelo fato de que, no ambiente em questdo, é
necessario que se desempenhe trabalhos em equipe e com uma comunicagao clara
e dindmica entre os pares, seja com o superior imediato ou com os colegas. De toda

forma , a ferramenta mostra-se relevante para o administrador para fins de
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simulagdo de entrevistas durante o processo de orientagcdo profissional, pois a
mesma trabalha questdes sobre autoconhecimento e maturidade mediante a

realidade do ramo de atuagao escolhido pelo orientando.

Em contrapartida, as dindmicas em grupo propostas por Lidslau Ribeiro e
Izabella Novais (2019) se aproximam mais do contexto de um processo seletivo de
grandes organizagdes por trabalhar comportamentos e caracteristicas exigidas nas
organizagdes como proatividade, organizacao, disciplina e comprometimento de uma
forma ativa e interativa e, por se tratar de uma ag¢ao para grupos de pessoas, € mais
facil para o administrador agir como orientador, pois ele consegue se afastar mais do
limiar entre a Administracéo e a Psicologia e abordar atividades embasadas em sua

area de formacéao.

Um bom exemplo disso seria uma dinamica abordando uma empresa ficticia,
com caracteristicas tdo proximas do real quanto possivel e utilizar questionamentos
como os propostos pela Katie Boston (2015), como base para que o grupo possa
experimentar a importancia de trabalharem, tanto o conhecimento técnico quanto
habilidades sociais e comportamentais diante de situacdes diversas, podendo assim,
verificar a maturidade do publico mediante a elas e, partindo dai, dar o devido
feedback de melhoria, tornando-o assim mais preparado para os processos seletivos

das empresas em geral.

Os conceitos de Cultural Fit, cultura organizacional e clima organizacional
fazem parte do contexto diario do administrador, visto que sao termos aplicaveis a
questdes subjetivas das empresas e que sao abordadas nos processos seletivos e
no acompanhamento dos funcionarios. Para fins de planejamento de trabalho para
administradores que desejam atuar como orientadores profissionais, os conceitos
apresentados, apesar de terem diferengas no contexto em que podem ser aplicados,
eles interagem entre si de maneira tal, que podem contribuir para tomada de deciséo

na contratagdo, promocao ou demissdo de um candidato ou funcionario.

Adentrando nas relacgdes e diferengas entres os termos citados anteriormente,

destaca-se que a palavra Cultural Fit ou alinhamento cultural, muito embora se
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relacione com a cultura organizacional das empresas, ela € mais aplicavel em
contextos de selegao de candidatos, pois o objetivo do termo é tratar de talentos que
tenham o maximo de semelhanga com o perfil da vaga ofertada e com o perfil
comportamental desejado por cada empresa. Ja o conceito de cultura organizacional
€ mais aplicavel para as realidades internas das organizagdes, visto que se trata de
comportamentos e praticas enraizados por um longo tempo dentro dos processos

organizacionais e nas relagdes entre os colaboradores.

Por fim, tratando-se de clima organizacional também é mais intrinseco dentro
das corporagdes, considerando que se propde medir da melhor forma possivel,
questdes subjetivas dos funcionarios através de indicadores e métodos de avaliagao
do desempenho do seu corpo colaborativo. Para utilizagdo desses conceitos com
fins de orientagao profissional, o administrador pode preparar pessoas utilizando os
conceitos apresentados como fundamento para processos seletivos de empresas
diversas, podendo utilizar conjuntamente com uma das ferramentas apresentadas
neste trabalho.

Quanto aos cases de egressos em orientagao profissional apresentados
durante o decorrer do discurso, cada pessoa atendida viveu uma situacéo diferente
na sua vida e conviveu com pessoas diversas e suas sugestbes, de tal forma a

influenciar a escolha profissional .

No caso da Renata , por exemplo , por questdes de saude na sua familia,
decidiu enveredar pela Enfermagem, enquanto a Andréia, por conta de uma
experiéncia enquanto jovem aprendiz, decidiu cursar Economia. No caso da Luiza ,
foi influenciada pela familia a escolher outra opgao de formacao por nao acharem
viavel o curso que ela queria a longo prazo, contribuindo para a escolha dela pela
Administracdo, ao passo que, com Maria Isabel, diante de duas preferéncias de
formacgao, escolheu Pedagogia em respeito a histéria da avé. Por fim, a Vitoria
aparentou ter mais firmeza sobre a escolha profissional e apenas quis confirmar

durante o processo da entrevista, seguindo a area do Direito até entéo,

Diante disso, o orientador profissional deve respeitar o momento que o
orientando passa e mostrar op¢des que condizem com a realidade dele, ao passo

que estimula o senso critico e simule situacbes mais proximas da realidade
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profissional desejada pelo cliente, a fim de amadurecer mais seu posicionamento

diante das empresas atuantes em seu ramo de trabalho

Por nao serem objetivos da pesquisa, ndo foram abordados aspectos tedricos
sobre lideranca, que seria de muita valia para os processos de orientacao
profissional aplicados por administradores, para que possa ser trabalhada nos
orientandos, a capacidade de serem proativos, dindmicos e empreendedores em
qualquer area de atuacdo que desejarem. Falando em empreendedorismo, este
seria outro topico a ser abordado nos atendimentos em orientagéo profissional, visto
que € uma caracteristica em pauta, tanto para os que querem ingressar no mercado
de trabalho, quanto para os que desejam montar seu proprio negocio, considerando
que o perfil empreendedor visa trazer sugestdes geradoras de valor para ambos os

ambientes.

Abre-se também a oportunidade de se discutir sobre a interacdo entre os
conhecimentos da Psicologia e Administragdo, em virtude serem convergentes no
trato com as pessoas das organizagdes e no alinhamento de estratégias para
melhorar seus indicadores, bem como de torna-las competitivas no mercado, na
atracdo de novos talentos para seus processos de recrutamento e selecdo, assim
como na atuacéo conjunta do planejamento e execugao de processos em orientagao

profissional.

Por fim, vale mencionar uma ferramenta que nao foi trabalhada nesta
pesquisa, de autoria do Dr. Wiliam Marston (1928). Ela trabalha com
comportamentos humanos de forma a aproxima-lo de um padrao e tenta metrifica-lo,
para que se torne um resultado qualitativo e passivel de avaliagdo nos niveis taticos
e estratégicos das empresas, utilizando os seguintes parametros: dominancia;
influéncia; estabilidade e conformidade. O autor em questdo, utilizando-se dos
termos citados anteriormente, denomina a ferramenta como método DISC,
apresentada em seu livro com sua primeira publicagcdo no Brasil em 2014 sob o titulo
“As emogdes das pessoas normais”. O DISC consiste na avaliagdo comportamental
de uma pessoa, a qual pode ser categorizada em: Dominancia para pessoas com
resiliéncia em ambientes de pressado; Influéncia para pessoas comunicativas;

Estabilidade para pessoas analiticas e criticas.
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Com isso, pode-se concluir sobre a possibilidade do administrador atuar no
ramo de orientagdo, tendo como propostas de trabalho a preparagao de pessoas
para processos seletivos de empresas diversas, visando um treinamento capaz de
amadurecer a forma como as pessoas enxergam as selecbes em que participam,
provendo assim candidatos mais competitivos para os recrutadores; o
desenvolvimento de pessoas de forma a trabalhar questées comportamentais diante
do ambiente empresarial para que, durante a sua estadia na empresa, possam
demonstrar ndo apenas produtividade, mas também potencial de exercer cargos de
lideranga e fomentar conhecimento e informacado de forma a preparar as pessoas
sobre probabilidades positivas ou negativas que possam impactar a vida delas, a fim

delas estarem mais preparadas para lidar com tais variaveis.

5 ASPECTOS CONCLUSIVOS

A leitura dos conceitos apresentados ao longo deste trabalho, oportuniza para
a administracdo, uma cosmovisdo mais alinhada com o ambiente organizacional e
suas questdes socioculturais, fatores de suma importancia para essa ciéncia, em
comparagao com outras areas do conhecimento que também estdo sdo atuantes na
pratica de orientacdo profissional, especialmente quando se trata de jovens em

formacéo basica, técnica ou académica se ambientando para o mercado de trabalho.

Diante de um contexto cada vez mais dinamico da sociedade, aqueles que
buscam e se preparam para atuar no mercado de trabalho, precisam entender como
essa dindmica se aplica as empresas, além do posicionamento adequado para cada
uma delas, de acordo ndo s6 com o segmento de mercado, mas também com suas
crengas e valores engendrados na cultura organizacional, podendo estes, inclusive,
estarem expostos na divulgagcao da vaga, no site da empresa ou mesmo no meio de

uma entrevista de selegao.

Quanto a abordagem de aspectos teodricos norteadores para que o

administrador possa desenvolver seus procedimentos de orientacdo profissional,
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verifica-se que este trabalho atendeu sua finalidade, pois durante todo o discurso,
foram abordados conhecimentos da Psicologia e da Administracdo de tal forma a
harmonizar suas contribuicbes e, a partir disso, ser possivel extrair aquilo que for

necessario para a atuagcao do administrador no ramo de orientagao profissional.

Quanto ao aprofundamento historico das origens da orientagdo profissional,
pelo fato desta pesquisa estar mais direcionada para a Administragdo como ciéncia,
nao foi possivel ter um aprofundamento maior nos tedricos da Psicologia, do
contrario, haveria uma invasdo dos limites entre o escopo de pesquisa do
administrador e do psicélogo por conta do direcionamento formativo dado aos
administradores e pela propria habilitacdo decorrente dessa formagao, justificando
também o apanhado de cases, métodos, teorias e praticas apresentados neste

trabalho para que , assim, esta pesquisa atinja seu objetivo principal.

Com isso, pode-se verificar a importancia da participacdo da Administragao
enquanto ciéncia na produgao de conhecimento e agdes voltadas para a orientagao
profissional, em virtude do arcabougo tedrico e pratico que a mesma pode oferecer a
esse ramo de mercado, enquanto promove impacto significativo para a sociedade,
juntamente com outros profissionais de outras ciéncias. Percebe-se também o quéo
importante € a compreensdao das bases tedricas concernentes a orientacéo
profissional para que o administrador atuante nessa profissdo ou que deseja
adentrar nela, tenha a capacidade de ndo mostrar apenas a realidade do mercado,
mas também exercer a capacidade de escuta, compreensdo e empatia com a

situacao exposta pelo orientando durante o processo de condugao profissional.

Além disso, verifica-se o trabalho conjunto e harménico entre as ciéncias da
Psicologia e da Administragdo no processo de orientagdo profissional, visto que,
enquanto a primeira aborda aspectos do individuo dentro de um contexto psiquico e
social, a segunda trata dos aspectos culturais da sociedade que adentram nas
organizacgdes de forma particular e, dentro dessa dinamica, o processo de orientagéo
profissional imerge o orientando, de forma a desenvolver o senso critico e a se
posicionar diante de inumeras crengas e visdes de mundo reveladas pelas
organizagbes em seus processos de recrutamento, selegdo e acompanhamento de

seus candidatos recém chegados em cada empresa, desafio esse que sera
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enfrentado com muito mais maturidade pelas pessoas, apoiando-se na profissdo de

orientador profissional, ganhando espac¢o no mercado e no meio académico.

No entanto, conforme o estudo da Dulce Helena (1999), a maioria dos
trabalhos e pesquisas relacionadas a orientagcao profissional sao realizados por
psicologos e estudantes de Psicologia, tendo em segundo plano, Pedagogos e os
estudantes de Pedagogia, ao passo que uma parcela muito pequena de
Administradores e estudantes de Administracao produzem trabalhos voltados para
orientacdo profissional, o que torna esta pesquisa inovadora, relevante para a
sociedade e que desafia a Administracdo enquanto ciéncia a olhar mais atentamente
para este ramo de atuacdo, que se mostra rico em impacto social e oportunidade,

seja para os clientes, para o mercado de trabalho ou para a academia cientifica.

Como é uma profissdo pouco conhecida por administradores , esta pesquisa
mostra uma nova atuacdo de mercado e uma nova proposta de pesquisa para a
ciéncia da Administragcao e outras ciéncias que desejam se aprofundar no assunto,
tendo esta como iniciativa para também fomentar pesquisas e eventos académicos
sobre orientacdo profissional. Quanto a formacao profissional, a pesquisa permite
amadurecer os processos de recursos humanos no que se refere ao recrutamento e
selecao de candidatos; desenvolvimento de pessoas, avaliagdo de desempenho;

treinamento e desenvolvimento humano
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