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SONHO

Sonhe com aquilo que vocé quiser.
V4 para onde vocé queira ir.
Seja o que vocé quer ser, porque vocé possui apenas uma vida e nela sé temos uma chance de

fazer aquilo que queremos.

Tenha felicidade bastante para fazé-la doce.
Dificuldades para fazé-la forte.
Tristeza para fazé-la humana.

E esperanca suficiente para fazé-la feliz.

As pessoas mais felizes ndo tem as melhores coisas. Elas sabem fazer o melhor das
oportunidades que aparecem em seus caminhos.

A felicidade aparece para aqueles que choram. Para aqueles que se machucam.

Para aqueles que buscam e tentam sempre. E para aqueles que reconhecem a importincia das

pessoas que passaram por suas vidas.

O futuro mais brilhante é baseado num passado intensamente vivido.
Voceé s6 terd sucesso na vida quando perdoar os erros e as decepcoes do passado.
A vida € curta, mas as emog¢des que podemos deixar duram uma eternidade.

A vida ndo € de se brincar porque em pleno dia se morre.

(Clarise Lispector)



RESUMO

O mercado de trabalho vem passando por constantes transformagdes que sdo ocasionadas por
fatores econdmicos, sociais, politicos e economicos. Diante dessas mudancas aceleradas faz-se
necessario planejar a carreira para se preparar para essas mudancas. O planejamento de carreira
¢ uma ferramenta que permite estabelecer metas e objetivos, assim como tragar estratégias para
que um individuo possa atingir seus objetivos. O presente trabalho tem como objetivo analisar
a percepgao dos graduandos de administragao sobre o planejamento de carreira. Para isso sao
abordadas questdes referentes a escolha da carreira em Administragdo, expectativas
profissionais e a utilizacdo de métodos e técnicas de planejamento e desenvolvimento de
carreira. Para atingir o objetivo proposto, adotou-se uma metodologia quantitativa em um
estudo exploratorio e descritivo, com a aplicagao de questionario estruturado a 149 graduandos
de todos os periodos do curso de Administragio da UFCG campus de Sousa-PB. Os dados
resultantes da pesquisa foram analisados com base no referencial tedrico levantado sobre
carreira em Administracdo, gestdo da carreira e planejamento ¢ desenvolvimento de carreira.
Por meio dessa andlise, observou-se que os estudantes consideram importante planejar sua
carreira, ¢ mais ainda ter autoconhecimento para gerencia-la. Além disso, constatou-se que os
graduandos costumam alinhar seus interesses pessoais e profissionais de forma a ter qualidade
de vida na atividade que irdo exercer. Os graduandos nio consideram que suas expectativas
profissionais tenham sido construidas por meio do curso de Administragdo. A respeito das agdes
que os graduandos pretendem realizar apds o curso, as principais sdo: prestar um concurso
publico, fazer um mestrado ou fazer uma especializacdo. Quanto as prioridades para seu projeto
profissional, os respondentes pretendem ter qualidade de vida, satisfacdo pessoal, realizacao
profissional e conciliar vida profissional e pessoal.

PALAVRAS-CHAVE: Planejamento de carreira. Carreira em Administracdo. Gestdo da
carreira.



ABSTRACT

The job market comes passing by constant transformations that are caused by economic factors,
social, economic and political. Given these accelerated changes it is necessary to plan your
career to prepare for these changes. The career planning is a tool that allows you to set goals
and objectives, as well as outlining strategies for which an individual can achieve their goals.
This study aims to analyze the students’ perception of Administration about career planning.
For this are addressed issues related to career choice in business administration, professional
expectations and use of methods and techniques for planning and career development. To
achieve the proposed objective, quantitative methodology was adopted in an exploratory and
descriptive study, with the application of structured questionnaire to 149 (one hundred and
fourty nine) students from all periods in the course of administration of the UFCG campus de
Sousa-PB. The data resulting from the survey were analyzed on the basis of the theoretical
framework raised about career in business administration, career management and career
planning and development. Through this analysis, it was found that students consider important
to plan your career, and more still have self-knowledge to manage it. In addition, it was found
that the undergraduates tend to align their personal and professional interests in order to have
quality of life in the activity that will engage. The students do not consider their professional
expectations have been built through the course of administration. Regarding the actions that
the students intend to perform after the course, the main ones are: to provide an open, do a
master's degree or specialization. As the priorities for its professional design, respondents want
to have quality of life, personal satisfaction, professional achievement and reconcile
professional and personal life.

KEYWORDS: Career plan. Career in business administration. Career management.
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1 INTRODUCAO

A escolha da carreira ¢ uma davida que, inevitavelmente, surge em um dado momento
na vida das pessoas. Milhares de jovens brasileiros todos os anos se deparam com a incerteza
do que pretendem realizar em sua vida profissional. Para definir a melhor escolha de carreira o
profissional deve levar em consideracdo os diversos fatores que influenciam sua decisdo,
inclusive os pessoais. Certamente, todos desejam ter uma carreira que proporcione sucesso na
vida profissional e pessoal, sem duvidas estes dois conceitos estdo relacionados,
principalmente, com o avango das comunicagdes proporcionado pelas tecnologias, fazendo com
que os valores profissionais tomem cada vez mais espago na vida pessoal.

De acordo com Silva (2012), a nocdo de carreira ¢ uma ideia historicamente recente,
que surge no decorrer do século XIX na sociedade industrial capitalista liberal, marcado pelo
ideal de igualdade, liberdade de éxito individual e desenvolvimento econdmico social, onde a
lei da oferta e da demanda evidenciava que ter uma carreira era possivel para qualquer pessoa.

Tolfo (2002) aponta que as decisdes relativas a carreira sdo complexas, ja que, tais
decisoes levam em consideracao diversos fatores, como: o ambiente no qual estamos inseridos
(espago e tempo), as caracteristicas psicologicas, as opcdes ideoldgicas, os relacionamentos
familiares, as condigdes afetivas e materiais € 0s compromissos sociais € econdmicos. Desse
modo, o fator que define a escolha podera definir também as expectativas que a pessoa terd em
relagdo a sua carreira profissional.

A carreira ¢ uma sequéncia de posicdes e atividades profissionais desenvolvidas por
uma pessoa em uma ou mais organizacoes de forma estruturada e organizada no tempo e espago
(HALL, 1976, apud BLESSMANN, 2012). Essa carreira abrange uma série de fases e a
ocorréncia de acontecimentos que promovem transformacdes que refletem necessidades,
motivos e aspiragdes individuais, expectativas e imposi¢des da organizacao e da sociedade.

Segundo Blessmann (2012), o nosso pais apresenta-se em um cenario de mudancas
sociais, politicas e econdmicas. Isso tem afetado o mercado e a forma de administrar os
negdcios e, consequentemente, o mundo do trabalho. Tais mudangas podem ser percebidas
pelas formas flexiveis de trabalho, reducdo dos niveis hierdrquicos e cargos gerenciais,
estruturas horizontais, equipes multifuncionais e diversas outras mudancas que acontecem a
cada dia.

Destarte, as mudancas aceleradas no mercado de trabalho nos ultimos anos, sdo
consequéncias das transformacdes provocadas por diversos fatores econdmicos, sociais,

politicos e tecnologicos, como: insercdo das novas tecnologias, intensa competicdo
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internacional, aumento da produtividade, a busca pela melhoria na produg¢ao e na qualidade dos
servigos, tendéncias do mercado consumidor, politica internacional, inflacdo e etc. Todas essas
mutacdes no mercado fazem com que o individuo tenha que, continuamente, repensar sua
carreira para se adaptar as mudancas (HUGRIA, PRADO E PRESTES, 2009).

Nesse contexto, percebe-se que a gestdo de carreira ganha importancia devido as
transformagdes ocorridas na sociedade e nos processos de trabalho. Essas transformagdes
ocorrem em decorréncia dos acontecimentos nos cenarios econdmicos, politico, social e
tecnoldgico, bem como do proprio crescimento da complexidade organizacional das empresas
(SILVA, 2012).

Diante disso, o plano de carreira vem sendo uma importante ferramenta utilizada por
muitas empresas para o desenvolvimento de seus colaboradores. Esta estratégia permite que
tanto a organizacdo quanto seus colaboradores possam ter uma visdo de curto, médio e longo
prazo em relacdo as possibilidades de crescimento e desenvolvimento de ambos. Um plano de
carreira pode influenciar, diretamente, na motivacdo e redugdo da rotatividade da equipe,
consequentemente, aumentando a produtividade e a retencdo de talentos na empresa (TELMO,
2015).

Por outro lado, Dutra (2010), coloca que, hoje, o planejamento de carreira é visto por
meio de uma nova perspectiva, onde o tradicional planejamento de carreira, em que as empresas
eram encarregadas de definir o desenvolvimento das carreiras de seus funciondrios, esta
cedendo lugar para o autogerenciamento da carreira, onde cada pessoa ¢ responsavel pela
administracdo de sua propria carreira profissional e saber como adapta-la continuamente as
mudancas e exigéncias do mercado.

Nessa perspectiva, o planejamento de carreira deixa de ser uma responsabilidade apenas
das empresas e passa a ser, também, de cada individuo. Dessa forma, o profissional deve gerir
sua propria carreira, sempre levando em consideracdo as exigéncias e transformagdes do
mercado, que estdo ocorrendo cada vez mais rapidas. Para tanto, faz-se necessario que cada
pessoa busque o autoconhecimento para identificar seus pontos fortes e fracos (aqueles que
precisam ser melhorados). Isso permitird que o profissional aproveite as oportunidades que
surgirdo, como também neutralize as ameagas que, possivelmente, venham a surgir.

Blessmann (2012), ainda acrescenta que a perspectiva de desenvolvimento de carreira
engloba a necessidade de relacionar autodesenvolvimento, desenvolvimento profissional,
desenvolvimento pessoal e familiar. O planejamento de carreira tem inicio quando o
profissional considera seus valores, necessidades e habilidades. Assim, entende-se que carreira

¢ algo a ser desenvolvido, um caminho a ser trilhado, onde o profissional tem um papel ativo
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ao longo do processo.

Chiavenato (2010a), afirma que “o planejamento estd sendo substituido pelas
oportunidades que surgem rapidamente dentro da organizagdo. Algumas empresas estdo
compondo e recompondo continuamente suas equipes de projetos através do conceito de
competéncias”.

Dessa forma, a carreira antes baseada em cargos vem sendo substituida pela carreira
baseada em competéncias, onde as oportunidades surgem para aquelas pessoas que possuem
competéncias suficientes para assumir cargos mais complexos envolvendo outras

especificidades.

1.1 PROBLEMATICA

A escolha da carreira estd ligada a diversos fatores externos que influenciam,
diretamente, na escolha do individuo e a escolha, por sua vez, gera uma série de expectativas.
Assim, o plano de carreira encontra-se relacionado com os objetivos e pretensdes profissionais
do individuo, constituidos a partir de suas escolhas e expectativas.

O plano de carreira ¢ uma ferramenta que permite estabelecer metas e objetivos e, ao
mesmo tempo, tragar estratégias que permitam alcangar os resultados esperados em um periodo
preestabelecido. Dessa forma, surge a necessidade de analisar, entre os graduandos de
administracdo, a seguinte questdo: qual a percep¢ao que os graduandos de administracio

da UFCG campus de Sousa-PB tém sobre planejamento de carreira?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo geral

e Investigar a percep¢do dos graduandos de administragdo sobre o planejamento de

carreira.

1.2.2 Objetivos especificos

e (aracterizar os graduandos de administragdo;
e Apontar os fatores que influenciaram os graduandos na escolha da carreira em
administracao;

e Identificar as pretensdes e expectativas que os graduandos tém com relacdo a carreira



15

profissional;

e Verificar as agdes que os graduandos planejam realizar apds o término da graduacao
com relagdo ao seu desenvolvimento profissional e

¢ Evidenciar como o planejamento de carreira auxilia no desenvolvimento profissional e

pessoal.

1.3 JUSTIFICATIVA

Nas ultimas décadas a gestdo de carreira tornou-se um assunto de grande importancia
nas organizacdes devido as modificagdes em sua percep¢ao. Essas transformagdes sao
decorrentes de mudangas ocorridas na sociedade e nos processos de trabalho, vindo a impactar
na subjetividade dos funciondrios, que passam a ser responsaveis pela gestao de suas carreiras
em convengao com os pardmetros exigidos pelas organizagdes (SILVA, 2012).

De acordo com Pereira (2013), a insatisfacdo no trabalho esta relacionada a falta de
planejamento de carreira individual, resultando em profissionais com baixo senso de
autoeficacia e experiéncias profissionais fracassadas. Refletir a respeito dos rumos da propria
carreira e estabelecer metas e projetos profissionais parece vir ao encontro das atuais demandas
do mercado de trabalho, caracterizando-se também como uma ferramenta que promove o
fortalecimento da autoestima ¢ da autoconfianca.

Portanto, alguns estudos dos quais tratam da tematica desse trabalho, a exemplo da
pesquisa de Sala (2011), que buscou investigar a administragdo de carreiras e as expectativas
profissionais, concluindo que o ambiente externo da empresa ¢ um fator que determina a gestao
de carreira.

Tavares et al. (2010), por sua vez, buscaram abordar acerca das percepgoes dos alunos
frente a sua formagdo, expondo diversos pontos na sua conclusdo, principalmente, a
essencialidade de se ter uma visdo do mercado, das suas preferéncias, na escolha do curso e da
institui¢do para que tenham maior chance de sucesso profissional.

A evidenciacdo e conscientiza¢ao dos profissionais para a importancia de gerir a propria
carreira foi objeto de estudo de Peres (2011), que mostrou a relacdo dinamica entre os
profissionais e as organizagdes, concluindo que, dada a evolugdo do conceito de carreira, a
responsabilidade passa a ser do proprio funcionario, o que demanda por sua vez maiores
responsabilidades sobre o futuro profissional.

A proposta de Brunes e Dias (2013), ao estudarem o desenvolvimento profissional e a

progressao de carreira em uma instituicao no municipio de Goiania, Estado de Goiés, buscaram
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identificar oportunidades no que tange a importancia do desenvolvimento profissional para
progressdo da carreira, na qual demonstrou que esse desenvolvimento acontece em toda a
carreira do profissional, no entanto, ¢ um processo continuo e sistematico de aprendizagem,
enfatizando também que a contribui¢do nas institui¢des de ensino se faz necessario para o
desenvolvimento de habilidades, atitudes, conhecimentos, etc.

Por fim, Ferreira e Dutra (2013), almejaram analisar em profundidade a relacdo
existente entre a visdo de carreira de uma executiva de uma organizacao frente as mudangas
significativas no modelo de negdcios na empresa em que atua, revelando que o contexto no
qual a pessoa esta inserida influencia as préprias decisdes e escolhas, mesmo que de forma
inconsciente.

Desse modo, haja vista a lacuna que ha no meio cientifico, qual seja a falta de trabalhos
sobre planejamento de carreira que abordem graduandos do curso de administragdo, levando
em consideracdo o contexto do municipio de Sousa-PB, objeto desse estudo, esta pesquisa abre
a discussdo sobre como esse planejamento pode contribuir com o alcance das expectativas
profissionais e visa cooperar com a expansao da tematica na comunidade, principalmente, a
cientifica, uma vez que estabelecer os rumos da propria carreira ¢ fundamental para a satisfagao
profissional e pessoal, pois, este processo promove um aumento da autoestima e da
autoconfian¢a, melhorando os resultados.

Porquanto, a relevancia académica desse estudo pauta-se em fundamentar a importancia
de uma careira profissional planejada, visando obter resultados com este trabalho que
contribuird para os proprios graduandos, na medida em que refletird a respeito do planejamento
de carreira como ferramenta de desenvolvimento profissional, assim como também, para a
propria Universidade e seus professores que terdo um estudo que permitird um aprofundamento

sobre assuntos relacionados ao seu publico, contribuindo, para o ensino como um todo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A estrutura do referencial teodrico do presente trabalho foi definida em trés partes.
Objetivando a melhor compreensdo da tematica deste trabalho, foram tratados conceitos e
teorias de varios autores que abordam o assunto, de forma a embasar o objeto de pesquisa
proposto. Inicialmente, faz-se um levantamento a respeito da carreira em administragao, desde
a escolha da carreira até os aspectos relacionados a empregabilidade no mercado, na primeira
parte, também foi abordada a questdo do mercado de trabalho para o administrador ¢ a
importancia do autoconhecimento para o desenvolvimento profissional.

Em seguida, na segunda parte, apresentam-se defini¢des tradicionais e contemporaneas
de gestdo da carreira; modelos e tipos de carreiras, com base nas autoridades que tratam da
tematica; o conceito de ancoras de carreira e a importancia do autogerenciamento estratégico
da carreira como forma de definir os rumos que deseja para o futuro profissional.

Por fim, na terceira parte, sdo expostos conceitos e reflexdes sobre planejamento e
desenvolvimento de carreira; a orientacdo profissional como uma forma de obter auxilio para
uma escolha correta da carreira ou mesmo para alavancar a carreira e ainda tratou-se do plano
de carreira, que pode ser considerada uma ferramenta essencial para o desenvolvimento da

carreira de qualquer profissional.

2.1 CARREIRA EM ADMINISTRACAO

Nos ultimos anos, ocorreram profundas transformagdes nas profissoes, algumas
deixaram de existir, sendo que as que permanecem até hoje sdo aquelas que sdo ligadas a
interagdo com clientes. A partir desse novo cenario, as empresas estdo buscando por
profissionais que tenham competéncias para ocupar os cargos ofertados (SALA, 2011).

“O sucesso de uma equipe depende da existéncia de pessoas que ndo sejam apenas
dotadas de poder para fazer mudancas e aperfeicoamentos em processos, mas também tenham
competéncias necessarias para fazer tal coisa inserida no contexto da organiza¢ao” (BORBA et
al., 2009, p. 2).

O mercado procura por profissionais que tenham conhecimento, habilidades e,
principalmente, atitude para criar e efetivar as mudangas de que a organizacao necessita para se
manter no mercado e crescer. O conhecimento reside, essencialmente, na mente das pessoas,

por isso, desenvolver pessoas ¢ uma das principais estratégias para gerar vantagem competitiva.
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Hugria, Prado e Prestes (2009, p.3), apresentam as exigéncias do novo profissional de

administracao.

Do novo profissional espera-se que exerca suas fungdes, conhega a natureza humana
e saiba conduzir as pessoas, que ndo apenas tome decisdes e sim que transforme suas
acdes em oportunidades, que vise ndo somente o crescimento individual, mas que,
interligue os setores da empresa de maneira que ela funcione como um todo e que seus
esfor¢os estejam voltados para atingir o mesmo objetivo, o sucesso. O maior desafio
desse novo administrador é ser um eterno aprendiz e levar o seu aprendizado para o
ambiente das organizagdes.

Diante de tantas mudancas que vem acontecendo, o mercado necessita de um
profissional atualizado que tenha a capacidade de trabalhar, principalmente, com pessoas e que
além de tomador de decisdes, ele precisa ser um visiondrio capaz de enxergar oportunidades,
sempre objetivando o crescimento e o sucesso da empresa como um todo, seu maior desafio ¢
estar aberto ao aprendizado continuo e compartilhar o mesmo em todos os ambientes da
organizagao.

Os consumidores estdo cada vez mais exigentes, seja com relagdo ao produto ou mesmo
ao atendimento, consequentemente, o mercado tem se tornado mais exigente com relagdo a
contratacdo de novos colaboradores. As empresas buscam profissionais dindmicos e
comprometidos com os objetivos da organizacdo e, principalmente, que tenham facilidade em
trabalhar em equipe e liderar pessoas. Nesse sentido, o profissional de administracao se destaca
no mercado devido ao conjunto de competéncias que ele possui.

Silva, Santana e Neto (2009), evidenciam a importancia do administrador para a
sustentacdo e o crescimento de uma empresa. Os autores apresentam as exigéncias para o
exercicio da funcdo, que sdo: raciocinio rdpido e inovac¢do nas decisdes, suas estratégias
tracadas determinam o planejamento futuro da organizagdo, lideranca, objetividade e
versatilidade caracterizam esses profissionais.

Campos e Rosa (2007, p.7) complementam considerando que “o avanco na carreira de
administrador ndo depende somente da competéncia técnica, depende também de um capital de
relagdes sociais que se acumula em fungdo da origem socioecondmica das pessoas”.

Ainda de acordo com as autoras, a carreira em administracdo exige uma série de
competéncias para o exercicio da profissdo, além das habilidades técnicas, humanas e
conceituais, a proporcionalidade dessas habilidades vai depender do nivel hierarquico que o
profissional ocupa, fazendo-se necessario que ele tenha também uma boa relagdo social, como
as autoras colocam um capital de relagdes socais que depende em grande parte da origem

socioecondmica das pessoas.
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“A administracdo se refere & combinagdo e aplicagdo de recursos organizacionais,
humanos, materiais, financeiros, informagdo e tecnologia — para alcangar objetivos e atingir
desempenho excepcional” (CHIAVENATO, 2010a, p. 5).

A atividade do administrador € guiar e convergir as organiza¢des rumo ao alcance de
objetivos. Toda organizag¢do existe com um propdsito ou objetivo e o administrador torna-se
responsavel por gerir e aplicar os recursos organizacionais para que a mesma possa atingir seus
objetivos. O administrador sozinho nao consegue alcangar os objetivos, por isso ele utiliza a
organizagao ¢ as pessoas que nela trabalham como meios para alcangar seus resultados. “Para
tanto, planeja, organiza, dirige pessoas e controla recursos materiais, financeiros, informagao e

tecnologia visando ao alcance de determinados objetivos” (CHIAVENATO, 2010a, p. 4).

2.1.1 A Escolha Profissional em Administracao

No decorrer da vida de um individuo ele se depara com diversas situagdes, em que €
necessario fazer uma escolha dentre varias opc¢des. A escolha da carreira profissional ¢ sem
duvidas uma das mais dificeis, pois esta decisdo sera a que definira o futuro do individuo, e os
resultados dessa decisdo podera gerar consequéncias, positivas ou negativas, que irdo repercutir
durante toda a vida do mesmo.

Martins (2010, p. 64) considera que “a tomada de decisdo ¢ uma constante em todo o
processo de gestdo de carreira. Em diferentes momentos de sua vida profissional, o individuo
se vé diante de um conjunto de opg¢des que afetam o bindmio, carreira e vida”.

Metzner e Ostrovski (2013) coloca a escolha profissional como um desafio anterior ao
ingresso na universidade, em que o individuo, influenciado por fatores familiares e sociais, se
vé obrigado a definir sua escolha profissional. Esta escolha da formagado sofre grande impacto
pela realidade econdmica e politica da época, assim como também pelas expectativas
profissionais e pela inser¢do na pratica profissional.

Martins (2010) considera a influéncia do ambiente externo, estratificando em trés
diferentes niveis: familia, sociedade e cultura, essa influéncia acontece da seguinte forma:

e Familia — a influéncia na escolha inicial pode ser direta ou indireta, a primeira acontece
pela exteriorizacdo de opinides € conceitos sobre as carreiras, a segunda se da pela
tradi¢do familiar que, consequentemente, resulta em uma maior exposi¢do do jovem a
um determinado conjunto de estimulos ocupacionais. A influéncia pode ser tanto
motivadora quanto impeditiva.

e Sociedade — as escolhas de um individuo podem ser fortemente condicionadas pelas
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caracteristicas do lugar onde se vive, ou seja, algumas profissdes existem em
determinados lugares e em outros ndo, o fator climatico ¢ um dos que pode definir a
existéncia ou nao de determinada profissdo. Outra importante condicionante ¢ a
conjuntura socioecondmica, por exemplo: como resultado das expectativas de
crescimento da atividade turistica no Brasil, a procura pela Graduagao em Turismo tem
registrado aumento, na atualidade. Também dentro das influéncias sociais se encontram
as interferéncias diretas, do grupo ou classe social, que define se a ocupagdo possui ou
nao prestigio.

e Cultura — algumas categorias culturais estdo muitas vezes, tdo internalizadas que
acabam se tornando inquestionaveis, sendo tomados como verdadeiros a priori. Dentro
de um contexto coletivo o individuo acaba que, nunca, ou quase nunca, tendo
consciéncia do estilo de pensamento predominante que exerce uma forga absolutamente
compulsiva sobre seu pensamento.

Mognhon, Mognhon e Mulbheier (2014, p.5) afirmam que, “a escolha profissional ¢ um
momento decisivo na vida de todos, e deve ser feita baseada ndo apenas em influéncias externas,
mas em aptidoes e interesses individuais para realizagdo plena das fungdes atribuidas a
profissao”.

Sem duvidas ¢ importante avaliar todas as varidveis externas antes de tomar a decisdo
de qual carreira seguir, porém, mais importante que as influéncias externas sdo as aptidoes e
interesses individuais, pois o profissional s6 conseguira ter sucesso em sua carreira se ele gostar

das fungdes atribuidas a profissdao que ele escolheu.

Parte-se sempre do principio que uma escolha bem feita, de forma consciente e
responsavel minimizara impactos negativos no futuro. Especialmente os adolescentes
merecem uma atengao especial na orientagdo profissional, pois estdo inseridos em um
turbilhdo de emogdes, sendo constantemente influenciados pelos grupos, pais, midia,
e por vezes, acabam esquecendo de que quem precisa tomar a decisdo ¢ ninguém

menos que eles proprios (MOGNHON; MOGNHON; MULBHEIER, 2014, p. 3).

Ao escolher sua carreira o individuo também est4 definindo seu estilo de vida, por isso,
muitas vezes, ¢ necessario abandonar algumas expectativas familiares. Portanto, a escolha da
carreira deve ser feita pelo proprio individuo. Neste ponto, o individuo esta assumindo um papel
ativo de transformacdo pessoal e ao mesmo tempo ganhando independéncia. Entretanto, a
atuacdo da familia é extremamente importante, desde que essa atue de forma construtiva, dando
espaco para que o sujeito assuma suas responsabilidades com si mesmo.

Hofmeister (2009), afirma que a escolha da carreira esta agrupada em duas categorias:

compatibilidade e processo de escolha. A categoria da compatibilidade, as pessoas estdo
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preocupadas em escolher as fungdes e cargos que atendam as suas necessidades e interesses

individuais. No processo de escolha a opgao da carreira passa por trés estagios da vida de uma

pessoa:

Estagio da fantasia — considerado o periodo da infancia que vai até os 11 anos;
Estagio das escolhas tentativas — baseado em interesses, capacidades e valores;
Estagio das escolhas realistas — fundamentado no exploratorio (opgdes de carreira), na
cristalizagdo (opgdes com visdo) e especializacdo (escolha da carreira em particular).

Ja Martins (2010) apresenta as duas grandes modalidades de escolha de carreira que

foram divididas em duas grandes categorias, que estdo estruturadas de acordo com o modelo

EPIA (modelo elaborado a partir de pesquisas de diversos autores como Reardon (1999),

Greenhaus (1999), Hall (1996) e Schein (1996). O modelo foi inspirado no ciclo PDCA (Plan,

Do, Check and Action - Planejar, Fazer, Checar e Agir - da Qualidade Total), sdo elas:

Escolhas fundamentais, ou metaescolhas — apresentam-se como decisdes que afetam
de maneira mais abrangente a carreira e vida, provocando alteracdes significativas em
seu curso. Estd categoria abrange duas outras: a escolha inicial e a redefinicao de
carreira.

Escolhas operacionais — estdo relacionadas as decisdes de menos impacto na carreira
e que auxilia no direcionamento desejado pelo profissional. Dentre essas escolhas estao
a definicdo de metas e habilidades a desenvolver, selecdo de emprego, cargo ou funcao,
etc.

As escolhas fundamentais sdo definidas como:

Escolha inicial de carreira — esta relacionada a primeira escolha profissional, no caso
de profissionais de nivel superior refere-se a escolha da graduagdo. Enquanto, que para
os demais, trata-se da primeira decisao ocupacional, que pode ser prestador de servigos
autdbnomo ou se tornar empreendedor.

Redefinicdo de carreira — ¢ caracterizada como uma escolha posterior que altera,
significativamente, a ocupacdo ou trajetoria da carreira. A redefini¢do pode ser precoce,
com a mudanca da formagao universitaria, ou pode acontecer em outro ponto da carreira
(como, por exemplo, um engenheiro que curse pds-graduagdo em administragao e se
torne um empreendedor industrial).

As escolhas na era do conhecimento, cada vez mais se baseiam em referenciais proprios

e buscam o equilibrio entre, carreira e vida. O enfoque deixa de ser a busca de uma “carreira la

fora”, para se tornar o desenvolvimento de uma “carreira que sou eu” (MARTINS, 2010). Nessa
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perspectiva, o sujeito se torna um ser ativo na tomada de decisdo da carreira, se baseando em
referenciais proprios para a escolha de uma carreira que atenda suas necessidades pessoais e

profissionais, ou seja, encontre o equilibrio entre carreira e vida.

2.1.2 Mercado de Trabalho para o Administrador

O mercado de trabalho vem passando por constantes transformagdes, ocasionadas,
principalmente, pela globalizacdo e pela era da informacdo que trazem consigo um processo de
grandes mudancas na economia, na sociedade e nos processos de trabalho, obrigando as
empresas a adaptar-se a novos cendrios que surgem a cada dia e, que definem se a empresa
continua ou ndo competindo no mercado. Desse modo, as empresas buscam profissionais que
possam atender a essas novas exigéncias de mercado e que tragam resultados a empresa.

Nesse sentido Dutra (2010, p. 211), evidencia alguns fatores que t€ém impactado na

forma como o trabalho € realizado nas organizagdes.

A competitividade global e as mudangas na tecnologia da informag¢do e na
comunicagdo t€ém impactado cada dia mais a forma como o trabalho € realizado nas
mais diversas organizacdes. Esses elementos, somados as mudancas nas estruturas
organizacionais e as demandas cada vez mais elevadas e variadas dos consumidores,
contribuiram para um aumento da flexibilidade no mercado de trabalho e para uma
nova postura dos profissionais frente ao contexto de incertezas que surge em resposta
a essas mudangas.

Destarte, frente a todas as transformacgdes que o mercado vem passando, devido a
competitividade global e os avangos na tecnologia da informagdo, somado a novas estruturas
organizacionais e o aumento da demanda por parte dos consumidores, contribuem para que o
mercado de trabalho se torne mais flexivel e a0 mesmo tempo exija uma nova postura por parte
dos profissionais que precisam lidar, diariamente, com incertezas e constantes mudancas, tanto
no ambiente interno quanto externo da empresa.

Hugria, Prado e Prestes (2009) aponta que, atualmente, com o mundo em constante
desenvolvimento e levando em consideragdo os diversos cendrios que se apresentam €
imprescindivel aos profissionais se prepararem para o mercado de trabalho, de forma adequada,
e por isso € muito importante criar perspectivas e ser prospectivo para construir cendrios e estar
preparado para o futuro.

No mesmo sentido Aprigio (2013), coloca que o mercado de trabalho, esta cada vez

mais competitivo e, necessita de profissionais com habilidades e competéncias renovadas.
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Desse modo, as empresas buscam um perfil profissional pautado na competéncia e no
desenvolvimento de habilidades, que sejam atualizados e conscientes de sua realidade.

Aprigio (2013, p. 6) acrescenta falando que, “a constante busca por profissionais
qualificados € uma realidade atual e cabe ao profissional, de qualquer area, estar preparado e
consciente de sua atuacdo, caso contrdrio, estard automaticamente fora das exigéncias do
mercado de trabalho”.

Diante das mudangas no mercado e em suas estruturas as empresas devem nao apenas
se adaptar a tais mudancas como também buscar inovar frente aos diversos cendrios que se
apresentam, de forma a garantir seu espaco no mercado. Para inovar, é imprescindivel que as
organizacgdes possuam colaboradores preparados para administrar em panoramas diversos, onde
eles terdo que trabalhar com incertezas, instabilidade e complexidade. Por outro lado, os
profissionais devem se preparar, em termos de qualificacdo e competéncias, para atender as
necessidades demandas pelas organizacgdes.

Hugria, Prado e Prestes (2009), complementam afirmando que com a globalizacdo e os
avancgos tecnoldgicos as organizacdes se tornaram muito mais complexas e, diante desse
contexto que se apresenta surge a necessidade de um novo profissional para administrar perante
a incerteza, a instabilidade e a complexidade em que as organizagdes se transformaram.

Perante, os novos cendrios, nos quais as empresas se encontram inseridas espera-se do
novo profissional que ele exerca suas varias fungdes, entre elas: conhecer a natureza humana e
saber como administrar os recursos humanos da empresa, tomar decisdes e transformar suas
acoes em oportunidades, interligar os vérios setores da empresa de forma a funcionar como um
todo e que seus esforcos sejam voltados para atingir os mesmos objetivos. O maior desafio do
novo administrador €, portanto, ser um eterno aprendiz, estar continuamente aprendendo,
inclusive aprender como aprender, e compartilhar seu aprendizado em todo o ambiente das
organizacoes.

Silva, Santana e Neto (2009, p.3), enfatiza a crescente valorizagcdo do administrador,

frente as exigéncias do mercado por profissionais que amenizem problemas financeiros.

O mercado se torna mais exigente e esta a procura de profissionais que consigam
amenizar eventuais problemas financeiros e suas a¢des devem refletir consciéncia da
conjuntura macroecondmica, com projetos menos onerosos. Com isso hd uma
crescente valorizacdo do administrador cujo seu perfil € amplo e vem sendo alterado
a cada momento [...].

Dentre as varias competéncias de um administrador, uma das mais valorizadas ¢ sua

capacidade de resolver e amenizar problemas. Este profissional ¢ capaz de alcangar resultados
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por meio das organizagdes e, principalmente, das pessoas que nela atuam. Como afirma
Chiavenato (2010a), “o Administrador da dire¢do e rumo as organizagdes, proporciona
lideranga as pessoas e decide como o0s recursos organizacionais devem ser arranjados e
aplicados para o alcance dos objetivos da organizagdo”.

A Pesquisa Nacional sobre o Perfil, Formagao, Atuacao e Oportunidades de Trabalho do
Administrador, realizada em 2011, pelo Conselho Federal de Administragao (CFA), apresenta
que, “a atuacdo do Administrador, em todas as areas das organizagdes e em todos os setores da
economia, repercute de forma decisiva e contribui para a consolidagao de sua imagem”. A
pesquisa demonstra que a contratagdo de Administradores vem sendo priorizada pelo mercado
de trabalho, devido & percep¢do dos empresarios sobre os conhecimentos, competéncias,
habilidades e atitudes que diferencia esse profissional dos demais.

Na mesma pesquisa, fica evidente que as empresas estao buscando por profissionais que
tenham uma visdo voltada para o segmento de seus negocios, que conhecam todas as areas da
organizacdo que tenham capacidade de exercer lideranga, trabalhar e desenvolver o clima
motivacional das equipes.

A pesquisa ainda mostra que, o administrador ¢ um profissional capaz de trazer
diferencial para as organizagdes em que atua, pois 0 mesmo possui uma visdo ampla de todas
as areas da organizagdo, capaz de liderar, formar e motivar pessoas e equipes, enfrentar
problemas e buscar solugdes, ocupar cargos de geréncia e atuar na gestao estratégica das mais
diversas organizagdes.

O mundo, atualmente, ¢ caracterizado por constantes mudancas, por isso ¢ de extrema
importancia que o profissional mantenha-se atualizado em sua area de atuacdo. O sucesso
profissional depende, principalmente, de quanto o profissional est4 preparado para as mudancas
que ocorrem no mercado e em sua profissdo. Sousa (2011) considera que a atualizagdo ou
reciclagem ¢ parte essencial do crescimento profissional, e ¢ algo que deve ser constante para a
permanéncia do profissional no mercado.

Campos e Rosa (2007) destacam que, no meio académico e empresarial se reconhece
que, devido as mudangas constantes faz-se necessario adquirir novos conhecimentos e
habilidades para acompanhar as tendéncias de mercado. As empresas que conseguem manter-
se no mercado sdo capazes de se preparar para atender as futuras necessidades de seus clientes.
As autoras também colocam que, a escolha do profissional de Administragao esta relacionada
a aspectos sociais, econdmicos e culturais diferentes, portanto, cada pais, regido ou estado pode
exigir um Administrador com caracteristicas diferentes. Tais caracteristicas sdo definidas de

acordo com o tipo de atividade, a cultura da populagdo, as tendéncias de expansdo dos
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mercados, o grau de desenvolvimento tecnoldgico, e muitos outros fatores que estdo presentes
em uma determinada localidade.

A pesquisa realizada pelo CFA (2011) apresenta um panorama para os proximos cinco
anos, das opg¢des de contratagdo mais destacadas pelos empresarios/empregadores. A
consultoria empresarial aparece como a principal indicacdo para contratagcdo, provavelmente,
influenciado pelo auto nimero de empresas de micro e pequeno porte que buscam esse tipo de
Servigo.

Em seguida aparece o setor de servico que devera absorver significativo nimero de
Administradores, principalmente, nas seguintes 4areas: hotelaria e turismo, lazer e
entretenimento, saude e institui¢des financeiras. A Administragao publica, direta e indireta, por
sua vez, aparece como a area que necessitara de Administradores para compor seus quadros.
Por fim, o setor industrial aparece como forte indicagdo para a absor¢ao de Administradores
nos proximos cinco anos.

Diante de um mercado de trabalho cada vez mais exigente, a busca por novas
qualificacdes torna-se essencial, para que o profissional ganhe destaque frente a centenas de
outros, no competitivo mercado de trabalho. Além disso, ¢ uma exigéncia das empresas que 0
profissional tenha competéncia para administrar frente as infinitas adversidades que surgem,

diariamente, tanto no ambiente de trabalho como fora dele.

2.1.3 Autoconhecimento

O autoconhecimento se caracteriza como um processo de tomar consciéncia do
desconhecimento de si mesmo. Assim, configura-se como uma das mais poderosas habilidades
que o ser humano pode desenvolver para si.

De acordo com Dellcorso (2013), o autoconhecimento surge por meio do
desenvolvimento da autoconsciéncia, ou seja, da capacidade do ser humano de reconhecer suas
emocodes € 0 quanto elas implicam em si e nos outros. A autoconsciéncia, por sua vez, ndo esta
relacionada com o que aconteceu no passado ou, o que vai acontecer no futuro e sim com o que,
realmente, ¢ importante, o presente.

Oswaldo (2013) corrobora afirmando que o autoconhecimento exige a compreensao € o
conhecimento das emogdes, por parte do ser humano, dessa forma ele poderd compreender a si
mesmo e ter a percep¢ao de suas acdes diante de si, do outro, da vida e da carreira.

Bayer (2013) coloca que o autoconhecimento ¢ uma das mais poderosas habilidades que

o ser humano pode desenvolver durante sua vida, seja pessoal ou profissional. O



26

autoconhecimento estd relacionado ao contato com as proprias qualidades, habilidades,

potencialidades e pontos de desenvolvimento.

Desde a antiguidade classica, o “conhece-te a ti mesmo” ¢ apresentado como um dos
fundamentos para a sabedoria humana. Da inscri¢ao no templo de Delfos e exortagdes
de Socrates até a moderna psicologia, o autoconhecimento ¢ qualificado em sua
importancia para a realizacdo da condicdo humana em sua plenitude possivel
(MARTINS, 2010, p. 53).

O autor coloca que conhecer a si mesmo ¢ fundamental para a sabedoria humana e que
a importancia do autoconhecimento esta na realizacao da condi¢gdo humana. Na concepg¢ao do
autor, a realizagdo como ser humano se configura como a capacidade de nos tornar o que
realmente somos.

Costa (2011) aborda que o desconhecimento de si mesmo tem haver com o
condicionamento social e cultural, que impdem ao homem a inércia existencial. Essa inércia
retira do individuo as condi¢des de olhar para si mesmo.

No mesmo pensamento Martins (2010) fala que na falta do conhecimento de si mesmo,
dos referenciais proprios ¢ de sua condi¢dao unica de ser humano, o individuo se perde no

impessoal, nos referenciais socialmente ditados, ideologicamente justificados e culturalmente

validados como corretos.

A falta de autoconhecimento traz consequéncias negativas a vida e as acgdes do
individuo; por exemplo, um chefe do setor de producédo, engenheiro formado, com
excelentes conhecimentos técnicos, mas que ndo sabe lidar com sua agressividade,
acaba descontando nos subordinados suas proprias frustragdes agredindo-os
verbalmente, ocasionando um clima tenso e desarmonioso e consequentemente baixo
desempenho dos profissionais (OSWALDO, 2013, p. 14).

O desconhecimento de si mesmo faz com que o sujeito adote referenciais da sociedade.
Configurando uma total falta de autenticidade, ja que, a consciéncia dos proprios referenciais €
pressuposto para o autoconhecimento. Trazendo consequéncias negativas para si € para os
outros por meio de suas acgdes, pois a falta de autoconhecimento torna as pessoas vazias,
perdidas no seu desenvolvimento e na compreensao de seus atos.

Para Peres (2011) o processo de autoconhecimento se da quando as mentes sdo abertas,
para o conhecimento e quebram-se os paradigmas estabelecidos durante a vida e que permanece
armazenado na mente. Nesse contexto, paradigmas sdo os modelos nos quais se baseia as
percepcdes, ou seja, um padrdo no qual se entende, analisa e modifica o0 mundo externo.

Martins (2010, p. 57) apresenta o autoconhecimento como um processo de construcao

da autoimagem.
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O autoconhecimento pode entdo ser entendido como um processo de construgdo da
autoimagem, ou de tomada de consciéncia das caracteristicas individuais, que ocorre
na relagdo do individuo com o mundo e consigo mesmo. Nesse processo dialético, o
confronto entre a auto-observagao e o feedback externo gradativamente sintetizam a
autoimagem, aperfeigoando o conhecimento do individuo sobre suas proprias
caracteristicas. Tal processo demanda, ainda, a capacidade de manter essa dindmica
de informacdes evitando a paralisacdo em um autoconceito imutavel — ou a propria
auséncia de um autoconceito, pela completa dependéncia da avaliacdo externa.

Para se construir a autoimagem ¢é necessario ter autoconhecimento, € a consciéncia das
caracteristicas individuais que estdo relacionadas a relagdo do sujeito com o mundo. Durante
esse processo, existe um confronto que acontece entre a auto-observagao e a resposta do mundo
externo, esse processo resulta na autoimagem.

O autoconhecimento pode ser considerado um dos principais fatores de crescimento de
um individuo, pois quando se conhece a si proprio, aumentam-se as chances de afastar
sentimentos ¢ emogdes negativas.

Peres (2011), afirma que no campo profissional o autoconhecimento ¢ um importante
diferencial competitivo que € possivel de ser desenvolvido. No momento em que a pessoa
conhece suas caracteristicas, pontos fracos e fortes, seus anseios, suas prioridades, ela podera
tracar um planejamento e assim aumentar as chances de sucesso, tanto pessoal quanto
profissional.

De acordo com Sociedade Brasileira de Coaching a capacidade de introspeccdo e a
percepcdo do que estamos sentindo, com relacdo a carreira, estd relacionado ao
autoconhecimento profissional. Esta percep¢ao sobre si € fundamental para a tomada de decisao
assertiva, para elaboracdo de planejamentos eficazes, assim como tudo que esteja relacionado
aos objetivos e metas profissionais. Tanto nos relacionamentos profissionais quanto pessoais o

autoconhecimento permite que o individuo tenha uma visao clara a respeito do futuro.

2.1.4 Empregabilidade

As constantes mudangas que vem acontecendo no mercado, ocasionadas,
principalmente, pela globalizagdo e pelos avangos tecnoldgicos, tem criado um ambiente cada
vez mais instavel para as empresas, consequentemente, elas t€ém buscado por profissionais com
competéncias e habilidades renovadas. Nesse sentido, o termo empregabilidade ganhou
relevancia.

Segundo o site Administradores.com, empregabilidade ¢ a condi¢cdo de exercer uma

atividade produtiva, onde o ganho financeiro ¢ decorréncia direta da capacidade de fazer algo
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ou alguma coisa que alguém queira adquirir. Empregabilidade, portanto, gera um compromisso
do individuo em sempre melhorar as habilidades e aumentar os conhecimentos, para que ele
consiga manter-se competitivo no mercado de trabalho.

Hugria, Prado e Prestes (2009), considera a empregabilidade como a capacidade
profissional de proteger-se das instabilidades presentes no mercado de trabalho. Uma das
melhores formas de se proteger contra o acirrado e competitivo mercado de trabalho ¢é ter uma
boa rede de contatos.

Conforme Malschitzky (2012), a empregabilidade esta relacionada a capacidade do
individuo de garantir sua inser¢do no mercado de trabalho em longo prazo, por meio de
habilidades especificas resultantes de um processo de desenvolvimento de carreira que permite
que o individuo desenvolva competéncias essenciais, as quais promovam a sua colocagdo no
mercado de trabalho.

De acordo com Petruci et al. (2011, p.10), “empregabilidade ¢ o conjunto de suas
habilidades, conhecimentos e capacitagdes. E o aprimoramento de seus talentos e o
desenvolvimento de competéncias. Preparar-se para a autonomia profissional ¢ trabalhar o

potencial de empregabilidade”.

[...] O profissional que deseja manter sua empregabilidade ¢ manter-se competitivo
no atual mercado, é necessario além de boa formag¢do o desenvolvimento continuo,
habilidades comportamentais como flexibilidade, adaptagdo a mudangas, iniciativa,
proatividade, criatividade e espirito de equipe. Os relacionamentos também sdo de
grande importancia para fortalecer e criar possibilidades profissionais. Contudo, cabe
aos profissionais saberem utilizar estas ferramentas e recursos de maneira produtiva,
a fim de que se mantenham empregaveis e competitivos (PETRUCCI, et al, 2011,. p.
13).

Dessa forma, o termo empregabilidade esté ligado a capacidade do individuo ndo s6 de
garantir sua inser¢do no mercado, como também de manter-se nele mesmo diante das
instabilidades. Para isso, ¢ necessario que o profissional desenvolva habilidades especificas,
que serdo demandadas pelo mercado, garantindo assim, sua empregabilidade. Os
relacionamentos sdo evidenciados como sendo uma importante ferramenta para se proteger
contra o acirrado mercado de trabalho, assim como fortalecer e criar possibilidades
profissionais.

A busca constante pelo aperfeigoamento dos conhecimentos ¢ fundamental para a
empregabilidade do individuo, visto que, as rapidas mudangas reforcam a necessidade de

redefinir um novo perfil profissional, ajustado a nova realidade que o mercado apresenta
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(PETRUCI, et al., 2011, p. 11).

De acordo com Malschitzky (2012, p.8), “para aumentar a empregabilidade, os
profissionais precisam estar aptos do ponto de vista técnico, gerencial e intelectual, humano e
social para solucionar com rapidez problemas cada vez mais sofisticados e especificos”. O
mesmo autor considera que, cabe a cada individuo a tarefa de desenvolver suas habilidades e
adquirir novos conhecimentos que lhe permitam ter vantagem competitiva, € assim, obter um
diferencial que permita ao individuo atrair oportunidades de trabalho. Assim, ele tera a
oportunidade de escolher com o qué quer trabalhar.

Nesse sentido, a condi¢do de empregavel depende exclusivamente do préprio individuo,
que ¢ o responsavel pelo seu autodesenvolvimento. Em outras palavras o individuo ndo mais
trabalha “para uma empresa” e sim “em uma empresa", por isso o empregado deve buscar o seu
desenvolvimento profissional, e ter a consciéncia do seu papel, que € o de parceiro.

“Para que o individuo seja inserido no mercado de trabalho, ¢ necessario ter a
consciéncia de suas verdadeiras competéncias e habilidades; portanto ndo basta ter um diploma,
a empregabilidade exige bem mais do que isso” (PETRUCI, et al, 2011, p. 12).

Desenvolver a empregabilidade ¢, extremamente, importante, ja4 que, visa manter o
profissional preparado para a absorcdo pelo mercado de trabalho. Assim, o individuo deve
sempre buscar conhecimentos e experiéncias que lhe servirdo para concorrer frente as
exigéncias do competitivo mercado.

O desenvolvimento da empregabilidade deve acontecer com base em critérios que
envolva a adequagdo de uma atividade com a satisfagdo do profissional em executd-la, que
possa ter comprometimento, seja €tico, que esteja sempre buscando meios para aperfeigoar a

sua profissdo e, principalmente, que esteja bem consigo mesmo.

2.2 GESTAO DA CARREIRA

A nocao de carreira ¢ uma ideia recente, no contexto histoérico, que surge no decorrer do
século XIX, e em sua definicdo moderna quer dizer “um oficio, uma profissdo que apresenta
etapas, uma progressao” (CHANLAT, 1995).

Martins (2010) corrobora colocando que, etimologicamente, a palavra carreira vem do
latim via carraria, estrada para carros. Apenas a partir do século XIX € que o termo passou a
ser utilizado para definir a trajetdria da vida profissional. Até pouco tempo atrés, o conceito de
carreira se restringia a essa analogia, como sendo uma propriedade estrutural das organizagdes

ou das ocupacoes.
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Sala (2011, p. 18), faz uma contextualiza¢do de como surgiu a nog¢do de carreira e de

que forma este periodo foi marcante.

A nocao de carreira surgiu na sociedade industrial capitalista liberal, que foi marcada
pela ideia de igualdade, liberdade de éxito individual e progresso econdmico social;
onde o jogo econdmico era regido pela lei da oferta e da demanda, evidenciando que
fazer carreira era possivel para qualquer pessoa. Essa proposicdo era contraria a da
sociedade feudal, marcada por uma divisdo social onde cada pessoa se dedicava ao
exercicio de fungdes que sua origem social e tradi¢ao lhes tinham destinados.

Na sociedade industrial capitalista liberal a no¢ao de carreira era tida como ideia de
igualdade, liberdade de éxito individual e progresso econdmico social, ja a sociedade feudal foi
marcada pela divisdo social em que casa individuo se responsabilizava pelo exercicio de suas
fungdes que supostamente lhes tinham destinado.

De acordo com Dutra (2010), a necessidade de se estudar como as pessoas ¢ as
organizagdes lidam com suas carreiras tornou-se mais intensa ap6os a Segunda Guerra Mundial,
com o crescimento da complexidade organizacional das empresas.

Com base na abordagem tradicional, podem-se destacar trés pontos que limitam o
conceito de carreira. O primeiro deles ¢ a nocdo de avanco, com perspectiva de progressao
vertical na hierarquia de uma organizagdo, que viria acompanhada de crescente stafus e ganhos
financeiros. Segundo esse ideal com o passar do tempo o individuo ao ganhar destaque na
empresa tende a crescer dentro da mesma, tanto com relagdo ao cargo que ocupa quanto ao
Status e consequentemente o aumento na remuneragdo. O segundo € a associagdo da carreira a
profissdo, que de acordo com essa concepg¢ao, um médico teria uma carreira, ja um funcionario
de escritorio ou um operario de industria ndo as teria. O terceiro pressupde a estabilidade
ocupacional, onde o individuo sempre iria exercer atividades relacionadas a sua profissdo até a
aposentadoria, dessa maneira, um individuo que, por exemplo, fosse engenheiro assalariado e,
concomitantemente, professor, ndo estaria incluso em tal conceito (MARTINS, 2010).

Ja Hall (1976, apud Dutra, 2010, p. 19) coloca que o termo, “carreira” abrange varios
significados. O autor apresenta quatro conotagdes diferentes, nas quais o termo ¢ utilizado, tanto

popularmente quanto pela ciéncia comportamental, sdo elas:

1. Carreira como avango: € a visdo que povoa o pensamento das pessoas sobre
carreira. A mobilidade € vertical em uma hierarquia organizacional com sequéncias
de promogodes e movimentos para cima.

2. Carreira como profissdo: uma maneira também popular, mas menos comum, de
enxergar carreiras ¢ a de que certas ocupagdes representam carreiras e outras nao.
Nessa visao seriam consideradas carreiras somente as ocupagdes que periodicamente
sdo submetidas a movimentos progressivos de status, enquanto os trabalhos que
normalmente ndo conduzem a um avango progressivo ndo sdo relacionados a



31

constru¢do de uma carreira.

3. Carreira como a sequéncia de trabalhos durante a vida: nesta defini¢do, mais
representativa para os escritores que tratam da ciéncia comportamental, ndo ha
julgamento de valor sobre o tipo de ocupagao, ou seja, a carreira de uma pessoa € sua
historia ou a série de posi¢cdes ocupadas, desconsiderando os niveis ou tipo de
trabalho. De acordo com essa visdo, todas as pessoas com historias de trabalho tém
carreias.

4. Carreira como a sequéncia de experiéncias relativas a fungoes ao longo da vida:
nesta definicdo, também representativa para os escritores que tratam da ciéncia
comportamental, a carreira representa a maneira como a pessoa experimenta a
sequéncia de trabalhos e atividades que constituem a sua historia de trabalho.

Como se pode perceber a palavra carreira comporta uma série de significados.
Popularmente, a carreira ¢ vista, frequentemente, como um avango, que seria a progressao
vertical na hierarquia de uma organizagdo, e também carreira como profissdo, onde algumas
ocupagdes se caracterizavam como carreira. A ciéncia comportamental, por sua vez, vé a
carreira de suas formas: como uma sequéncia de trabalhos durante a vida, neste caso a carreira
¢ constituida pela historia do préprio individuo e carreira como a sequéncia de experiéncias
relativas a fungdes ao longo da vida, ou seja, suas experiéncias e atividades realizadas ao longo
de sua histéria compdem sua carreira.

Conforme Londom e Stumph (1982, apud Dutra, 2010, p. 25), “a carreira envolve a
ocorréncia de transi¢des ligadas a necessidades individuais e imposi¢des da organizagdo e da
sociedade”. Os autores apresentam duas perspectivas de carreira, do individuo que eles
consideram que seja a sequéncia de posi¢des ocupadas e de trabalhos realizados por uma pessoa
durante sua vida profissional, levando em consideracdo que a compreensdo e a avalia¢do das
experiéncias profissionais fazem parte da perspectiva do profissional na carreira. J4 do ponto
de vista das organizagdes, abrange politicas, procedimentos e decisdes ligadas a carreira na
empresa.

Segundo Chiavenato (2010b, p. 413), “carreira € uma sucessao ou sequéncia de cargos
ocupados por uma pessoa ao longo de sua vida profissional. A carreira pressupoe
desenvolvimento profissional gradativo e cargos crescentemente mais elevados e complexos”.

Na concepgdo de Chanlat (1995), a gestdo de carreira pode ser entendida como parte da
estrutura politica das organizacdes como forma de assegurar que as pessoas recrutadas
permanec¢am na organizagao.

Giovanela e Santos (2009, p. 249) colocam que, “administrar a carreira € facilitar as
possibilidades de desenvolver-se profissionalmente, mostrar a uma determinada organizacao
que se tem qualificacdes de estar naquele cargo, e que possui conhecimento e habilidades para

cargos que exijam mais do profissional em questdao”.
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A administracdo de carreias € parte fundamental da gestdo de recursos
humanos. Percebemos que as organizacdes por um lado incentivam as pessoas
e criam condi¢des para que pensem no seu desenvolvimento pessoal e
profissional. Por outro, permitem integrar politicas e praticas de administragdo
de pessoas, bem como conciliar as expectativas individuais as necessidades e
estratégias empresariais. (HOFMEISTER, 2009, p. 15).

As organizacdes estdo cada vez mais buscando integrar as expectativas individuais de
seus colaboradores as necessidades e objetivos da empresa. Isso permite integrar as politicas e
praticas de Administragdo de Pessoas e, por meio destas incentivam as pessoas a buscarem o
desenvolvimento pessoal e profissional.

Com base nas definigdes e colocagdes apresentadas pelos autores, pode-se observar que
a carreira e sua gestdo envolvem tanto o proprio individuo quanto a organizagdo. Do ponto de
vista do individuo, gerir a carreira entdo € buscar meios para desenvolver-se profissionalmente.
Ja as organizagdes veem a gestdo da carreira como um conjunto de politicas que permita o
profissional se desenvolver na propria empresa, assegurando que os profissionais permaneg¢am

na empresa.

2.2.1 Modelos e Tipos de Carreira

A gestdo da carreira ¢ considerada, hoje em dia, um tema ainda bastante atual,
principalmente, em empresas que se destacam com os Ultimos desenvolvimentos em matéria de
gestdo de recursos humanos. Inicialmente, pode-se imaginar que o tema gestao de carreira tenha
comecado a ser inserido no ambiente organizacional recentemente. Porém, esse ndo ¢ um tema
novo, uma vez que o meio universitario, ja vem a algum tempo trabalhando essa temaética, o
que ¢ novo na verdade na verdade, ¢ a importancia que esse tema tem nos dias de hoje, € o
carater sistematico das abordagens que se desenvolveram na matéria. (CHANLAT, 1995).

De acordo com Chanlat (1995, p. 71), “nas sociedades industrializadas, as carreiras
podem ser reagrupadas em dois grandes modelos [...]. Os modelos englobam as caracteristicas

fundamentais da carreira em nossa sociedade [...]”.

Quadro 1 - Os Modelos de Carreira

Modelo Tradicional Modelo Moderno
Um homem: Um homem e/ou uma mulher:
e Pertencente aos grupos socialmente e Pertencentes a grupos sociais variados
dominantes
e Progressdo linear vertical e  Progressdo descontinua horizontal e
vertical
e Estabilidade e Instabilidade

Fonte: CHANLAT (1995, p.71)
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Com base no quadro 2, apresentado por Chanlat (1995), observam-se dois grandes
modelos de carreira. O primeiro denominado de modelo tradicional, cuja principal caracteristica
¢ ser trilhado por um homem pertencente aos grupos socialmente dominantes que ¢ marcado
pela estabilidade e uma progressao linear vertical. Esse modelo tradicional esta de acordo com
uma sociedade em que a divisdo sexual do trabalho impediu as mulheres de praticar sua carreira,
existia uma populagdo, diversificadamente maior, a instru¢do era desigualmente dividida e as
grandes organizacgdes ofereciam empregos, estabilidade e aberturas.

O segundo modelo, o moderno, surge a partir dos anos 70, resultado das mudancas
sociais que acontecem no periodo, caracterizado pela feminizagdo do mercado de trabalho,
elevacdo dos graus de instrugdo, cosmopolitizacao do tecido social, afirmagao dos direitos dos
individuos, globalizacdo da economia e flexibiliza¢do do trabalho. Em contrapartida ao modelo
tradicional o modelo moderno ¢ marcado pela instabilidade, descontinuidade e horizontalidade.
De acordo com Chanlat (1995, p.72) “esse novo modelo caracteriza-se pela variedade ao
mesmo tempo sexual e social. Numerosas mulheres iniciam, com efeito, em nossos dias,
carreiras com os mesmos titulos que os homens". Em contrapartida ao modelo tradicional, esse
modelo ¢ marcado pela instabilidade, descontinuidade e horizontalidade.

Os direcionamentos profissionais dentro desses modelos sdo multiplos, ou seja, uma
pessoa possui diferentes encaminhamentos possiveis no ambiente de trabalho. Chanlat (1995)
apresenta quatro grandes tipos de carreira, como mostra o quadro 2. O mesmo autor indica que,
cada um desses tipos além de recuperar uma tarefa precisa, indica também uma loégica no
caminho a seguir, a natureza das aberturas profissionais e o sistema de recompensas a ele
associado.

Como Burocratica, Chanlat (1995) define a carreira que € construida dentro da piramide
organizacional, onde existe uma clara divisao do trabalho e qualquer avango de carreira se da
dentro dessa estrutura organizacional.

A cada nivel que o profissional passa, tém-se novas responsabilidades e,
consequentemente, maiores saldrios e vantagens sociais formalmente definidas. Nesse tipo de
carreira, o recurso central € a posi¢cdo que se ocupa, e os limites sdo estabelecidos com base no
numero de escaldes existentes. Entretanto, o profissional fica dependente da existéncia de
oportunidades internas que lhe permita o acesso a escaldes, hierarquicamente superiores.

Por outro lado, a Carreira do tipo Profissional baseia-se no monopolio de certos saberes,
ou seja, no profissional que possui especializagdo num determinado campo do saber. Diferente
da Burocratica ela ndo ¢ uma carreira do tipo vertical, sendo que seu avango esta relacionado a

reputacao construida pelo profissional no decorrer de sua trajetoria. A especializagdo ¢
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fundamental para o avango neste tipo de carreira, sendo assim sua importancia ¢ maior nas

culturas orientadas a especializacao.

Quadro 2 - Descri¢ao dos Tipos de Carreira

DESCRICAO DOS TIPOS DE CARREIRA
Tipos de Recursos Elemento central de Tipos de Limit Tipos de
. s . . . .~ imites .
carreira principais ascensao organizacao sociedades
Avango de uma . O numero .
s ¢ . Organizagdo Sociedade
L Posigdo posi¢do de
Burocratica C . L de grande N de
hierarquica. hierarquica a escaldes
porte. ) empregados.
outra. existentes.
~ L Organizagdo , .
Sab Profissdo, pericia, d " O nivel de Sociedade
. aber e o e peritos. ..
Profissional . habilidades P . pericia e de de
reputagao. rofissionais Burocracia reparagao eritos
P ’ Profissional Paragao. P ’
Pequenas e
médias A
empresas. capacidade Sociedade
Capacidade Criacdo de novos pessoal. que
Empreendedora de criagdo e valores, produtos Empresas valoriza a
inovagdo. e servigos. artesanais, As iniciativa
culturais, exigéncias individual.
comunitarias externas.
e de caridade.
. . O numero
Habilidades Conhecimento. . .
. N Familiar. de Sociedade
. L. sociais. Relagoes. g ~
Sociopolitica . Comunitaria. relacdes de
Capital de Parentesco . . ~
- . De clas. conhecidas e clas.
relagdes. (Rede social). .
ativas.

Fonte: CHANLAT (1995, p. 72)

Outro tipo de carreira apresentado no quadro 2 ¢ a Carreira Empreendedora, que estéa
relacionada com as atividades de uma empresa independente, tragcada por uma pessoa. A
Carreira Empreendedora constituiu a sociedade capitalista liberal e sua ideologia de sucesso
individual que ¢ resultado do trabalho e da poupanga de um individuo honesto. Apesar de ser
mais arriscada a carreira do tipo empreendedor oferece ganhos mais elevados. Tal sucesso
jamais sera alcangado por um burocrata ou por um profissional de alto nivel.

Por ultimo, define a Carreira Sociopolitica que se baseia nas habilidades sociais € no
poder de relagdes de que dispde uma pessoa. Aqui o elemento central deixa de ser a posi¢do, a

especializacdo ou a inovagao e passa a ser o capital de conhecimentos e de relagcdes construidas
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pelo profissional. Seu sucesso depende da consolidagdo de uma rede bem estruturada de

relacdes que ird garantir vantagens ao profissional.

Apesar de tanto os modelos quanto os tipos de carreira estar relacionados e inscritos
em uma sociedade baseada, até meados dos anos 70, sobre a estabilidade, o
enriquecimento, o progresso ¢ uma divisdo sexual e social do trabalho, destaca-se a
necessidade de conhecimento desses modelos e tipos para que seja possivel abstrair
dos mesmos como a carreira vem sendo tratada nas organizacdes e na sociedade
contemporanea (SILVA, 2012, p. 30).

A partir da década de 1990 ocorreram varias modificagdes no conceito de carreira, assim
como seu uso aumentou. Isso ocorreu por causa do surgimento de diversas expressdes que se
incorporaram ao conceito de carreira. De acordo com Silva (2012, p. 31), “foram incorporados
ao conceito de carreira as condi¢des ambientais e também as responsabilidades assumidas no
ambiente familiar, ou seja, o desenvolvimento da carreira inteiramente ligada ao
desenvolvimento pessoal”.

Diante disso, Bendassolli (2009) sugere oito modelos emergentes de carreira. Estes
modelos buscam, justamente, responder as transformagdes que vem acontecendo no trabalho e
nas organizacdes que tem provocado a elevagdo da incerteza, o risco, a fragilizagdo e a ruptura
dos tradicionais vinculos de trabalho. Tais modelos sdo apresentados no quadro 3.

O primeiro modelo sugerido por Bendassolli (2009) ¢ o de Carreira Sem Fronteiras, que
foi originalmente proposto por Arthur (1994). Neste modelo a carreira ndo estd confinada as
fronteiras de uma unica organizagdo, emprego ou ocupag¢do. Diferente do modelo tradicional,
este propde uma transversalidade dos vinculos de trabalho.

O autor enfatiza que para manter uma carreira sem fronteiras o individuo deve cultivar
trés competéncias: a primeira ¢ o know-why ou “saber por que”, onde se deve conhecer os
motivos de seu interesse profissional, seus valores, necessidades e interesses.

A segunda ¢ o know-how ou “saber fazer”. Por Ultimo o know-whom ou “saber com
quem”, diz respeito ao papel das redes sociais.

O segundo modelo ¢ o de Carreira Protiana, concebido por Hall (1976). O nome Protiana
deriva do Deus Grego Proteus, Deus do Mar, que se acordo com a mitologia grega utilizava sua
habilidade de mudar de forma como resposta as mudancas do ambiente. Nesse contexto, a
carreira Protiana ¢ uma construgdo dividida entre mudanca e permanéncia: de um lado o
profissional que se adapta e reage as transformagoes e turbuléncias socioeconémicas, do outro

lado ele precisa de um senso de auto direcao.
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Adaptabilidade e resiliéncia
Identidade como ancora

Craft career

Autonomia, criatividade, invengao
e reinvengao do proprio trabalho
Sujeito e atividade como um unico
conjunto

Trabalho e sensemaking

MODELO PROPOSICOES SUJEITO TRABALHO
Pluralidade de contextos de C
Campo privilegiado da
trabalho o
: . , acgdo individual
Carreira sem Transversalidade dos vinculos .
. L Arranjo instavel de trocas
fronteiras com as organizacdes , S
. mutuas entre individuo e
Competéncias (Know-why, know- organizacio
who e know-whom) £
Mudang¢a como um dado de . o
cang Meio de externalizagdo da
. realidade . .
Carreira . A Agente identidade pessoal
. Variedade de experiéncias . ia
protiana Sequéncia de experiéncias

pessoais

Trabalho como “fluxo”
Modelo de organizagdo
artesanal de trabalho

Diversificagao das atividades
profissionais

Trabalho como um
elemento dentre
outros do espaco de vida

Processos de negociacao de
significados no contexto
de estruturas sociais
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Fonte: BENDASSOLLI (2009, p. 392)
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O terceiro modelo comentado por Bendassolli (2009), o Craft Carear, historicamente
associado a carreira do artesdo, pois possui caracteristicas semelhantes, tais como a autonomia
do artesao em conceber sua obra e organizar suas atividades; o uso intensivo da criatividade; a
auséncia de mediacao entre o sujeito que trabalha e o resultado produzido.

O quarto modelo ¢ o da Carreira Portfolio, sua principal caracteristica ¢ a diversidade
de atividades profissionais que o individuo ¢ capaz de realizar. Para que isso acontega, dois
aspectos devem caminhar juntos, o primeiro ¢ que esse modelo de carreira demanda uma
identidade pessoal flexivel, em segundo Ilugar deve-se acompanhar os desenhos
organizacionais, ou seja, monitorar as oportunidades internas.

O quinto modelo, proposto por Baruch (2004; 2006), ¢ o Multidirecional que contraria
as carreiras tradicionais, que sdo lineares e dependentes da estrutura e cultura da organizagao,
disponibilizando apenas uma Unica rota ascendente. A Carreira Multidirecional caracteriza-se
pela flexibilidade, dinamicidade, e abertura a distintas e igualmente validas direcdes e
possibilidades. O sucesso nao ¢ definido apenas por uma sequencia hierarquica linear, mas sim,
por movimentos laterais, recuos e trocas completas do terreno a percorrer.

Em sexto, tem-se a Carreira Transicional, apresentada por Duberley, Mallon e Cohen
(2005). Como o proprio nome sugere remete a ideia de transi¢ao profissional. O modelo propde
uma compreensdo da carreira como um processo transicional entre esquemas tradicionais de
trabalho para a diversificacdo das atividades, tendo o individuo que reinventar seu modo de
acao para que seja possivel construir novos parametros para a carreira.

O sétimo modelo é o da Carreira Narrativa. Para o autor, “carreira refere-se a uma
organizacao dos eventos de trabalho de uma pessoa em uma historia significativa para ela”.
Dessa forma, o sujeito constrdi uma narrativa de sua vida profissional com base na interpretagao
de fatos e eventos da realidade. Assim, “ao construir uma narrativa sobre sua vida profissional,
o individuo esta, a0 mesmo tempo, posicionado em uma rede composta por valores, instituigdes,
regras e praticas simbolicas e materiais, € confrontado com seus desejos, valores e necessidades
proprios” (BENDASSOLLI, 2009, p. 393).

Por ultimo, ¢ abordado a Carreira Construcionista. Esse modelo propde que a carreira ¢
um processo em permanente constru¢do e ndo um “dado objetivo”, no qual serd moldada a
partir da relagio com os discursos sociais e o contexto econémico. E questionada a visdo de
que a verdade objetiva existe independente dos interesses dos sujeitos e de relagdes de poder.

Pode-se observar que, os conceitos, modelos e tipos de carreira evoluem em
consonancia com cada teorico, com cada cultura, com as exigéncias do mercado e com as

aspiracoes dos individuos que, por sua vez, espelham as transformagdes sociais € econdmicas
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sob as quais estdo submetidos (SILVA, 2007).

2.2.2 Ancoras de Carreira

Entre os estudos sobre a carreira, merecem consideravel atencao aqueles relacionados a
investigacdo das caracteristicas ou aos valores individuais que se estabelecem durante a
formagao de uma carreira ou na relagao do individuo com o trabalho (KILIMNIK et al, 2006).

De acordo com Martins (2010) o conceito de ancoras de carreira foi criado por Schein,
com base em uma pesquisa longitudinal de desenvolvimento profissional, onde ele analisou os
principais eventos ocorridos nas carreiras dos profissionais, procurando temas subjacentes em
cada uma das mudangas.

Schein (1993, apud Kilimnik et al, 2006, p. 264), “define ancora de carreira como sendo
o conjunto de autopercepgdes relativas a talentos e habilidades, motivos e necessidades e
atitudes e valores que as pessoas tém com relacao ao trabalho que desenvolvem ou que buscam
desenvolver”.

O conceito de ancoras de carreira esta relacionado ao ideal de escolha, onde mesmo em
momentos de dificeis escolhas as pessoas escolhem uma determinada situacdo. O individuo s6
percebe a ancora quando ele adquire experiéncias profissionais suficientes capazes de ter um
autoconhecimento, quando ele passa a identificar seus talentos, valores, metas, ¢ o que desejam
para si (SALA, 2011).

Pecanha et al (2011, p. 34) considera que “a autopercep¢do do individuo de suas
habilidades, necessidades e valores forma, assim, as ancoras de carreira, ou seja, elas abrangem
elementos da realidade que irdo determinar as preferéncias de cada um”.

Nesse contexto, a ancora de carreira s6 € percebida quando o individuo possui uma
experiéncia profissional que lhe permita ter um autoconceito de si, estando a autopercepgao
relacionada as habilidades, motivos, necessidades, atitudes e valores que as pessoas possuem
em relagdo ao trabalho que buscam desenvolver, além disso, as ancoras de carreira determinam
as preferéncias de cada pessoa.

Schein (2002, apud Asevedo, 2005) classifica oito ancoras de carreira, que foram
identificadas por ele com base em sua pesquisa. Foi possivel identificar a ancora de cada pessoa.
A seguir estao descritas, resumidamente, cada ancora.

e Competéncia Técnica/Funcional: as pessoas que compde este grupo possuem
consciéncia de sua preferéncia por determinada area de especializagdo. Assim, eles

buscam organizar suas carreiras em torno de areas especificas e competéncias técnicas
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e ou funcionais, de forma a maximizar suas oportunidades de manter desafios na area
escolhida.

Competéncia Gerencial: os individuos pertencentes a essa dncora estdo focados em
alcancar cargos gerenciais, onde poderdo exercer grande parte das responsabilidades da
empresa, podendo aliar os objetivos organizacionais aos seus proprios esforcos. E
consideram como sucesso da empresa, seu proprio trabalho.
Autonomia/Independéncia: as pessoas dessa ancora costumam buscar ocupagdes em
que tenham liberdade, pois sua principal caracteristica é nao aceitar regras e restricdes
organizacionais. Por isso, os individuos dessa ancora tem grande dificuldade em
trabalhar em organizacdes de grande porte, dessa maneira preferem ocupacdes
autdbnomas, como: professor, consultor e etc.

Seguranca/Estabilidade: sua principal preocupacido consiste na busca de maior
seguranca ou estabilidade, para isso tentam unir suas carreiras a organizacdes que lhe
oferecam isso.

Criatividade Empreendedora: os membros desse grupo tem o desejo de criar algo
proprio, que seja resultado se seu esfor¢o, assim eles organizam suas decisdes de
carreira em torno da necessidade de criar algo seu.

Vontade de Servir/Dedicacao a uma Causa: as pessoas classificadas nessa ancora
buscam se dedicar a um trabalho ou causa no qual possa ser util. Eles ndo aceitam
desafios ou promocgdes que lhes desviem de seus valores. Assim, sdo mais orientados
para seus valores centrais do que para seus talentos ou dreas de competéncias, ja que,
possuem o desejo de ajudar as pessoas e melhorar o mundo ao seu redor.

Puro Desafio: sdo pessoas que buscam sempre novos desafios, obstidculos e problemas
a serem solucionados. Para eles o sucesso estd diretamente ligado ao desafio de vencer
obstaculos impossiveis ou resolver problemas de dificil solu¢do. Eles buscam carreiras
que lhes proporcione grandes desafios, pois coisas fdceis se tornam, imediatamente
mondtonas.

Estilo de Vida: estdo incluidos nessa ancora pessoas que buscam integrar carreira ao
seu estilo de vida e a familia, ou seja, eles ndo abrem mao do equilibrio entre as

necessidades pessoais, familiares e as exigéncias de sua carreira.

Provavelmente, a maioria das pessoas se preocupa com varias dessas questdes, em
graus diferenciados, mas o que caracteriza uma delas como ancora de carreira para
um individuo € o fato de ser tdo importante que se torna imprescindivel. Schein
apresenta as caracteristicas de cada uma das categorias, mas reafirma que o aspecto
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mais relevante € o individuo se dar conta, cada vez mais, das aptiddes, objetivos e
valores que caracterizam suas escolhas, como aspectos a que ndo renunciariam em sua
carreira (MARTINS, 2010, p. 60).

A atencdo do individuo pode estar relacionada a mais de uma ancora de carreira, porém,
0 que caracteriza uma delas como ancora para ele, ¢ a sua importancia na vida da pessoa.
Entretanto, o mais relevante ¢ o individuo perceber que sdo suas aptiddes, objetivos, metas e
valores que determinam suas escolhas.

Kilimnik ef al (2011), apontam que a ancora de carreira na vida profissional de uma
pessoa pode ser empregada como um meio de organizar experiéncias, identificar areas de
contribuicdo ao longo de sua trajetoria, gerar critérios para tipos de trabalho e identificar

padrdes de ambigdo e sucesso que a pessoa possa determinar para si mesma.

2.2.3 Autogerenciamento Estratégico de Carreira

Nos ultimos anos percebe-se que a carreira vem passando por uma série de mudangas e
transformagdes em suas concepgdes, isso se deve em decorréncia dos diversos acontecimentos
no cenario econdomico, politico e social.

Ernesto da Silva (2007) aponta que, na tentativa de manter ou ampliar seus espacos,
tanto empresas quanto profissionais estdo buscando, cada vez mais, o aprimoramento do
autodesenvolvimento. O que leva empresas e profissionais a terem essa inquietacdo sdo as
constantes transformacdes e exigéncias do mercado de trabalho, que por um lado, forcam as
organizacdes a buscarem a melhoria continua de seus produtos e servicos e, por outro lado,
movimentam os individuos a buscarem o aprimoramento e atualiza¢do de suas competéncias,
para que assim possam manter sua empregabilidade em um mercado, extremamente
competitivo.

Nos ultimos anos a gestdo de carreira assumiu uma dimensao maior, onde o individuo ¢
considerando o responsavel pela gestdo de sua propria carreira. Desse modo, ele € o responséavel
por desenvolver seu planejamento de carreira, assim como fazer suas escolhas de acordo com
seus interesses, habilidade, objetivos e metas (PERES, 2011).

A partir disso Ernesto da Silva (2007), coloca que uma das tendéncias que se observa,
hoje, principalmente, nas grandes organizagdes ¢ o estimulo ao autodesenvolvimento e a
autogestdo da carreira pelo proprio funcionario. Isso se mostra como um grande desafio, para
as organizacoes e profissionais da area de recursos humanos, que ¢ disseminar uma cultura que

favoreca o autogerenciamento da carreira, € a0 mesmo tempo estimule o emprenho do
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funcionario com a organizagao.

Bitencourt et al. (2014) colocam que a carreira de autogestao surgiu como uma resposta
as novas formas de emprego, a flexibilidade do trabalho, as novas formas de trabalho baseada
na gestdo do conhecimento, as perspectivas de curto prazo e as ideias de autonomia, de

autoconhecimento e de “sucesso psicologico”.

O cenario atual apresenta o profissional como gestor da sua carreira
independentemente do tipo de organizagdo a qual pertence. O autogerenciamento da
carreira desponta como a mais forte tendéncia no mundo corporativo social e
econdmico, na medida em que viabiliza aos individuos a possibilidade de escolha e
de busca constante por novas alternativas de atuacdo profissional. A carreira
autodirigida pode potencializar mudangas mais rapidas e maior flexibilidade de rumo
profissional, em uma era de intensa instabilidade, inseguranca e imprevisibilidade.
Esta claro que o foco da decisdo sobre a carreira ndo estd mais somente no ambito da
organizagdo e sim nas maos do proprio individuo, o que pode com certeza ser
considerado um avanco, no sentido de que a escolha da direg@o da carreira passa a ser
responsabilidade do proprio sujeito (PERES, 2011, p. 17).

Diante dos novos cenarios politico, econdmico e social, o desenvolvimento da carreira
tomou novos rumos, sendo o profissional o principal responsavel pela sua gestdo. Entretanto,
isso ndo impede que as organizagdes ¢ profissionais de recursos humanos criem meios que
facilitem o autogerenciamento da carreira e de seus colaboradores. Em um periodo de intensa
instabilidade, inseguranca e imprevisibilidade, essa flexibilidade ¢ essencial para que o
profissional determine os rumos de sua carreira. Essa flexibilidade ¢, considerada um avango,
J4& que, permite que o sujeito desenvolva um papel ativo na escolha da dire¢do de sua carreira.

Bitencourt et al. (2014), citam que a carreira proteana pode ser considerada uma
metafora da carreira autogerida, ja que, este tipo de carreira tem uma concep¢ao de um
individuo flexivel e capaz de autogerenciar o seu trabalho.

De acordo com Andrade (2009), como consequéncia das transformagdes nas relagdes de
trabalho, a crescente conscientizagdo, a busca pela qualidade de vida e de satisfacao no trabalho
vem conduzindo o individuo a carreira proteana. O termo “proteana” se refere ao Deus Proteu,
que de acordo com a mitologia, mudava sua aparéncia de acordo com sua vontade. Nesse
sentido, o termo, “carreira proteana”, foi criado para descrever a carreira gerenciada pelo
proprio profissional de acordo com suas necessidades e objetivos, e ndo com base na
organizacao.

Hall (1996, apud Martins, 2010, p. 28-29), apresenta o conceito de carreira proteana,

que se configura como oposta a carreira organizacional estruturada no tempo e no espago.
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Um processo que a pessoa, ndo a organizagdo, esta gerenciando. Consiste de
todas as variadas experiéncias da pessoa em educagdo, treinamento, trabalho
em vdarias organiza¢des, mudancas no campo ocupacional etc. a carreira
proteana ndo ¢ o que acontece a uma pessoa em qualquer organizagdo. As
proprias escolhas pessoais de carreira e busca por autorrealizagdo da pessoa
proteana sdo os elementos integrativos e unificadores em sua vida. O critério
de sucesso ¢ interno (sucesso psicoldgico), ndo externo. Em resumo, a carreira
proteana ¢ desenhada mais pelo individuo que pela organizacdo, e pode ser
redirecionada de tempos em tempos para atender as necessidades da pessoa.

O autor evidencia o aspecto autogerenciavel da carreira proteana, ou seja, um processo
no qual o individuo possui autonomia para definir os melhores caminhos para si. Nesse sentido,
a carreira proteana pode ser reorganizada sempre que o profissional achar necessario. Sendo
que, o principal objetivo € o sucesso psicoldgico, que seria o sentimento de autorrealizagdo do
individuo por alcangar suas expectativas e objetivos pessoais.

Para Martins (2010) o profissional proteano ¢ aquele capaz de se ajustar as demandas
do ambiente de carreira, com flexibilidade e investimento em suas habilidades, qualifica¢des e
competéncias, sempre se lembrando de seus objetivos individuais. Tem total foco em seus
objetivos e ndo na busca de conquistas ditadas pelas convengdes sociais. O sucesso ¢ definido
com base em seus valores, interesses e aptiddes, para isso ele prioriza suas agdes de carreira
analisando-as de maneira sistematica. O individuo proteano percebe seus atuais desafios e tendo
um nivel adequado de autoconsciéncia, vé a necessidade de parar e planejar.

O planejamento da carreira proteana parte das defini¢des fundamentais para as
operacionais. O individuo autoconsciente tem nogéo de seus objetivos de vida, valores
interesses e prioridades, de forma que consegue contextualizar seus objetivos de
carreira nesses referenciais proprios. Numa analogia com o planejamento estratégico,
o individuo definiria, nesse ponto, o correspondente a missdo de uma organizagdo, a
sua razao de ser [...] a defini¢do de metas e estratégias de carreira ¢ um desdobramento
das escolhas fundamentais; e pressupoem que além de se conhecer, o individuo
conhece adequadamente o ambiente de carreiras. Nesse ponto, ele estd apto a realizar,
de forma estruturada ou ndo, um diagnostico estratégico da sua carreira. A semelhanga
do que se faz via modelo SWOT para as organizagdes, o profissional confronta suas
forcas e fraquezas com as oportunidades e ameacas do ambiente de carreiras,
identificando possiveis problemas e hiatos de competéncias. Concluido o diagnéstico,

se pode estabelecer as metas e, em seguida, definir as estratégias para atingi-las
(MARTINS, 2010, p. 77).

Considerando uma das principais caracteristicas da carreira proteana, que ¢ a de ser um
processo autogerencidvel, deve ser destacada a importancia de se desenvolver um planejamento
estratégico para a obten¢ao do sucesso na carreira. Fazendo uma comparagdo ao planejamento
estratégico utilizado nas empresas, onde ¢ definida a missdo da empresa, neste caso seria
definida a razao de ser do individuo. Entretanto, € essencial que ele tanto conheca a si quanto o
ambiente de carreira. Assim como seria em uma organizacdo, também deve ser aplicado o

modelo SWOT (ferramenta utilizada para fazer analise de cenario, sendo usada como base para
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gestao e planejamento estratégico de uma corporacdo ou empresa), onde o profissional devera
identificar, no ambiente de carreira, suas forcas, fraquezas, oportunidades e ameagas e
confrontd-las entre si, para que a partir disso possa estabelecer as metas, assim como as
estratégias necessarias para alcanga-las.

Gerenciar a propria carreira pode gerar maiores e melhores oportunidades profissionais,
levando em consideragdo que promove o autoconhecimento, e este, por sua vez, ajuda a
identificar e aproveitar as oportunidades compativeis com as competéncias do profissional.
Entretanto, ¢ necessaria a entrega do profissional em suas atividades e projetos. Isso,
consequentemente, resultara em uma melhor remuneracdo e amplia as possibilidades de

crescimento profissional.

2.3 PLANEJAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA

De acordo com Sampaio (2008, on-line), “planejamento ¢ um processo continuo e
dindmico que consiste em um conjunto de acgdes intencionais, integradas, coordenadas e
orientadas para tornar realidade um objetivo futuro, de forma a possibilitar a tomada de decisdes
antecipadamente”.

Hofmeister (2009, p. 12) vai além quando afirma que, “o planejamento define o que a
empresa pretende fazer no futuro e como devera fazé-lo. Produz planos que se baseiam em
objetivos e nos melhores procedimentos para alcanga-los." O planejamento ¢ considerado a
primeira fun¢do administrativa, pois € ela que estabelece os objetivos e decide quais os recursos
e tarefas sdo necessarios para alcanga-los da melhor forma possivel.

Dessa forma, o planejamento ¢ um conjunto de agdes, previamente determinadas, de
forma continua de como serdo realizadas as agdes para atingir objetivos futuros, que auxiliam
a tomada de decisdo e resulta em melhores resultados.

O desenvolvimento de carreira engloba a necessidade de se estabelecer relagdes entre
autodesenvolvimento, desenvolvimento de carreira e da vida pessoal e familiar. O planejamento
de carreira se torna possivel a medida que o trabalhador considera seus valores, habilidades e
necessidades, que sdo atividades e acdes desenvolvidas para atingir determinados objetivos
individuais de carreira (BLESSMANN, 2012).

Aratjo (2009) cita que, o desenvolvimento encontra-se dirigido ao crescimento pessoal
no nivel do conhecimento, da habilidade, das atitudes e valores éticos, podendo, desempenhar
seu papel da melhor forma e com niveis crescentes de complexidade.

“A busca do desenvolvimento mutuo e continuado entre organizacdes € pessoas ¢, sem
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davida, um dos aspectos mais importantes da moderna Gestdo de Pessoas” (CHIAVENATO,
2010b, p. 394). J4 Brunes e Dias (2013, p. 8) consideram que, “o desenvolvimento profissional
funciona como uma solu¢do para a melhoria salarial pela promocdo para cargos
hierarquicamente superiores, com tarefas de maior responsabilidade e novos desafios,
auxiliando na maior integrag¢ao do profissional a empresa”.

O desenvolvimento acontece para a empresa, a0 mesmo tempo em que acontece para o
colaborador, pois a medida que o dltimo se desenvolve a organiza¢do também estard ganhando
com isso, j4 que, ele desempenha suas atividades para a empresa. Ao mesmo tempo, o
funciondrio também pode estar ganhando uma melhoria salarial ao se desenvolver,
consequentemente, ele também estard se comprometendo com tarefas nas quais exigem maior
responsabilidade.

Hofmeister (2009) define planejamento e desenvolvimento de carreira, como sendo
fator motivacional e que permite o colaborador se ambientar em uma organizagao, contribuindo
assim para que o funcionario tenha um enfoque sist€émico de seus objetivos pessoais e
organizacionais, estabelecendo uma interag@o entre conhecimento, habilidade e atitude.

Em sua definicdo a autora aborda o que seria competéncia que ¢ um conjunto de
conhecimentos, habilidade e atitudes que um individuo tem ou pode desenvolver ao longo de

sua carreira, necessarios para serem supridas as necessidades de determinado cargo.

A carreira pressupde desenvolvimento profissional gradativo e cargos crescentemente
mais elevados e complexos. O desenvolvimento de carreira é um processo
formalizado e sequencial que focaliza o planejamento da carreira futura dos
funcionarios que tem potencial para ocupar cargos mais elevados. O desenvolvimento
de carreiras ¢ alcangado quando as organizagdes conseguem integrar 0 processo com
outros programas de GP, como avaliacdo do desempenho, T&D e planejamento de
GP. (CHIAVENATO, 2010b, p. 413).

Nesse sentido, o desenvolvimento de carreira ¢ considerado um processo composto por
etapas, desenvolvido com os funcionarios que tem potencial de ocupar cargos mais elevados
dentro da organizagdo. Entretanto, para que uma organizacdo consiga desenvolver a carreira de
seus colaboradores ela deve integrar varios processos com outros programas, como: avaliacao
de desempenho, treinamento e desenvolvimento e o planejamento de gestao de pessoas.

E possivel perceber que os estudos de carreira tem dado um enfoque no estudo da
carreira interna e, no planejamento pessoal em detrimento do estudo da carreira organizacional.

Como tendéncia atual dos estudos de carreira, percebe-se um enfoque no estudo da
carreira interna e no planejamento pessoal em detrimento do estudo da carreira organizacional.

Portanto, o foco deixa de ser a carreira organizacional e passa a ser a relagdo entre planejamento
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de carreira e desenvolvimento pessoal e profissional. (PINTO, 2011).

Percebe-se, que as organizagdes por um lado tem incentivado as pessoas e criam
condigdes para que os mesmo pensem a respeito do seu desenvolvimento pessoal e profissional.
Por outro lado, tem permitido integrar praticas e politicas de administragdo de pessoas, assim
como conciliar expectativas pessoais as necessidades e estratégias da empresa (HOFMEISTER,
2009).

A carreira ¢ uma decisdo de responsabilidade do proprio individuo. Porém, cabe a
empresa desenvolver e manter programas que permitam o desenvolvimento e o crescimento
profissional de seus colaboradores. Entretanto, a responsabilidade em se autodesenvolver e
realizar o planejamento individual de carreira ¢ de cada profissional. Assim, ele estard

aumentando as possibilidades de crescer profissionalmente na area em que atua.

2.3.1 Orientacio Profissional

Escolher uma profissao torna-se uma necessidade em determinada época da vida de um
individuo. Entre tantas opg¢des os jovens estdo tendo muita dificuldade em escolher a profissao
que fard parte de sua vida, principalmente, porque o numero de profissdes, cursos e
especializagdes tem aumentado a cada dia, além disso, o mercado de trabalho torna-se cada vez
mais competitivo (LUCCHIARI, 1993).

Certamente, 0 momento em que o jovem tem que escolher sua profissdo € para ele de
muita afligdo e medo. Entretanto, a dificuldade na escolha profissional ndo ¢ um problema
apenas da adolescéncia. No decorrer de suas vidas as pessoas se deparam com diversos
problemas relacionados a decisdes profissionais e, mudangas de carreira sao comuns. Tomar
uma decisdo relacionada a carreira implica em varias mudangas e consequéncias na vida de uma
pessoa, por isso nem sempre elas estdo preparadas para tal desafio (VIEIRA, BEZERRA e
COSTA FERNADES, 2013).

“Na carreira, o individuo busca por orientacdo, vivéncia de experiéncias diversificadas,
avaliagdo constante; ou seja, ele estd em busca do seu lugar no mundo e se preocupa com o
aprimoramento de sua habilidade técnica para lhe dar seguranca profissional” (ASEVEDO,
2005, p. 25).

De acordo com Dutra (2010), a orientagdo envolve reflexdes a respeito das capacidades,
caracteristicas, motivagdes e objetivos pessoais, assim como sobre as circunstancias e
possibilidades do ambiente social e profissional, no qual a pessoa se estabelece ou para onde

ela ira deslocar-se. Assim, refletir sobre as escolhas profissionais permite observar os possiveis
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caminhos, bem como sua viabilidade, ¢ articular agdes concretas relacionadas a evolucao da
carreira. Pode também envolver, o suporte ao desenvolvimento de competéncias e capacidades
exigidas para lidar com novas demandas do ambiente de trabalho, desafios e com lacunas de
desempenho.

Vieira, Bezerra e Costa Fernandes (2013), coloca que o objetivo da orientacdo
profissional ¢ auxiliar as pessoas, tanto na sua primeira escolha profissional como também na
recolocagao profissional ou na readaptacao a novas profissoes. Dessa forma, sua principal tarefa
¢ facilitar a escolha do jovem, auxiliando-o na compreensao de sua situacao de vida, incluindo
aspectos pessoais, familiares e sociais. Essa orientacdo ¢ necessaria para que o jovem possa
chegar a uma decisao pessoal sobre sua carreira. Assim, ele terd condi¢des de decidir sobre sua
escolha em func¢do de suas habilidades, interesses, de seu projeto pessoal e de suas condigdes
de vida.

Silva (2010) corrobora enfatizando que, tendo em vista os avangos ocorridos, pode-se
concluir que a estratégia de orientagdo profissional, tem como principal singularidade sua
interface com o processo de facilitagdo da escolha, tomada de decis@o e elaboracdo de projetos
de vida, ndo s6, de jovens iniciantes na sua trajetoria académica ou profissional, mas também,
de individuos que estejam em qualquer estagio de suas vidas pessoais e profissionais, inseridos
ou ndo no mundo do trabalho.

Segundo Vieira, Bezera e Costa Fernandes (2013), a orientagdo profissional pode ser
conceituada como o processo de fazer a pessoa descobrir e usar suas habilidades naturais, assim
como conhecer as fontes de treinamento disponiveis, objetivando alcancar resultados que
tragam o maximo de proveito para si e para a sociedade.

Os autores ainda colocam que, hoje, a orientacdo vocacional e profissional acredita que
para um dado conjunto de habilidades de uma pessoa, existe um conjunto de profissdes na qual
ele poderia escolher e se adaptar a elas, porém, isso depende de seus valores, aspiragdes, nivel
socioeconomico e estilo de vida.

Dutra (2010) considera que o campo da orientagdo profissional envolve um amplo
conjunto de agdes, focos e conceitos, as vezes eles podem completar-se ou sobrepor-se. Podem
ter abordagens e resultados diversos, cuja logica de diferenciacdo das abordagens se baseia na
visao de mundo e, no potencial politico da orientagdo relacionada a atuagao profissional.

O mesmo autor discute a respeito das caracteristicas, aplicagdes e contribui¢des para a
orientagdo profissional de trés praticas de orientacdo, que sdo: mentoring, aconselhamento de
carreira e coaching executivo, € como essas praticas se relacionam com o universo do orientado,

seu momento da carreira, experiéncia e interesse do orientado, assim como o propdsito da
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pratica aplicada, seus objetivos e resultados esperados. Essas trés praticas de orientagdo estdo

cada vez mais presentes no cenario organizacional, vinculados aos objetivos de orientagao,

desenvolvimento profissional, melhoria de desempenho e reflexdes sobre a carreira. O autor

apresenta diferentes definicdes e entendimentos sobre a aplicagdo dessas trés praticas

objetivando delimitar as fronteiras que as separam.

Mentoring — caracteriza-se como a mais antiga e conhecida pratica de orientagao
profissional. Considerando o conceito classico, o mentoring esta direcionado a jovens
profissionais em inicio de carreira, objetivando orienta-los durante a constru¢ao de sua
“identidade profissional”. Dessa forma, o propodsito ¢ o de assessorar o orientado a
identificar as oportunidades de carreira, a definir critérios de analise e, por ultimo, na
escolha da melhor alternativa que permita a consecuc¢do de seu projeto de vida. O
mentoring € uma pratica, frequentemente, adotada para orientar pessoas que acabaram
de assumir posi¢cdes gerenciais ou para trabalhar pessoas em inicio de carreira e que
apresentam condigdes para crescer.

Aconselhamento de carreira — a partir dos anos 90 se acentuou a preocupacdo com
carreira. Nos anos 2000, surgiu no Brasil uma demanda para o aconselhamento de
carreira devido ao mercado mais competitivo. Assim, o aconselhamento de carreira foi
se desenhando com énfase em diferentes momentos da carreira: a escolha profissional,
atingindo principalmente os jovens do segundo e terceiro grau; o inicio da carreira
profissional, quando o jovem comeca a construir sua identidade profissional; processos
de consolidagdo da carreira, para profissionais maduros que buscam posigdes mais
complexas em suas organizagdes ou no mercado de trabalho; processos de transi¢ao de
carreira para profissionais maduros que pretendem efetuar mudancas em suas carreiras
ou que estdo em processo de aposentadoria. Dessa forma, o principal propdsito do
aconselhamento de carreira € oferecer a pessoa uma reflexdo a respeito de suas aptiddes,
interesses, objetivos e limita¢des; sobre a importancia do contexto, de suas exigéncias,
oportunidades e diferentes perspectivas de trabalho e, finalmente, a inter-relagdo entre
o0 autoconhecimento e o contexto, por meio de um processo de estudo e questionamento.
A pratica do aconselhamento busca orientar as pessoas na busca pelo entendimento de
seus comportamentos, interesses e valores, portanto, na explicacdo de seus propodsitos
de carreira, na construcdo e execucdo de planos de carreira visando os resultados
profissionais planejados.

Coaching executivo - os anos 2000 marcam a intensa disseminacdo do coaching

executivo pelas organizacdes brasileiras. Essa técnica tem ajudado muitos gestores no
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aprimoramento do relacionamento com pares, equipe, parceiros estratégicos e

superiores, atuando como um interlocutor para diversas questdes. No mercado foram se

desenvolvendo varios tipos de coaching diferentes, como, por exemplo: o coaching para
executivos estratégicos, diferente do coaching para executivos que atuam no nivel
tatico, coaching com énfase no aprimoramento para o negdocio da empresa e com énfase

em questdes comportamentais. O processo de coaching possui trés figuras: o coach, o

coachee e a contraparte da organizacao, que ird pautar os resultados dos processos para

a organizagao.

Assim, o trabalho da orientacdo profissional ¢ fazer com que o individuo faga a escolha
profissional ideal, ou seja, aquela que ele ndo se arrependera. De modo que seja uma escolha
consciente e ajustada, a partir da andlise, aquisi¢do, integracao de conhecimentos sobre as varias
areas de atuagdo profissional e desenvolvimento de habilidades e atitudes que possibilite
aprender a decidir. Entretanto, da escolha profissional realizada até a efetivagdo dessa escolha,
existe um caminho repleto de limitagdes que podem intervir na realizagdo do curso ou da
profissdo desejada (VIEIRA; BEZERRA; COSTA FERNADES, 2013).

Dutra (2010) afirma que, os processos de orientacdo vém ganhando importancia no
ambiente organizacional nos tltimos 20 anos em todo o mundo. E uma alternativa para o
desenvolvimento de pessoas e, consequentemente, de organizagdes. Sua importancia se da,
principalmente, em um ambiente competitivo, onde o sucesso das organizac¢des ¢ definido
por pequenos detalhes.

O processo de orientagdo profissional surge como uma importante ferramenta para
ajudar os jovens, ndo apenas a escolherem sua profissdo, como também os incentivando a
buscarem se conhecer melhor como individuos inseridos em um contexto social, econdmico

e cultural.

2.3.2 Plano de Carreira

Frente as mudangas que vem acontecendo no mercado, as organizagdes precisam ter a
capacidade de adaptar-se rapidamente, desse modo, necessitam de pessoas motivadas e
comprometidas para atuar na organiza¢dao. Sendo assim, torna-se necessario estar preparado
para as novas tendéncias que surgem no mercado e ajustar as estratégias da empresa para o
desenvolvimento de seus colaboradores. Frente a isso, o plano de carreira vem se mostrando
uma importante ferramenta para atrair e reter os talentos nas organizagdes, visto que, ele oferece

oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional (COMIN; COSTA, 2014).
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Comin e Costa (2014, p. 4) apresentam os varios beneficios que a gestio de carreira nas

organizagdes pode trazer, se vista como uma agao estratégica.

A gestdo de carreiras nas organizacdes vista como uma acao estratégica gera um grau
maior de comprometimento de seus colaboradores, contribui para a retencdo das
pessoas que nela estdo retendo assim também o conhecimento, e oferece a
possibilidade de um crescimento profissional de seu quadro pessoal preparando as
pessoas para as sucessdes que podem acontecer. Um plano de carreira em uma
organizagdo especifica as possibilidades de crescimento profissional dos individuos,
proporcionando a esses uma visualizagdo do seu futuro motivando para o alcance das
metas de trabalho e para atingirem os seus objetivos pessoais. Para as organizagdes
além de reter as pessoas e atrair novos profissionais qualificados, diminui a
rotatividade, melhora o clima organizacional, aumenta a produtividade e promove o
atingimento das suas metas, ja que cada profissional ird buscar isso também para seu
proprio desenvolvimento, gerando assim resultados esperados pela empresa,
principalmente lucratividade e rentabilidade.

Assim, a gestdo de carreira vista como uma agdo estratégica gera um maior
comprometimento por parte dos funciondrios, colabora para a retengdo dos talentos e traz a
possibilidade de crescimento profissional. Ao mesmo tempo em que, as organizagdes se
beneficiam com isso o profissional também, ja que, ele tem a possibilidade de se desenvolver
e, consequentemente, aumentar sua remuneracao.

Ourique (2010) salienta que, o termo planejamento de carreira, visto de forma
abrangente, refere-se a um processo que pode acontecer ao longo de toda a vida, de forma que
as intensidades dos esforcos podem ser maior ou menor em diferentes momentos da carreira.
Detalhadamente, a expressdo planejamento de carreira sugere também o esfor¢o que um
individuo faz para estabelecer metas e planos profissionais. De outra forma, em um sentido
mais estrito, o planejamento de carreira também pode ser visto como uma variavel pontual no
desenvolvimento vocacional, uma forma de indicar o quanto o individuo na prospeccao de
alternativas e no estabelecimento de planos para a carreira.

Comin e Costa (2014) colocam que, o plano de carreira inserido em uma organizagao
permite uma gestdo mais eficaz do seu capital humano e a implementagdo de agdes para o
desenvolvimento deste plano, além de evitar a rotatividade também proporciona um nivel de
seguranga maior aos seus colaboradores, motiva-os a dedicag@o ao seu cargo, ja que, o aumento
na sua produtividade e desempenho contribui para sua promog¢do de cargo interno. Dessa
maneira, a empresa também ganha por ter um profissional que j& conhece a empresa, sendo
desnecessaria a preparagdo de novos profissionais.

Malschitzky (2012) considera o plano de carreira uma sucessao de niveis de capacitacao

e complexidade e/ou diversificacdo crescentes. A medida que o profissional aumenta o nivel de
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desenvolvimento de novos conhecimentos, habilidades e atitudes, ele estd capacitado para
atender a requisitos ainda mais complexos, aumentando a sua capacitagdo e versatilidade.
Desenvolvendo sua capacitacdo, o profissional pode almejar funcdes e cargos mais
desafiadores, que lhe traga maior reconhecimento ¢ melhor status.

Neste mesmo sentido Comin e Costa (2014) apontam que, o planejamento de carreira
facilita aos colaboradores da organizacdo a qualificagdo necessaria para a promog¢do em
diferentes cargos existentes, por meio desse planejamento ¢ possivel avaliar o desempenho dos
profissionais. Definido as metas a serem atingidas € o que se espera de cada profissional, ¢
possivel definir as competéncias necessarias que cada profissional precisa para atingir suas
metas individuais, isso permite avaliar periodicamente cada colaborador e acompanhar seu
desenvolvimento, facilitando a escolha daqueles que ocupardo os cargos estratégicos.

A implantacdo de um plano de carreira exige da empresa que ela esteja preparada,
sabendo, exatamente, qual o seu diferencial no mercado para saber o que ird oferecer € o que
precisa exigir de seus funciondrios para atingir os objetivos propostos. Ao adotar um plano de
carreira a empresa deve realizar um diagnostico de suas necessidades, levando em consideracao
sua estrutura, os cargos e saldrios, os diferentes perfis profissionais que precisa para compor
seu quadro funcional e se as expectativas dos seus profissionais estdo alinhadas com os seus
objetivos, deixando claras as possiveis progressoes que a empresa pode fazer, como e quando
pode acontecer dentro da sua trajetoria. Além disso, ao elaborar um plano de carreira a empresa
deve estar disposta a investir recursos em diferentes planos de desenvolvimento, para o
aperfeicoamento de seus profissionais. De forma cautelosa e transparente precisa definir e tragar
suas metas direcionando suas agdes de forma que cada profissional também tenha iniciativa
propria para contribuir com o mais esperado, o aumento da produtividade e da lucratividade da
empresa (COMIN E COSTA, 2014).

Embora possamos ver muitas empresas com estruturas hierarquizadas e rigidas, onde a
carreira € vista como vinculada a estrutura. Atualmente o foco mudou, a carreira passou a ser
responsabilidade nao s6 da organiza¢do, mas, principalmente, do individuo que precisa ter um
planejamento e fazer as escolhas de acordo com seus interesses e competéncias (PERES, 2011).

O planejamento de carreira deve ser de responsabilidade do profissional, ja que, cabe a
ele buscar constantemente, o seu desenvolvimento pessoal e profissional. Uma das formas das
empresas reterem talentos €, justamente, a constru¢do de um plano de carreira que seja
condizente com o nivel de competéncias agregadas pelos profissionais, assim eles serdo atraidos
pela possibilidade de ascensdo profissional (MALSCHITZKY, 2012).

O mesmo autor considera que antes de iniciar um planejamento sobre as oportunidades
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de carreira oferecida pelo ambiente, é necessario fazer algumas reflexdes e questionamentos,
como: quem eu sou? O que quero? Quais sdo meus interesses e aptidoes? O que é importante
para mim? Meus valores? E necessario que estas perguntas sejam feitas para que o profissional
tome um posicionamento diante da vida pessoal e profissional. Ao fazer estes questionamentos
o individuo terd melhores condigdes para identificar oportunidades de carreira. Ter as respostas
certas para essas perguntas, faz com que o profissional tenha conhecimento para fazer as
escolhas mais seguras, pois qualquer decisdo s6 deve ser tomada se tiver o conhecimento de
causa, assim aumenta a probabilidade de ficar satisfeito com as escolhas que fizer (PERES,
2011).

Souza (2015) por sua vez destaca que, o profissional que deseja estruturar um plano de
carreira ndo terd grandes dificuldades para fazé-lo, podendo estrutura-lo em trés partes que
serdo completadas de acordo com o tempo. A primeira parte consiste na avaliacdo de suas
competéncias, como: autoconhecimento, eficiéncia pessoal, sensibilidade aos outros,
conhecimento de linguas, comprometimento com resultados e comunicagdo sdo pontos
importantes a serem analisados. Na segunda parte o profissional deve estabelecer os objetivos
de médio e longo prazo e indicar o tempo que levara para atingi-los e quais serdo priorizados.
Por fim, determinar quais posi¢des serdo tomadas para atingir os objetivos anteriormente
estabelecidos, ou seja, as agdes a serem implementadas para que os objetivos possam ser de
fato realizados.

Complementando Malschitzky (2012), fala que o meio para que um individuo encontre
uma colocagdo que lhe traga maior satisfagdo profissional e uma melhor remuneragao estad no
direcionamento dos objetivos que ele planejou atingir durante sua carreira.

O planejamento da carreira tem sido uma importante ferramenta para as pessoas serem
empreendedoras consigo mesmas. “Nao se resume a momentos episddicos em nossas vidas,
pois somos a todo o momento confrontado com as mudangas no ambiente a nossa volta e com
mudancas em nds mesmos” (PERES, 2011, p. 13).

Para que o plano de carreira possa ser efetivado ¢ necessario tomar como ponto de
partida a autoavaliagcdo e o autoconhecimento, e a partir dai, buscar o desenvolvimento dos
objetivos de carreira, para isso se faz necessario que o plano de agdo seja, de fato, efetuado

(MALSCHITZKY, 2012).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Tipo de Pesquisa

Para se atingir os objetivos desta pesquisa, foi adotada uma abordagem quantitativa, em
um estudo exploratdrio e descritivo. A pesquisa exploratoria tem como objetivo explorar ou
fazer uma busca em um problema ou em uma situagcdo com a finalidade de oferecer informagdes
e maior compreensdo. A pesquisa exploratdria € significativa em situagdes em que o
pesquisador ndo dispde de entendimento suficiente para prosseguir com a mesma. Este tipo de
pesquisa caracteriza-se, pela flexibilidade e versatilidade com respeito aos métodos, pois nao
sdo aplicados protocolos e procedimentos formais de pesquisa (MALHOTRA, 2012).

Na pesquisa descritiva o pesquisador observa e descreve os fatos sem exercer qualquer
influéncia sobre eles. Gil (2009) relata que as pesquisas descritivas t€ém como principal objetivo
a descrigdo das caracteristicas de uma populagdo ou fendmeno, ou ainda o estabelecimento de

relacdes entre variaveis.

3.2 Universo e Amostra

O universo de estudo ¢ constituido pelos graduandos do curso de Administracdo da
UFCG campus Sousa-PB, que estejam com matriculas ativas, desde discentes do primeiro
periodo até o ultimo. De acordo com a UACC (Unidade Académica de Ciéncias Contabeis),
unidade a qual o curso de administragdo pertence, a populagdo de graduandos do curso de
administragdo, no periodo de 2016.1, é composta por 232 graduandos distribuidos entre todos
os periodos do curso.

Um universo ou populacdo é o agregado, ou soma, de todos os elementos que,
compartilham um conjunto de caracteristicas comuns entre eles, constituindo o universo para o
problema de pesquisa (MALHOTRA, 2012).

Dessa forma, buscou-se realizar um censo, mas s6 foi possivel aplicar a pesquisa com
149 graduandos, pois os demais ndo estavam presentes em sala de aula nos dias em que foram
aplicados os questionarios, tornando-se inviavel, por questao de tempo, a aplicagdo individual
do questionario com os demais graduandos do curso. Assim, a presente pesquisa caracteriza-se

como uma amostra por conveniéncia.
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3.3 Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento de coleta de dados consiste em um questiondrio contendo questdes
objetivas e subjetivas, elaborado pelo pesquisador, com base no trabalho de Blessmann (2012).
Antes da aplicacdo deste, foi realizado um pré-teste com cinco graduandos, de periodos
diferentes, para certificar-se de que as questdes conseguiriam atender os objetivos da pesquisa.

De acordo com Malhotra (2012) o pré-teste consiste em testar o questionario com uma
pequena amostra de entrevistados, objetivando identificar e eliminar problemas potenciais,
podendo, inclusive aperfeicoar o questiondrio com base no pré-teste. Esse instrumento
construiu-se a partir dos objetivos apresentados na pesquisa ¢ da pergunta de partida que foi
investigada.

De acordo com Malhotra (2012), um questionario ¢ um conjunto formal de perguntas
que tem como objetivo a obtencdo de informagdes dos entrevistados. Dessa forma, um
questionario possui trés objetivos especificos, o primeiro deles ¢ transformar informagdes em
perguntas que os entrevistados tenham condi¢des de responder; o segundo € que o questionario
deve motivar e incentivar o entrevistado de forma que ele se envolva na entrevista e coopere
com a mesma; em terceiro lugar um questionario deve minimizar o erro de resposta.

O questionario aplicado nesse estudo ¢ composto por cinco partes. Na primeira parte
sdo solicitados dados relativos ao perfil familiar, econdmico e social; na segunda parte sdo
analisadas informacgdes sobre emprego; a terceira parte por sua vez aborda tdpicos centrais da
pesquisa relacionados a carreira; na quarta parte sdo analisadas as motivagdes e como foi feita
a escolha da carreira em Administracao; por fim na quinta parte busca-se identificar quais as
expectativas profissionais que os graduandos tém em relagcdo a carreira que escolheram.
Algumas questdes do questionario configura-se como um roteiro estruturado com mensuragao
na escala tipo Likert.

Segundo Malhotra (2012), a escala Likert ¢ uma escala de mensuragdo composta por
cinco categorias que variam de “discordo totalmente” a “concordo totalmente” onde sera
exigido dos participantes da pesquisa a indicagdo de um grau de concordancia ou de
discordancia com cada uma das varias afirmagdes relacionadas aos objetos de estimulo.

Foram aplicados 149 questionarios, que representam a amostra do presente estudo, no
entanto o pesquisador fez o esfor¢o de calcular todo o universo de alunos matriculados, o que

era planejado inicialmente.
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3.4 Tratamento dos Dados

Os dados serdo analisados por meio de estatistica descritiva simples. Apds analise, os
dados serdo apresentados em tabelas e graficos construidos com o auxilio de uma planilha
eletronica e discutidos de acordo com literatura pertinente.

A anélise e interpretagdo ou tratamento dos dados ¢ a fase seguinte apds a coleta de
dados. A andlise tem como objetivo organizar os dados de forma que possibilitem o
fornecimento e respostas ao problema proposto para investiga¢do. Enquanto que a interpretagao
tem como objetivo a procura do sentido mais amplo das respostas, que € realizada por meio da

ligacdo com os conhecimentos anteriormente obtidos (GIL, 2008).
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo do trabalho ¢ feita a analise e discussdao dos dados coletados em campo,
por meio da aplicacdo de questionario estruturado com os graduandos de todos os semestres do
curso de Administragdo, da UFCG campus de Sousa-PB. O questionario ¢ dividido em cinco
partes, que sdo: perfil, informagdes sobre a ocupagdo atual, escolha da carreira em

Administragdo, carreira e expectativas profissionais.

4.1 Caracterizacao dos Respondentes

Nesta parte do trabalho, realiza-se uma andlise do perfil dos graduandos que

responderam a pesquisa.

Grifico 1 - Periodo que estd Cursando Atualmente

m 1° periodo
m 3° periodo
= 5° periodo
m 7° periodo

m 9° periodo

Fonte: Pesquisa direta

Dos 149 respondentes, que estdo distribuidos em cinco periodos diferentes, 24% estao
cursando o primeiro periodo; 16% estdo cursando o terceiro periodo; 22% estdo no quinto
periodo; 20% estio cursando o sétimo periodo e 18% cursam o nono periodo, conforme se pode

verificar no grafico 1, acima.
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Grafico 2 - Sexo

H Masculino

® Feminino

Fonte: Pesquisa direta

Quanto ao sexo, dos 149 respondentes 60% s3o do sexo masculino, enquanto 40% sao

do sexo feminino. O grafico 2, mostra o percentual de respondentes de acordo com o sexo.

Grafico 3 - Idade

m Até 18 anos

H De 19 a 25 anos
= De 26 a 30 anos
m De 31 a 40 anos

B Acima de 40 anos

Fonte: Pesquisa direta

A respeito da idade dos graduandos analisados neste trabalho, a faixa etaria apresentou
os seguintes resultados: até 18 anos, t€ém-se 8% dos respondentes de um total de 149; de 19 a
25 anos, 61%; de 26 a 30 anos, 18%; de 31 a 40 anos s3o 11% e acima de 40 anos, apenas 2%.
Com base nesses dados pode-se verificar que os estudantes estdo ingressando, cada vez mais
cedo, na graduagdo, sendo que do universo de 149 respondentes 8% tém menos de 18 anos e

61% tém entre 19 e 25 anos. A distribui¢do de idade pode ser conferida no grafico 3.
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Grafico 4 - Estado Civil

19
1o 1% 7

m Solteiro(a)

m Casado(a)

= Separado(a)
m Divorciado(a)

u Outro

Fonte: Pesquisa direta

Com relacdo ao estado civil dos respondentes, apresentaram-se os seguintes resultados:
83% dos respondentes de um universo de 149 sdo solteiros; 14% sdo casados; 1% sao
separados; 1% sdo divorciados e 1% assinalaram “outro”, e afirmaram estar em unido estavel.
O grafico 4 mostra de forma visual as percentagens com relagdo ao estado civil dos

respondentes.

Grafico 5 - Renda Mensal Bruta Familiar
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Fonte: Pesquisa direta

Com relagdo a renda mensal familiar bruta (incluindo a renda dos respondentes), a faixa
predominante foi entre R$ 1.001,00 ¢ R$ 3.000,00, com 52% dos respondentes de um total de
149. A segunda faixa de renda predominante foi de até R$ 1.000,00, que representa 21% do
total; segue-se entdo a faixa entre 3.001,00 e R$ 5.000,00, com 17% do total; apos, tem-se a
faixa entre R$ 5.001,00 e R$ 7.000,00, que representa 4% do total de respostas; entdo 3% dos
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respondentes, afirmam ter uma renda familiar bruta entre R$ 7.001,00 ¢ R$ 9.000,00; por fim
2% do total responderam ter uma renda mensal familiar bruta acima de R$ 9.000,00. Tais

resultados podem ser averiguados no grafico 5.

Tabela 1 - Cidade onde Reside Atualmente

Cidade/Residéncia Ocorréncias %
Aparecida 7 5%
Cajazeiras 9 6%
Catolé do Rocha 1 1%
Lagoa 2 1%
Lastro 1 1%
Nazarezinho 1 1%
Patos 3 2%
Pombal 11 7%
Santa Cruz 1 1%
Sao Domingos 1 1%
Séo Francisco 6 4%
Sao José de Piranhas 3 2%
Sousa 101 68%
Uiratina 2 1%
Total 149 100%

Fonte: Pesquisa direta

A respeito da pergunta “onde vocé reside atualmente?”, 68% dos respondentes
afirmaram residir em Sousa-PB, cidade em que o curso de Administragdo funciona; logo em
seguida aparece a cidade de Pombal-PB representando 7% do total, que residem na referida
cidade, mas que cursam a gradua¢dao na UFCG campus de Sousa-PB; Cajazeiras-PB aparece
com 6% do total; com 5% do total aparece a cidade de Aparecida-PB; Sdo Francisco por sua
vez aparece representando 4% que residem na referida localidade, as demais cidades que
apareceram apresentam entre 1% e 2% dos graduandos que residem em outras cidades vizinhas
a Sousa-PB. A tabela 1 mostra detalhadamente as cidades e o total de graduandos que residem

14, mas que estudam na cidade de Sousa-PB.

4.2 Informacoes Sobre a Ocupacio Atual

A primeira pergunta desta parte, “vocé trabalha atualmente?”, teve como resposta
majoritaria “sim”, foram 66% do total da amostra que afirmaram exercer alguma atividade,

contra 34% que responderam “ndo”. Isso mostra que, grande parte dos graduandos do curso de
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Administragdo da UFCG ja se encontra inseridos no mercado antes mesmo da conclusao do seu

curso de graduacao.

Grafico 6 - Trabalho Durante a Graduagao
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Fonte: Pesquisa direta

Tais dados estdo alinhados com o resultado da Pesquisa Nacional sobre o Perfil,
Formacao, Atuacdo e Oportunidades de Trabalho do Administrador, realizada pelo CFA, em
2011, onde constatou que a atuacdo de administradores em diversas areas das organizagdes,
assim como em varios setores da economia, repercute de forma decisiva e contribui para a
consolidagdo de sua imagem. A pesquisa mostra ainda que a contratagdo de administradores
vem sendo priorizada pelo mercado de trabalho, isso se deve a percep¢ao de muitos empresarios
a respeito do potencial que € visto nos profissionais da Administracdo. O percentual dos

graduandos que trabalham podem ser visualizados no grafico 6.

Grafico 7 - Relacdo Cargo X Administragao

H Sim

® Nio

Fonte: Pesquisa direta
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Em seguida foi questionado se “seu atual cargo/emprego tem relacdo com a
Administragao?”, do total de 149 respondentes 96 afirmaram na resposta anterior estarem
empregados, enquanto 53 ndo estdo exercendo nenhuma atividade remunerada, 72% deles
afirmaram que seu atual cargo ou emprego tem relagdo com a Administragdo, enquanto que
28% nao consideram que seu cargo tenha relacdo com a Administragao.

Tais dados mostram que, 72% dos graduandos tem a oportunidade de exercer alguma
atividade que esteja relacionado ao seu curso, ao mesmo tempo em que estd cursando
disciplinas na universidade, permitindo assim que os conhecimentos adquiridos em sala de aula
possam ser aplicados na empresa em que o estudante estd exercendo suas atividades, isso
permite que o mesmo se desenvolva de forma mais eficiente, ja que, ele tem a oportunidade de
colocar em pratica os conhecimentos adquiridos em sala de aula. Os 66% que afirmaram ter
vinculo com organizagdes, também informaram o seu cargo e entre os diversos cargos listados
nota-se que a grande maioria ainda ndo exerce cargo de lideranga na empresa, entre os cargos
mais listados pelos respondentes estdo: assistente administrativo, vendedor e caixa ou
atendente.

Em contrapartida, aproximadamente um ter¢o dos graduandos nio tem a oportunidade
de exercer uma atividade que seja compativel com o curso de Administracao, ou seja, eles nao
vivenciam a pratica como deveria. Tal constatacdo tem relacdo com a afirmagao de Sousa (2011)
em que ele coloca que o mundo, atualmente, € caracterizado por constantes mudangas, por isso
¢ de extrema importancia que o profissional mantenha-se atualizado em sua area de atuacdo.

O sucesso profissional depende, principalmente, de quanto o profissional esta preparado
para as mudangas que ocorrem no mercado e em sua profissdao. A atualizagdo ou reciclagem ¢
parte essencial do crescimento profissional e que ¢ algo que deve ser constante para a
permanéncia do profissional no mercado. Dessa forma, o fato do graduando estar trabalhando
em uma atividade que tenha relacdo com seu curso ¢ de extrema importancia, ja que, iSso
contribui para a constante atualizacdo dos conhecimentos. Os resultados desta questdo sdo
exibidos no grafico 7.

Quando questionados a respeito do seu vinculo com a organizacdo na qual trabalham, a
op¢ao com mais ocorréncias foi “funciondrio de empresa privada com carteira assinada”, foram
47% dos respondentes que assinalaram esté alternativa. O segundo vinculo mais comum entre
os respondentes da pesquisa foi “funciondrio publico concursado”, o qual foi citado por 15%
do total. Na sequéncia, tem-se o vinculo “funciondrio de empresa familiar”, em que foram

registrados por 9%. As opgdes “estdgio” e “funcionario de empresa privada sem carteira
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assinada” foram indicadas por 8% dos respondentes cada uma, somando 16% do total. O
vinculo “empresario” aparece com 5%. A op¢do “outro” foi assinalada por 4% dos
respondentes, e foram indicados os seguintes vinculos: autobnomo (2) e Jovem Aprendiz (2). Por
ultimo aparece o vinculo “terceirizado”, com apenas 2% do total. Os resultados desta questao

estdo expostos no grafico 8.

Grifico 8 - Vinculo com a Organizacdo
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Fonte: Pesquisa direta

4.3 Escolha da Carreira em Administracao

Nessa parte do estudo, o primeiro questionamento feito foi “Administragdo ¢ a sua
primeira opc¢do de graduagdo”, do universo de 149 respondentes 70% deles disseram “sim”,
enquanto 30%, responderam que “ndo”. Hoje, percebe-se uma maior liberdade do individuo em
escolher que carreira seguir, como afirma Peres (2011) ao enfatizar que nos Ultimos anos a
gestao de carreira assumiu uma dimensdo maior, onde o individuo € considerando o responséavel
pela gestdo de sua propria carreira. Desse modo, ele ¢ o responsavel por desenvolver seu
planejamento de carreira, assim como fazer suas escolhas de acordo com seus interesses,
habilidade, objetivos ¢ metas.

Também foi questionado para aqueles que responderam “nao”, qual o curso que seria a
primeira op¢do de graduacdo, e as respostas foram as seguintes: dos 44 que responderam ter
outro curso como primeira op¢ao de graduacdo, 29,55% deles responderam que seria Direito
sua primeira op¢ao de graduagdo; em segundo lugar ficou Engenharia Civil com 15,91% dos
respondentes; em seguida aparece Ciéncias da Computagdo com 6,82%; depois vém Ciéncias

Contabeis, Enfermagem e Medicina com 4,55%, 4,55% e 4,55% respectivamente; os demais
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cursos foram mencionados apenas uma vez e sdo listados na tabela 2.
Em seguida foi perguntado aos graduandos “vocé ja possuia algum conhecimento em
Administragdo antes de iniciar o curso”, dos 149 graduandos que participaram da pesquisa 46%

responderam “‘sim”, enquanto 54% responderam “nao”.

Tabela 2 - Primeira Opg¢ao de Graduagao

Cursos Ocorréncias %0
Arquitetura 1 2,27%
Biomedicina 1 2,27%
Ciéncia da computagio 3 6,82%
Ciéncias Contabeis 2 4,55%
Direito 13 29,55%
Educag@o Fisica 1 2.27%
Enfermagem 2 4,55%
Engenharia Civil 7 1591%
Engenharia da Computacio 1 2,27%
Engenharia Elétrica 1 2,27%
Fisioterapia 1 2.27%
Gastronomia 1 2.27%
Gestdo Ambiental 1 2,27%
Medicina 2 4,55%
Medicina Veterinaria 1 2,27%
Odontologia 1 2,27%
Pedagogia 1 2,27%
Psicologia 1 2,27%
Quimica 1 2,27%
Redes de Computadores 1 2,27%
Servigo Social 1 2,27%
Total 44 100,00%

Fonte: Pesquisa direta

Dessa forma, percebe-se que grande parte dos ingressantes no curso de Administracao
ndo possui nenhum conhecimento na 4rea antes do ingresso no curso, isso pode fazer com que
aumente o numero de alunos que desistem do curso, j& que o mesmo pode ndo atender as
expectativas do individuo, isso estd em consonancia com DUTRA (2010) em que ele fala que
refletir sobre as escolhas profissionais permite observar os possiveis e existentes caminhos, bem
como sua viabilidade, e articular a¢des concretas relacionadas a evolucdo da carreira. Isso
porque ao refletir sobre o assunto “carreiras” o individuo ira buscar informagdes pra decidir

qual a melhor opg¢ao para si. Os resultados desta questao estao expostos no grafico 9.
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Foi perguntado aos pesquisados se eles realizaram algum tipo de pesquisa para definir
a profissdo que escolheram e, apenas 28% afirmaram ter realizado algum tipo de pesquisa,

enquanto 72% afirmaram nao ter realizado pesquisa nenhuma.

Grafico 9 - Conhecimento de Administragdo Antes do Ingresso no Curso
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Fonte: Pesquisa direta

Isso esta em acordo com a ideia de Peres (2011) de que ter as respostas certas para as
perguntas faz com que o profissional tenha conhecimento para fazer as escolhas mais seguras,
pois qualquer decisdo s6 deve ser tomada se tiver o conhecimento de causa, assim aumenta a

probabilidade de ficar satisfeito com as escolhas que fizer

Grifico 10 - Realizacdo de Pesquisa para Defini¢do da Profissao
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Fonte: Pesquisa direta

. Assim, o futuro profissional deve realizar pesquisas e demais instrumentos do
planejamento de carreira para realizar escolhas das quais eles estejam seguros. A relagdo de

respondentes desta questdo pode ser vista no grafico 10.
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Grafico 11 - Atividades de Carreira na Escola
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Fonte: Pesquisa direta

Com relagdo a realizacdo de atividades de incentivo a escolha da carreira por parte da
escola onde o graduando cursou o Ensino Médio, apenas 20% afirmaram que as suas escolas
promoveram algum tipo de atividade para ajudar na escolha da carreira, enquanto 80%
responderam “ndo”. Dentre as atividades promovidas pelas escolas dos 20% que responderam
sim, estdo: feira das profissoes (15), palestras (6), ensino de administra¢ao no curriculo escolar
(3), apresentacao de profissionais de varias areas (2), teste vocacional (2), orientagao vocacional
(1) e PIBIC Junior (1). Assim, percebe-se a falta de iniciativa da maioria das escolas quanto a
realizacdo de atividades que colaborem com o desenvolvimento de carreira de seus estudantes.

A promogao de atividades que ajudem o estudante na escolha da carreira ¢ fundamental
para o desenvolvimento de carreira do jovem profissional, ja que, a adolescéncia ¢ o periodo
em que os jovens tém mais divida sobre que caminhos quer seguir profissionalmente isso esta
de acordo com o que afirma (MOGNHON; MOGNHON; MULBHEIER, 2014), que falam que
a escolha profissional ¢ um momento decisivo na vida de qualquer individuo, e tal escolha deve
ser feita baseada ndo apenas em influéncias externas, mas em aptidoes e interesses individuais
para realizacao plena das funcdes atribuidas a profissao.

Dessa forma, a realizacao de atividades que fagam os estudantes refletirem a respeito de
seu futuro profissional € extremamente importante para que o individuo decida seguir a carreira
que esteja de acordo com suas aptiddes e interesses individuais. O grafico 11 traz a distribui¢ao
dos respondentes.

Um dos primeiros passos para o desenvolvimento de carreira € sem davidas a escolha
de um curso de graduacao, tal escolha ¢ feita geralmente com base em fatores externos e
internos. Assim, a propria escolha ja pode fazer parte do planejamento de carreira do individuo

e traz consigo algumas motivagdes ou influéncias.
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A quinta e ultima pergunta desta parte da pesquisa buscou analisar qual a principal
motivagdo dos graduandos para ter escolhido Administragdo como carreira. Dos 149
questionarios aplicados treze deles tiveram de ser anulados, pois foram respondidos de forma
incorreta, a questdo pedia “qual foi a principal motivacdo para a escolha da carreira em
Administragdo”, treze dos respondentes marcaram mais de uma opgdo, tornando inviavel
identificar qual a principal motivagao que levou a pessoa a escolher o curso, assim estd pergunta

conta com 136 respostas validas. Tais resultados estdo expressos na tabela 3.

Tabela 3 - Fatores Motivadores para Escolha da Carreira

Principal motivacio Ocorréncia %
Influéncia familiar 8 6%
Oportunidades de emprego na area 24 18%
Influéncia de amigos 3 2%
Trabalhar na empresa da familia 4 3%
Influéncia da midia 0 0%
Identifica¢do com a drea 37 27%
Influéncia de professores ou da Escola 1 1%
Quero abrir meu negdcio 11 8%
Motivacdo financeira 2 1%
Para fazer concurso publico 25 18%
Formacao abrangente 9 7%
Outra 12 9%
Total 136 100%

Fonte: Pesquisa direta

A “identificacdo com a area” foi apontada por 27% dos respondentes, fato que mostra
como as escolhas na era do conhecimento cada vez mais se baseiam em referenciais proprios e
buscam o equilibrio entre, carreira e vida. (MARTINS, 2010). A op¢do “para fazer concurso
publico” com 18,38% das ocorréncias, mostra como muitos estudantes preferem a estabilidade
de um concurso publico, provavelmente pela falta de perspectiva de crescimento nas empresas
da regidao. Em seguida aparece ‘“oportunidades de emprego na area”, com 17,65% das
ocorréncias, 1SS0 mostra uma preocupagao por parte de muitos estudantes em entrar no mercado,
para isso € necessario se capacitar, visto que, como coloca Hugria, Prado e Prestes (2009) o
mundo vem passando por constantes transformacdes e levando em consideracdo os diversos
cenarios que se apresentam ¢ imprescindivel que os profissionais se prepararem para o mercado
de trabalho, de forma adequada, e por isso ¢ muito importante criar perspectivas e ser

prospectivo para construir cenarios e estar preparado para o futuro. Em seguida aparece “outra”
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que representa 9% ou 12 das ocorréncias distribuidas da seguinte forma: falta de opgao (3);
comodidade (3); ja trabalha na area, mas ndo t€ém conhecimento teoérico (2); segunda opgao (1);
universidade proxima a residéncia (1); por ter conseguido ingressar (1) e complemento de outro
curso (1). Depois aparece “quero abrir meu negdcio” com 8% das ocorréncias.

A “formacao abrangente” foi indicada como motivagdo para defini¢do do curso por 7%
dos graduandos, ou seja, entende-se que o fato de o curso reunir varias areas do conhecimento
e ter aplicabilidade em qualquer negocio faz com que muitos jovens optem por Administragao
como escolha de graduagdo. Essa formacdo abrangente que o curso de Administracao
proporciona estd, relacionado com a carreira do tipo portfélio, proposto por Bendassolli (2009)
em que sua principal caracteristica ¢ a diversidade de atividades profissionais que o individuo
¢ capaz de realizar. Para que isso acontega, dois aspectos devem caminhar juntos, o primeiro ¢
que esse modelo de carreira demanda uma identidade pessoal flexivel, em segundo lugar deve-
se acompanhar os desenhos organizacionais, ou seja, monitorar as oportunidades internas.
Dessa forma, para que o profissional seja capaz de desempenhar varias atividades € necessario
que ele tenha uma formacgao que permita desenvolver tal habilidade.

Depois, a influencia familiar aparece como motivagdo para 6% dos 136 respondentes, e
pode-se perceber a influencia que a familia tem, mesmo que indiretamente na decisdo de
escolha da carreira. A influéncia familiar na escolha inicial pode ser direta ou indireta, a
primeira acontece pela exteriorizacdo de opinides e conceitos sobre as carreiras, a segunda se
dé pela tradig¢@o familiar que, consequentemente, resulta em uma maior exposi¢ao do jovem a
um determinado conjunto de estimulos ocupacionais. A influéncia pode ser tanto motivadora

quanto impeditiva MARTINS (2010).

4.4 Compreensoes Sobre a Carreira

Na quarta parte da pesquisa, sdo apresentados os resultados das 18 afirmacdes sobre
carreira que foram apresentadas aos respondentes, € os mesmos deveriam indicar em que
medida concordam com cada uma das afirmagdes, em uma escala de 1 a 5, sendo: 1 (discordo
totalmente), 2 (discordo), 3 (indiferente), 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente). Inicialmente,
sdo apresentadas as médias e variancias das respectivas afirmagdes. Tais informagdes podem

ser visualizadas na tabela 4.
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Tabela 4 - Resultado de Afirmag¢des Sobre Carreira

Afirmacoes Média
. - ~ L s . 2,97
1  Ingressei no curso de Administragdo tendo claro qual seria minha trajetdria profissional
. . 3,44
2 Os professores me estimulam a pensar no meu futuro profissional
3 Minhas experiéncias profissionais foram o mais importante para o estabelecimento dos meus 3,35
objetivos de carreira
. . . . . . . 1,78
4  E desnecessario planejar a carreira, pois o bom profissional tem lugar garantido no mercado
. . . . 2,86
5  As oportunidades apresentadas pelo mercado de trabalho definiram minha carreira
. . . . 3,17
6  Sinto-me seguro acerca do meu conhecimento sobre planejamento de carreira
. , . . . 2,99
7  Tenho conhecimento de métodos e técnicas de planejamento de carreira
8 O planejamento individual de carreira auxilia significativamente na obtengdo de sucesso 3,93
profissional
- ~ . . . S 2,85
9  As decisdes tomadas em relagdo a minha carreira foram realizadas de forma intuitiva
10 Ja utilizei métodos/instrumento, para a promog¢do de um maior autoconhecimento sobre meus 3,13
aspectos pessoais e profissionais (necessidades, desejos, objetivos)
. , L . . 4,15
11 O autoconhecimento é um fator necessario e importante para o gerenciamento de carreira
. . . . 3,98
12 Meus interesses pessoais costumam estar alinhados a meus planos profissionais
13 Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando sou capaz de integrar e gerenciar o esfor¢o 3,66
dos outros
14 Sonho em ter uma carreira que me dé a liberdade de fazer o trabalho a minha maneira e no 3,96
tempo por mim programado
. ~ . . . . 3,21
15 Seguranga ¢ estabilidade sdo mais importantes para mim do que liberdade ¢ autonomia
s . o . L . 3,34
16  Estou sempre procurando ideias que me permitam iniciar meu proprio negocio
17 Preferiria deixar meu emprego a ser colocado em um trabalho que comprometa minha 3,38
capacidade de me dedicar aos assuntos pessoais e familiares
18 Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho quando sou capaz de empregar minhas 4,09

habilidades e talentos especiais

Fonte: Pesquisa direta

Fazendo um apanhado geral dos resultados desta parte da pesquisa, tém-se quatro

afirmagdes com médias altas: “O autoconhecimento ¢ um fator necessario € importante para o

gerenciamento de carreira” (4,15), “Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho quando

sou capaz de empregar minhas habilidades e talentos especiais” (4,09), “meus interesses

pessoais costumam estar alinhados a meus planos profissionais™ (3,98) e “sonho em ter uma

carreira que me dé a liberdade de fazer o trabalho a minha maneira e no tempo por mim

programado” (3,96), Percebe-se que os respondentes consideram o autoconhecimento como

algo importante e necessario para o gerenciamento da carreira. Assim, como enfatiza Bayer

(2013) que aponta o autoconhecimento como uma das mais poderosas habilidades que o ser

humano pode desenvolver durante sua vida, seja pessoal ou profissional.
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O autoconhecimento estd relacionado ao contato com as proprias qualidades,
habilidades, potencialidades e pontos de desenvolvimento. E possivel perceber uma
preocupacao, por parte dos futuros profissionais com relacao a integracao entre carreira e vida
pessoal, isso esta de acordo com Hofmeister (2009), onde afirma que a escolha da carreira esté
agrupada em duas categorias, € uma delas ¢, justamente, a compatibilidade que esté relacionada
como o fato das pessoas se preocuparem em escolher cargos que atendam seus interesses

individuais.

Tabela S - Trajetéria Profissional

Escala Frequéncia %
1 - Discordo totalmente 17 11,4
Discordo 41 27,5
Indiferente 37 24,8
Concordo 38 25,5
5 - Concordo totalmente 16 10,7
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

Na afirmagdo 1 os respondentes opinaram sobre “ingressei no curso de Administragao
tendo claro qual seria minha trajetdria profissional”, e obteve-se uma média de 2,97. Desse
modo, pode-se inferir que os graduandos nao realizam um planejamento de carreira antes de
ingressar na universidade, fato que pode levar o estudante se frustrar ou mesmo desistir no
decorrer do curso. A andlise dos resultados permite inferir que 38,9% discordam do fato de
terem ingressado no curso de Administragao com uma trajetoria profissional definida, enquanto
36,2% afirmam saber qual seria sua trajetoria profissional. Os resultados detalhados da
afirmagao 1 sdo apresentados na tabela 5.

Os resultados da afirmagdo 2 “os professores me estimulam a pensar no meu futuro
profissional”, mostram que 55,7% dos graduandos concordam pelo menos parcialmente que os
professores tenham estimulado-os a pensar no seu futuro profissional, enquanto 20,1%
discordam. O que se pode inferir por meio dos resultados € que os professores nao incitam, de
uma maneira geral, os graduandos a planejarem sua carreira. Estes resultados estdo expostos na

tabela 6.
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Tabela 6 - Estimulo por Parte dos Professores

Escala Frequéncia %
1 - Discordo totalmente 6 4,0
Discordo 24 16,1
Indiferente 36 242
Concordo 65 43,6
5 - Concordo totalmente 18 12,1
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

A afirma¢do 3 “minhas experiéncias profissionais foram o mais importante para o
estabelecimento dos meus objetivos de carreira”, buscou analisar se os graduandos tem alguma

experiéncia no mercado e se a mesma teve alguma influéncia sobre o estabelecimento de

objetivos de carreira.

Tabela 7 - Experiéncias Profissionais

Escala Frequéncia %
1 - Discordo totalmente 12 8,1
Discordo 23 15,4
Indiferente 38 25,5
Concordo 33 35,6
5 - Concordo totalmente 23 15,4
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

Os resultados obtidos mostram que 51% concordam com a importancia da experiéncia
profissional no desenvolvimento da carreira, enquanto 23,5% discordam. O conceito de ancora
de carreira na vida profissional de uma pessoa pode ser empregada como um meio de organizar
experiéncias, identificar areas de contribuicdo ao longo de sua trajetoria, gerar critérios para
tipos de trabalho e identificar padrdes de ambigao e sucesso que a pessoa possa determinar para

si mesma (KILIMNIK et al., 2006). Na tabela 7 sao detalhados os valores desta afirmativa.
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Tabela 8 - Desnecessario Planejar a Carreira

Escala Frequéncia %
1 - Discordo totalmente 75 50,3
Discordo 47 31,5
Indiferente 16 10,7
Concordo 7 4,7
5 - Concordo totalmente 4 2,7
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

Observa-se que na afirmativa 4 “¢é desnecessario planejar a carreira, pois o bom
profissional tem lugar garantido no mercado”, tem-se um elevado percentual de respondentes
que discordam, 81,9%, ou seja, para estes planejar a carreira € importante € necessario, mesmo
considerando que o individuo seja um bom profissional, pois isso ndo ¢ garantia de que o
mesmo va conseguir se inserir no mercado, e apenas 7,4% discordam. Corroborando com os
resultados desta afirmativa (PERES, 2011) aborda que o planejamento de carreira tem sido uma
importante ferramenta para as pessoas serem empreendedoras consigo mesmas. Nao se trata de
algo passageiro, mas sim constante, pois a todo o momento as mudancas acontecem. Na tabela

8 sdo apresentados os resultados da afirmativa 4.

Tabela 9 - Oportunidades que Definem a Carreira

Escala Frequéncia %
1 - Discordo totalmente 15 10,1
Discordo 40 26,8
Indiferente 57 38,3
Concordo 25 16,8
5 - Concordo totalmente 12 8,1
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

A analise da tabela 9 referente a afirmativa 5 “as oportunidades apresentadas
pelo mercado de trabalho definiram minha carreira”, trds os seguintes resultados: 6,9% dos
respondentes discordam da afirmagdo, ou seja, para eles ndo foram as oportunidades de
mercado que definiram a carreira; 38,3% foram indiferentes a afirmativa e 24,9% concordam.

Desse modo, esta claro que o foco a respeito da decisdo sobre a carreira nao esta mais
apenas no ambito organizacional e sim nas maos do proprio individuo, o que pode ser

considerado um avanco, no sentido de que a escolha da direcdo da carreira passa a ser
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responsabilidade do préprio sujeito (PERES, 2011).

Tabela 10 - Conhecimento Sobre Planejamento de Carreira

Escala Frequéncia %

1 - Discordo totalmente 6 4,0
Discordo 28 18,8
Indiferente 58 38,9
Concordo 49 32,9

5 - Concordo totalmente 8 5.4
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

Com o intuito de verificar se os graduandos tem seguranga quanto ao seu conhecimento
em planejamento de carreira foi apresentada a afirmagdo 6 “sinto-me seguro acerca do meu
conhecimento sobre planejamento de carreira”. Os resultados mostram que apenas 38,3%
concordam estarem seguros de seus conhecimentos quanto ao planejamento de carreira, e por
outro lado 22,8% discordam.

E perceptivel que existe uma inseguranga por parte dos graduandos com relagdo aos
seus conhecimentos sobre planejamento de carreira. Para Hofmeister (2009) o planejamento e
desenvolvimento de carreira, ¢ um fator motivacional e que permite o colaborador se ambientar
em uma organizacao, contribuindo assim para que o funcionario tenha um enfoque sistémico
de seus objetivos pessoais e organizacionais, estabelecendo uma interacao entre conhecimento,

habilidade e atitude. Os resultados desta afirmacao estdao na tabela 10.

Tabela 11 - Decisoes de Carreira

Escala Frequéncia %
1 - Discordo totalmente 17 11,4
Discordo 35 23,5
Indiferente 54 36,2
Concordo 39 26,2
5 - Concordo totalmente 4 2,7
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

Buscou-se analisar se os graduandos tomam suas decisdes com relagdo a carreira de
forma planejada ou intuitiva, para isso foi apresentada a proposicao 9 “as decisdes tomadas em

relagdo a minha carreira forma realizadas de forma intuitiva”, os dados da pesquisa demonstram
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que 38,3% concordam e apenas 22,8% discordam, sendo 38,9% indiferentes a afirmativa, ou
seja, grande parte dos graduandos nio planejam sua carreira, eles tomam as decisdes de forma
intuitiva, na maioria das vezes com base em experiéncias. Segue abaixo a tabela 11 com os
dados obtidos na afirmacao 9.

Sampaio (2008, on-line), esclarece que o planejamento ¢ um processo continuo e
dindmico que consiste em um conjunto de agdes intencionais, integradas e orientadas, de modo
que possa tornar realidade um objetivo futuro, possibilitando assim a tomada de decisdes
antecipadamente. Nessa perspectiva as decisoes de carreira que sdo tomadas de forma intuitiva
pdem em risco 0 sucesso na carreira.

Com base no que foi visto anteriormente, pode-se afirmar que a mais dificil etapa do
planejamento consiste no autoconhecimento, no questionario aplicado foram apresentadas duas
proposi¢des a respeito de autoconhecimento: “ja utilizei métodos/instrumento, para a promog¢ao
de um maior autoconhecimento sobre meus aspectos pessoais e profissionais (necessidades,
desejos, objetivos)” de numero 10, e “o autoconhecimento ¢ um fator necessario e importante
para o gerenciamento de carreira” de numero 11. Os resultados destas afirmagdes sdo

apresentados nas frequéncias das tabelas 12 e 13, respectivamente.

Tabela 12 - Utilizagdo de Métodos de Autoconhecimento

Escala Frequéncia %

1 - Discordo totalmente 13 8,7
Discordo 29 19,5
Indiferente 47 31,5
Concordo 46 30,9

5 - Concordo totalmente 14 9,4
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

Os resultados da afirmagdo 11 mostram que 28,2% nao utilizam de métodos e recursos
para a promoc¢ao do autoconhecimento, seja na perspectiva pessoal como também profissional,
assim como também para o aprimoramento de carreira, enquanto 40,3% afirmam, pelo menos

parcialmente, ter utilizado de algum método ou instrumento de promocao de autoconhecimento.
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Tabela 13 - Autoconhecimento Como Fator Necessario

Escala Frequéncia % % acumulado
1 - Discordo totalmente 1 0,7 0,7
Discordo 3 2,0 2,7
Indiferente 11 7,4 10,1
Concordo 92 61,7 71,8
5 - Concordo totalmente 42 28,2 100,0
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

Cruzando as afirmativas pode-se perceber que apesar da grande maioria considerar o
autoconhecimento como essencial para a gestdo da carreira, ainda existe uma grande parcela de
estudantes que ndo utilizam desses meios como forma de desenvolver seu autoconhecimento.
Assim, seria interessante que os graduandos buscassem esse aprendizado sobre si proprio, por
meio de atividades exploratorias e assim, tragar metas de carreira claras e realistas.

Os resultados obtidos nas proposi¢des sobre autoconhecimento foram: 89,9% dos
respondentes concordam pelo menos parcialmente que o autoconhecimento ¢ necessario e
importante para um gerenciamento de carreira alinhado com seus interesses, em contrapartida
apenas 2,7% discordaram desta afirmacao. Isso estd de acordo com o que aborda Peres (2011),
ao afirmar que no campo profissional o autoconhecimento ¢ um importante diferencial
competitivo que ¢ possivel de ser desenvolvido. No momento em que a pessoa conhece suas
caracteristicas, pontos fracos e fortes, seus anseios, suas prioridades, ela poderd tragar um
planejamento e assim aumentar as chances de sucesso, tanto pessoal quanto profissional.

Os dados obtidos nesta pesquisa, com relacdo ao autoconhecimento, estdo de acordo
com os resultados de uma pesquisa realizada por Martins (2010), onde ele analisou a percepcao
da importancia do autoconhecimento para a gestdo de carreira, € 92,2% considera fundamental,
entretanto, o autor resalta que apesar de tal resultado ndo ¢ possivel inferir que essa percepcao
signifique, na pratica que todos os respondentes conhecam a si proprio em nivel adequado.

Com o intuito de verificar se os graduandos tem conhecimento dos recursos que a
universidade disponibiliza para orientagdo de carreira, foi apresentada a afirmagao 12 “conheco
os recursos da Universidade para orientagdo de carreira (planejamento de carreira e orientacdo
vocacional)”, 31,6% dos respondentes afirmaram conhecer os recursos que a universidade
disponibiliza, e 38,3% ndo conhecem tais recursos. Os resultados da afirmativa 12 sdo

apresentados na tabela 14 abaixo.
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Tabela 14 - Recursos da Universidade Para Orientagdo de Carreira

Escala Frequéncia % % acumulado
1 - Discordo totalmente 16 10,7 10,7
Discordo 41 27,5 38,3
Indiferente 45 30,2 68,5
Concordo 43 28.9 97,3
5 - Concordo totalmente 4 2,7 100,0
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

A UFCG campus de Sousa-PB possui a disposi¢do dos alunos, um Psicologo que
trabalha, justamente, com a orientagdo de carreira, entretanto muitos estudantes ainda

desconhecem tal recurso, menos ainda ¢ o numero de pessoas que procuram por orientagao

deste profissional.

Tabela 15 - Interesses Pessoais Alinhados aos Planos Profissionais

% acumulado

Escala Frequéncia %
1 - Discordo totalmente 1 0,7 0,7
Discordo 4 2,7 34
Indiferente 22 14,8 18,1
Concordo 92 61,7 79,9
5 - Concordo totalmente 30 20,1 100,0
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

Por meio da afirmativa 13 “meus interesses pessoais costumam estar alinhados a meus
planos profissionais”, buscou-se analisar se os graduandos de Administracdo planejam o
alinhamento entre seus interesses pessoais € seus planos profissionais, e 81,8% afirmaram
realizar esse alinhamento entre sua vida pessoal e profissional, enquanto 33,4% nao realizam
tal planejamento. Isso mostra que os graduandos tem a preocupacao em planejar alguns aspectos
de sua carreira de forma a integrar os interesses profissionais, mesmo que nao seja por meio de
um plano de carreira, mas, provavelmente ¢ feito intuitivamente. Esses resultados estdo de
acordo com (MARTINS, 2010) em que ele afirma que as escolhas na era do conhecimento se
baseiam em referenciais proprios e buscam o equilibrio entre, carreira e vida. Os dados desta

afirmativa estdo inseridos na tabela 15, logo abaixo.
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Tabela 16 - Liberdade na Carreira

Escala Frequéncia % % acumulado
1 - Discordo totalmente 1 0,7 0,7
Discordo 17 11,4 12,1
Indiferente 19 12,8 248
Concordo 62 41,6 66,4
5 - Concordo totalmente 50 33,6 100,0
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

A tabela 16 mostras os resultados da afirmativa 14 na qual € posta a seguinte afirmativa
“sonho em ter uma carreira que me dé a liberdade de fazer o trabalho a minha maneira ¢ no
tempo por mim programado”, dos 149 respondentes 75,2% concordaram que esse seria o ideal
de carreira, enquanto 12,1% discordaram. Em sua pesquisa, Schein (2002, apud Asevedo, 2005)
classifica oito ancoras de carreira, uma delas a ancora autonomia/independéncia, se encaixa
neste contexto, pois estd ancora define as pessoas que costumam buscar ocupagdes em que
tenham liberdade, pois sua principal caracteristica é ndo aceitar regras e restricdes
organizacionais. Os individuos dessa ancora apresentam dificuldade em trabalhar em
organizacoes de grande porte, dessa maneira preferem ocupagdes autdnomas, como: professor,
consultor e etc.

Assim, as pessoas que possuem esse perfil, geralmente, buscam atividades profissionais
onde possam ter a liberdade de guiar sua carreira. No entanto, os dados aqui expostos nao
querem dizer que aqueles que concordaram terdo carreiras em que eles terdo tal liberdade, mas
sim que hd uma tendéncia, cada vez maior, das pessoas buscarem carreiras em que possam ter

liberdade, principalmente, com relagdo ao tempo.

Tabela 17 - Seguranga e Instabilidade na Carreira

Escala Frequéncia % % acumulado
1 - Discordo totalmente 12 8,1 8,1
Discordo 31 20,8 28,9
Indiferente 41 27,5 56,4
Concordo 43 28,9 85,2
5 - Concordo totalmente 22 14,8 100,0
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta
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Fazendo uma comparagao entre os resultados das tabelas 16 e 17 que sdo as questoes 14
“Sonho em ter uma carreira que me dé a liberdade de fazer o trabalho & minha maneira e no
tempo por mim programado” e 15, “Seguranca e estabilidade sdo mais importantes para mim
do que liberdade e autonomia”, do questionario percebe-se que na proposi¢ao 15 onde ¢
analisado em que grau os respondentes concordam que a seguranga e estabilidade sdo mais
importantes que do que liberdade e autonomia, 28,9% discordam da afirmac¢do, ou seja,
consideram liberdade e autonomia como mais importantes, por outro lado 43,7% concordam
com a afirmacao. A tabela 17 tras os resultados da afirmativa 15 detalhadamente.

Ja os resultados da questdo 14, mostram que o nimero das pessoas que sonham com
uma carreira onde elas tenham liberdade na carreira é bem maior de 75,2%. Com base nesta
comparagao pode-se concluir que apesar de muitos sonharem com uma carreira onde tenham
liberdade, porém na hora de escolher entre liberdade e seguranga/estabilidade, muitos preferem
a segunda opcao. Tais dados pode ser uma consequéncia do cendrio em que se vive, atualmente,
que devido a crise que assola o pais muitos pessoas se sentem inseguras e preferem a seguranga

de uma carreira estavel.

Tabela 18 - Busca de Ideias Para Iniciar Negocio Proprio

Escala Frequéncia % % acumulado
1 - Discordo totalmente 14 9.4 9,4
Discordo 27 18,1 27,5
Indiferente 30 20,1 47,7
Concordo 50 33,6 81,2
5 - Concordo totalmente 28 18,8 100,0
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

A questdo 16 “Estou sempre procurando ideias que me permitam iniciar meu proprio
negocio”, buscou analisar se os graduandos tem pretensdo de iniciar um negocio proprio e se
eles buscam ideias para isso. Entre os respondentes 52,4% concordam com a afirmacao,
enquanto 27,5% discordam. Os resultados desta questdo estdo expostos na tabela 18.

A respeito da importdncia que os respondentes dao ao status do cargo em uma
organizagdo, foi tratado na questdo 17 “me sentirei bem sucedido em minha carreira apenas
quando estiver ocupando um cargo elevado em alguma organizagdo”, observou-se que 36,2%
dos respondentes ndo colocam o status como fator definidor de sucesso na carreira, enquanto
27,5%, ou seja, para estes o status tem importancia em sua carreira, de forma que, eles so se

sentiram bem sucedidos se obterem o status que desejam dentro de uma organizagdo. Tais
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resultados podem ser visualizados na tabela 19.

Tabela 19 - Status no Cargo

Escala Frequéncia % % acumulado
1 - Discordo totalmente 12 8,1 8,1
Discordo 42 28,2 36,2
Indiferente 54 36,2 72,5
Concordo 30 20,1 92,6
5 - Concordo totalmente 11 7,4 100,0
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

Por fim foi colocada a proposi¢ao 18 “sinto-me plenamente realizado em meu trabalho
quando sou capaz de empregar minhas habilidades e talentos especiais”, dos 149 respondentes
83,9 concordaram com a afirmacdo e 6,0% discordaram. Muitas empresas ndo exploram o real
potencial de seus colaboradores, isso acaba incomodando o colaborador que fica fadado as
tarefas rotineiras de sempre, pois cada individuo tem algo que sabe fazer de melhor e espera
poder mostrar essas suas habilidades especiais para a empresa, mas muitas vezes a empresa nao

abre espaco para isso.

Tabela 20 - Emprego de Habilidades e Talentos Especiais

Escala Frequéncia % % acumulado
1 - Discordo totalmente 2 1,3 1,3
Discordo 7 4,7 6,0
Indiferente 15 10,1 16,1
Concordo 77 51,7 67,8
5 - Concordo totalmente 48 32,2 100,0
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

No mesmo sentido Aprigio (2013), coloca que o mercado de trabalho, encontra-se cada
vez mais competitivo e, necessita de profissionais com habilidades e competéncias renovadas.
Assim, as empresas buscam um perfil profissional pautado na competéncia e no

desenvolvimento de habilidades. A tabela 20 apresenta os dados da questdo 18.
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4.5 Expectativas Profissionais

Na quinta parte do questionario, foram apresentadas 12 afirmacdes a respeito das
expectativas profissionais dos graduandos respondentes, cabendo a eles indicar em que medida
concorda com cada afirmacdo, as medidas sdo de 1 a 5, sendo 1 “discordo totalmente” e 5
“concordo totalmente”. Inicialmente, sdo apresentadas as médias e variancias de todas as
afirmagdes. A tabela 21 traz os resultados das afirmativas sobre expectativas de carreira dos

graduandos de administragao.

Tabela 21 - Resultados das Afirmacdes Sobre Expectativas de Carreira

Afirmacdes Média
L . , 3,64
1 Eutenho metas profissionais definidas e um plano para alcanga-las
. . - ~ . . L ,38
2 Foi por meio do curso de Administragdo que construi minhas expectativas profissionais 3,3
. ., L . . 4,38
3 Minha expectativa ¢é ter realizagdo em minhas atividades futuras
. o . . . 4,40
4  Minha expectativa ¢ ter um bom ganho financeiro em minhas atividades futuras
. ., . . . . 4,50
5 Minha expectativa ¢ ter qualidade de vida em minhas atividades futuras
. ., . . , ~ 4,28
6  Minha expectativa € ser reconhecido na minha area de atuagio
. ., e . 4,44
7  Minha expectativa ¢ conciliar vida pessoal e profissional
- . , . L . 2,88
8  Arealizagdo profissional ¢ a mais importante realizagdo na vida de uma pessoa
S, . . 3,28
9  Ter dinheiro é fundamental para uma carreira bem sucedida
3,28
10  Espero mudar de emprego ’
. . S 2,84
11  Espero seguir carreira na organizagdo em que estou
3,68

12 Espero encontrar um emprego

Fonte: Pesquisa direta

Os resultados obtidos nesta parte da pesquisa mostram altas expectativas por parte dos
graduandos do curso de Administracdo. Varias questdes apresentaram médias altas nas
afirmagdes propostas. Destacam-se com médias altas, as seguintes afirmativas: “Minha
expectativa ¢ ter qualidade de vida em minhas atividades futuras”, 4,50; “Minha expectativa ¢
conciliar vida pessoal e profissional”, 4,44; “Minha expectativa é ter um bom ganho financeiro
em minhas atividades futuras”, 4,40; “Minha expectativa ¢ ter realizacdo em minhas atividades
futuras”, 4,38 e “Minha expectativa ¢ ser reconhecido na minha area de atuacao” com 4,28.

A primeira afirmativa esta relacionada com o conceito de planejamento e
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desenvolvimento de carreira, “eu tenho metas profissionais definidas e um plano para alcanga-
las”. Pela analise dos dados obtidos, percebe-se que apenas 13,4% dos estudantes discordam
que tenham metas profissionais € um plano para o alcance de tais metas, enquanto 60,4%

concordam que tem essas metas definidas.

Tabela 22 - Metas e Plano Profissional

Escala Frequéncia % % acumulado
1 - Discordo totalmente 2 1,3 1,3
Discordo 18 12,1 13,4
Indiferente 39 26,2 39,6
Concordo 63 42,3 81,9
5 - Concordo totalmente 27 18,1 100,0
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

A importancia de planejar e tragar metas ¢ tratado por (SAMPAIO, 2008) que afirma ser
um processo continuo e dindmico que consiste em um conjunto de agdes intencionais,
integradas, coordenadas e orientadas para tornar realidade um objetivo futuro, de forma a
possibilitar a tomada de decisdes antecipadamente. Os resultados analisados estao expostos na

tabela 22.

Tabela 23 - Construgdo das Expectativas Profissionais

Escala Frequéncia % % acumulado
1 - Discordo totalmente 10 6,7 6,7
Discordo 28 18,8 25,5
Indiferente 28 18,8 44,3
Concordo 62 41,6 85,9
5 - Concordo totalmente 21 14,1 100,0
Total 149 100,0

Fonte: Pesquisa direta

Com relagdo a afirmacao 2 “foi por meio do curso de Administragao que construi minhas
expectativas profissionais”, tem-se que 25,5% discordam, pelo menos parcialmente, que tenha
sido por meio do curso de Administragdo que construiram suas expectativas profissionais, e
54,7% concordam com a afirmag¢do. Compreende-se que, a maioria dos graduandos construiram
suas expectativas profissionais por meio do curso de Administragdo. A tabela 23 apresenta os

dados apresentados.
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Tabela 24 - Frequéncias das Afirmativas com Maiores Médias (3 a 7)

Escala % % % % %
1 - Discordo totalmente 0,0 0,0 0,0 0,7 0,7
Discordo 1,3 0,7 0,0 2,7 0,7
Indiferente 4,7 3.4 1,3 10,1 4,0
Concordo 48,3 51,0 47,7 40,9 43,6
5 - Concordo totalmente 45,6 45,0 51,0 45,6 51,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fonte: Pesquisa direta

A tabela 24 traz os resultados das 5 afirmativas que tiveram as médias mais altas nesta
parte da pesquisa sobre expectativas de carreira. A primeira afirmativa com maior média foi
“minha expectativa ¢ ter qualidade de vida em minhas atividades futuras”, afirmativa de nimero
5, os resultados desta afirmativa mostram uma unanimidade com relagdo a expectativa de ter
qualidade de vida nas atividades profissionais futuras, 98,7% concordam pelo menos
parcialmente, enquanto 1,3% permanecem indiferentes. Isso mostra a importancia que os
respondentes dao ao fato de manter a qualidade de vida paralelamente as atividades
profissionais. Assim, as escolhas na era do conhecimento cada vez mais se baseiam em
referenciais proprios e buscam o equilibrio entre, carreira e vida. (MARTINS, 2010).

A segunda afirmativa de maior média foi “minha expectativa ¢ conciliar vida pessoal e
profissional” afirmativa de nimero 7, os dados tabulados demonstram que 94,6% concordam
com a proposicao, enquanto 1,4%, dois respondentes, afirmam discordar. Mais uma vez
percebe-se a importancia que se d4 a necessidade de conciliar a vida profissional a pessoal. A
perspectiva de desenvolvimento de carreira engloba a necessidade de relacionar
autodesenvolvimento, desenvolvimento profissional, desenvolvimento pessoal e familiar
BLESSMANN (2012).

A terceira afirmativa que apresentou maior média foi, “minha expectativa € ter um bom
ganho financeiro em minhas atividades futuras™ afirmativa 4 desta parte, 96,0% concordam
com a afirmagdo e apenas uma pessoa, 0,7%, discorda parcialmente. Nota-se que, além da
conciliacao entre vida pessoal e profissional os graduandos também estao preocupados com os
ganhos financeiros que obterao em suas atividades futuras, ou seja, os estudantes pretendem ter
um bom nivel de renda, tal fato pode ter relacdo com a necessidade de manter um padrdo de

vida no atual contexto socioecondmico em que estdo inseridos.
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A quarta afirmativa sobre expectativas profissionais com maior média ¢ a de namero 3,
“minha expectativa ¢ ter realizagdo em minhas atividades futuras”. Os resultados desta
afirmacdo indicam que nenhum dos respondentes discordou totalmente dela, apenas 1,3%
discordaram parcialmente; e 93,9% concordaram pelo menos parcialmente com ela. O
desenvolvimento de carreira engloba a necessidade de se estabelecer relagdes entre
autodesenvolvimento, desenvolvimento de carreira e da vida pessoal e familiar. O planejamento
de carreira se torna possivel a medida que o trabalhador considera seus valores, habilidades e
necessidades, que sdo atividades e a¢des desenvolvidas para atingir determinados objetivos
individuais de carreira (BLESSMANN, 2012).

A quinta afirmativa que apresentou maior média “minha expectativa ¢ ser reconhecido
na minha area de atuacao”, afirmativa 6. Analisando os dados da questdo pode-se verificar que
apenas 3,3% discordam desta afirmativa; e 86,5% concordam pelo menos parcialmente com tal

afirmacao.

Tabela 25 - Realizagdo e Ganho Financeiro (afirmativas 8 ¢ 9)

Escala % %
1 - Discordo totalmente 14,8 12,1
Discordo 21,5 14,8
Indiferente 34,2 28,9
Concordo 20,1 21,5
5 - Concordo totalmente 9.4 22,8
Total 100,0 100,0

Fonte: Pesquisa direta

A proposi¢ao numero 8 “a realizacdo profissional ¢ a mais importante realizacdo
na
vida de uma pessoa”, e 9 “ter dinheiro ¢ fundamental para uma carreira bem sucedida” tem seus
resultados apresentados na tabela 25. Dessa forma, 36,3% dos respondentes discordam que a
realizagdo profissional seja a mais importante realiza¢do na vida de alguém, enquanto 29,5%
concordam com tal proposicao. Pode-se perceber que ndo existe um consenso, pois 34,2% nao
concordam e nem discordam da afirmacao.

Desse modo, conclui-se que existem diferentes percepcdes a respeito de realizacao
profissional, ou seja, cada individuo tem uma ideia diferente do que seja realizagdo para sua
vida tanto profissional quanto pessoal. Ja na afirmacao 9, 16,9% dos respondentes discordam
de que ter dinheiro ¢ fundamental para uma carreira bem sucedida; e 44,3% concordam pelo

menos parcialmente que em uma carreira bem sucedida necessario bons ganhos financeiros.
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Ao fazer uma comparagao entre a afirmativa 4 “minha expectativa é ter um bom ganho
financeiro em minhas atividades futuras”, onde 96,0% dos respondentes afirmaram que sua
expectativa ¢ ter um bom ganho financeiro em suas atividades e a afirmativa 9 em que apenas
44,3% concordaram que ter dinheiro ¢ fundamental para uma carreira bem sucedida. Percebe-
se que mesmo a maioria de 96,0% afirmando que desejam ter um bom ganho financeiro em
suas atividades profissionais futuras, menos da metade considera que o fato de ter dinheiro seja
fundamental para obter sucesso. Assim, conclui-se que outros fatores como qualidade de vida,

que foi a maior média na afirmativa 5, sdo mais importantes do que a obtencao de ganhos

financeiros.
Tabela 26 - Expectativas Quanto a Emprego (afirmativas 10, 11 e 12)
Escala % % Yo
1 - Discordo totalmente 7.,4% 20,8% 9,4%
Discordo 17,4% 16,8% 7,4%
Indiferente 25,5% 29,5% 21,5%
Concordo 39,6% 23,5% 28.,9%
5 - Concordo totalmente 10,1% 9,4% 32,9%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Pesquisa direta

A tabela 26 mostra os percentuais das afirmagdes 10, 11 e 12, respectivamente, “espero
mudar de emprego”, “espero seguir carreira na organizagao em que estou”, e “espero encontrar
um emprego”’, respectivamente. Constata-se que 24,8% dos respondentes discordam da
afirmacgao 10, ao passo que 49,7% concordam com ela.

Esse resultado pode estar ligado ao fato de que a maioria, 66% dos graduandos
trabalham atualmente, sendo que destes, quase metade estdo insatisfeitos com seus atuais
empregos € desejam mudanca. A afirmagdo 11 foi a que teve a menor média de todas. Os
resultados sdo: 37,6% discordam a respeito de seguir a carreira na organizagao em que trabalha
atualmente; e 32,9% concordam enquanto 29,5% sao indiferentes a afirmativa.

Assim, ndo se vé um consenso a respeito de seguir ou ndo uma carreira na organizagao
em que esta. O percentual de pessoas indiferentes estd aproximadamente de acordo com o
percentual de pessoas que nao trabalham, ou seja, estas pessoas sdo indiferentes a esta
afirmativa pelo fato de ndo estarem em uma organizagao atualmente.

Com o intuito de analisar as agdes que os graduandos pretendem realizar apos a

conclusdo do curso de graduacdo a questdo 2 da parte 5 do questionario aplicado elenca 14

possiveis acoes que os graduandos do curso de Administragdo poderiam estar realizando ao
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concluir sua graduacdo. Dos 149 questionario aplicados 9 deles tiveram esta questao anula, pois
a questdo pedia que os respondentes escolhessem apenas uma opg¢ao entre as 14 possiveis agoes,
entretanto nove pessoas, talvez por ndo interpretarem corretamente a questao marcaram varias
acoes, tornando inviavel definir qual das a¢des sera a que o respondente pretende realizar logo
apos o fim da graduacdo, assim esta questdo conta com 140 respondentes, nimero que ndo ira
provocar distor¢do muito significativa nos resultados. A seguir, na tabela 27, sdo listadas as
acoes, o numero de ocorréncias de cada uma das agdes e o percentual de quanto cada acao

representa com relacao ao todo.

Tabela 27 - Que Acdes Pretende Realizar Apos a Conclusdo da Graduagao?

Acido Ocorréncia %
Fazer um curso de especializagao 23 16,43%
Prestar concurso piblico 46 32,86%
Mudar de cidade buscando melhores oportunidades 3 2,14%
Fazer um curso de idiomas 4 2,86%
Fazer novo curso de graduagio 6 4,29%
Fazer um curso de mestrado 25 17,86%
Abrir negécio préprio 16 11,43%
Fazer intercambio para aprimoramento profissional 4 2,86%
Mudar de pais em busca de novas oportunidades 0 0,00%
Buscar oportunidades internas na atual empresa 5 3.57%
Buscar ajuda profissional para orienta¢do de carreira 0 0,00%
Buscar oportunidades externas na atual empresa 0 0,00%
Fazer selecdes para trainee 1 0,71%
Outras agdes 7 5,00%
Total 140 100,00%

Fonte: Pesquisa direta

Considerando que quanto maior o nimero de ocorréncias, mais prioritario a acao
¢ para os respondentes. Pode-se afirma que a proposi¢cdo com maior nimero de ocorréncias ¢
“prestar um concurso publico”, onde 32,86% dos 140 respondentes afirmaram que logo apés a
conclusdo da graduagdo pretendem prestar concurso publico. Isso indica que a seguranga e
estabilidade proporcionada por um concurso publico tém sido um atrativo para grande parte dos
graduandos, isso se deve em parte a instabilidade que se vivencia, atualmente, no mercado de
trabalho, com a globalizagao e os avangos tecnoldgicos as organizagdes se tornaram muito mais

complexas e, diante desse contexto que se apresenta surge a necessidade de um novo

profissional para administrar perante a incerteza, a instabilidade e a complexidade em que as
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organizagdes se transformaram conforme afirmam (HUGRIA, PRADO E PRESTES, 2009).

As pessoas com esse perfil, que buscam seguranga e instabilidade se encaixa na ancora
Seguranca/Estabilidade, proposta por Shein, em que a principal preocupagdo do individuo
consiste na busca de maior seguranca ou estabilidade, para isso tentam unir suas carreiras a
organizagdes que lhe oferecam isso.

Na sequéncia aparece a a¢do “Fazer um curso de mestrado”, com o segundo maior
nimero de ocorréncias, 17,86% dos respondentes pretendem fazer um mestrado ao concluir sua
graduacdo. Logo em seguida aparece a acdo “fazer um curso de especializa¢do”, em que 16,43%
afirmaram buscar um curso de especializacdo ao concluir sua graduacdo. Estas duas acdes
demonstram uma preocupacao de alguns graduandos em dar continuidade a sua carreira e se
aperfeicoar em alguma 4rea especifica do curso de Administragdo, j4 que o curso possui a
caracteristica de ter uma formagao abrangente, o que disponibiliza aos profissionais um vasto
leque de opgdes de especializacdo em varias subareas da Administragdo. Outro fator que
contribui com a busca de aperfeigoamento € o fato de que ao estar mais capacitado o profissional
tem maiores chances de conseguir cargos melhores e consequente maiores salarios, tal
constatacdo ¢ confirmada anteriormente na afirmativa 4 da questdo 1 da quinta parte, onde
96,0% dos respondentes afirmaram que suas expectativas sdo ter um bom ganho financeiro nas
suas atividades futuras.

Outra a¢do que obteve um numero consideravel de respondentes foi a opgdo “abrir
negdcio proprio”, onde 16,43% afirmaram sua intengdo em abrir um negocio proprio. Esta
afirmagdo estd de acordo com os resultados apresentados na tabela 15, em que foram
apresentados os resultados da seguinte afirmativa: “estou sempre procurando ideias que me
permitam iniciar meu proprio negocio”, onde 52,4% concordaram com tal afirmagdo. Dessa
forma, conclui-se que mais da metade dos respondentes estdo sempre a procura de uma ideia
de negdcio que possam desenvolver, mas deste, apenas 16,43% tem convic¢do de que ird iniciar
um negocio apds o termino da graduagdo. Isso € consonante com a carreira do tipo
empreendedor que esta relacionada com atividades de uma empresa independente, em que
apesar de ser uma alternativa que oferece maiores ganhos, mas por outro lado se mostra uma
alternativa arriscada CHANLAT (1995).

Por fim, tém-se as demais acdes que obtiveram um baixo numero de ocorréncias, sao
elas: outras agdes (5,00%); fazer novo curso de graduacdo (4,29%); buscar oportunidades
internas na atual empresa (3,57%); fazer um curso de idiomas e fazer intercambio para
aprimoramento profissional, ambos com (2,86%); fazer selecdes para trainee (0,7%) e as

op¢oes, mudar de pais em busca de novas oportunidades, buscar ajuda profissional para
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orientacdo de carreira e buscar oportunidades externas na atual empresa, que ndo houve
nenhuma ocorréncia.

Assim percebe-se que as quatro acdes que obtiveram maior nimero de ocorréncias esta
ligado a um dos seguintes fatores: seguranga e estabilidade, aperfeicoamento e especializagao
de carreira e ganhos financeiros. Predominantemente, os graduandos buscam algo para seu

futuro que lhes permita obter um ou mais desses fatores.

Tabela 28 - Prioridades do Projeto Profissional

Item Média Variincia
Satisfagdo pessoal 3,60 7,582
Realizacdo profissional 4,16 5,406
Qualidade de vida 3,40 6,277
Salério/ ganhos financeiros 5,13 4,778
Reconhecimento pelos projetos 6,20 3,722
Conciliar vida profissional e pessoal 4,87 5,422
Status do cargo 6,93 4,894
Mudar de pais 7,89 11,335
Mudar de cidade 7,00 7,915
Sucesso profissional 5,82 4,728

Fonte: Pesquisa direta

Na tabela 28 sdo apresentadas as médias e variancias da terceira questao da parte de expectativas
profissionais, que propds que os graduandos enumerassem de 1 a 10 conforme ordem de
prioridade de seus projetos profissionais futuros (sendo 1 o item que o individuo mais prioriza
e 10 o menos importante). Foram listados 10 aspectos: satisfacdo pessoal, realizagdo
profissional, qualidade de vida, salario/ganhos financeiros, reconhecimento pelos projetos,
conciliar vida profissional e pessoal, status do cargo, mudar de pais, mudar de cidade e sucesso
profissional.

Levando em consideragdo que quanto menor a média do item, mais prioritario ele € para
os respondentes, pode-se afirmar que as maiores prioridades para os respondentes em seus
projetos profissionais futuros sdo qualidade de vida (3,40) e a satisfacao pessoal com média
(3,60).

Tais resultados estdo acordados com a teoria contemporanea de carreiras,
principalmente com relag@o ao conceito de carreira proteana, em que, o profissional proteano ¢
aquele capaz de se ajustar as demandas do ambiente de carreira, com flexibilidade e

investimento em suas habilidades, qualificagdes e competéncias, sempre se lembrando de seus
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objetivos individuais. Tem total foco em seus objetivos e ndo em na busca de conquistas ditadas
pelas convengdes sociais.

O sucesso ¢ definido com base em seus valores, interesses e aptidoes, para isso ele
prioriza suas acdes de carreira analisando-as de maneira sistematica (MARTINS, 2010). Em
seguida, aparece realizagdo profissional (4,16), Conciliar vida profissional e pessoal (4,87),
salario/ ganhos financeiros (5,13), sucesso profissional (5,82). Esses resultados confirmam os
resultados anteriores que indicaram que, cada vez mais, os profissionais buscam conciliar sua
vida profissional com a pessoal, assim como ha uma valoriza¢do dos ganhos financeiros, que
estdo relacionados a manutencao do estilo de vida em uma sociedade capitalista.

Por ultimo tém-se os seguintes itens: reconhecimento pelos projetos (6,20), status do
cargo (6,93), mudar de cidade (7,00) e mudar de pais (7,89). Alguns destes itens estdo
relacionados a alguns dos modelos emergentes de carreira propostos por BENDASSOLLI
(2009).

Desse modo, pode-se constatar que a prioridade dos respondentes quanto ao projeto
profissional futuro, ¢ ter satisfagdo pessoal e qualidade de vida, de forma a conciliar a vida
profissional a pessoal, aliado a um bom salario, que lhe permita ter qualidade de vida e sucesso

profissional, além disso, ser reconhecido pelos projetos que realiza e desenvolve.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante dos novos cenarios de mudangas sociais, politicas € econdmicas que permeia a
vida de todos, assim como afeta os negdcios e o mundo do trabalho. Todas essas transformagdes
no mercado fazem com que o individuo tenha que, continuamente, repensar sua carreira para
se adaptar a tais mudancas. As transformagdes pelas quais vém passando o mercado de trabalho
sao ocasionadas, principalmente, pela globalizagao e pela era da informagao que trazem consigo
um processo de grandes mudangas na economia, na sociedade e nos processos de trabalho,
obrigando as empresas a adaptar-se a novos cendrios que surgem a cada dia e, que definem se
a empresa continua ou ndo competindo no mercado. Isso faz com que seja gerado uma
instabilidade e inseguranga, que gera uma certa preocupacao quanto a empregabilidade. Perante
estes cenarios e fatores € necessario que os profissionais desenvolvam uma postura mais
proativa com relacdo a suas carreiras, pois isso ird lhe proporcionar maiores chances de
crescimento.

Nesse sentido, este trabalho teve como objetivo principal analisar a percepcdao dos
graduandos de administragdo, da Universidade Federal de Campina Grande — campus de Sousa-
PB, sobre o planejamento de carreira. A fim de alcangar o objetivo geral proposto pelo presente
trabalho, foram estabelecidos quatro objetivos especificos levando em consideragdo aspectos
sobre: 0 que motivou a escolha da carreira, quais expectativas os graduandos tém com relagao
ao curso e a carreira em Administra¢do, agdes que serdo implementadas para o desenvolvimento
na carreira logo apdés o término da graduacdo, além de enfatizar a importancia que o
planejamento de carreira tem no desenvolvimento profissional e pessoal de um individuo.

O primeiro objetivo especifico era apontar os fatores que influenciaram os graduandos
na escolha da carreira em Administracdo. Dessa forma, os resultados obtidos com a aplicacao
dos questiondrios aos graduandos, mostram que os principais fatores que influenciaram nas
decisdes de carreira foram: identificagdo com a area, oportunidades de emprego na area, para
fazer concurso publico, a0 mesmo tempo poucos respondentes concordam que a influéncia da
midia, influéncia dos amigos, motivagdo financeira e influéncia da familia sejam fatores que
tenham interferido na escolha da carreira a seguir profissionalmente. Além disso, tem-se que
70% dos respondentes consideram o curso de Administracdo como sua primeira op¢ao de curso,
apesar de 72% deles ndo ter realizado nenhum tipo de pesquisa para definir sua escolha.
Também se constatou que as escolas precisam ter um papel mais ativo com relacdo a orientacao

de carreira, pois apenas 20% dos respondentes tiveram experiéncias relacionadas a carreira na
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escola.

O segundo objetivo especifico buscava identificar as pretensdes e expectativas que os
graduandos tém com relacdo a carreira profissional e isso ocorreu pela analise de algumas
afirmagdes sobre expectativas profissionais em que os respondentes marcavam em que grau
concordava ou discordava de cada afirmacdo. Os resultados obtidos permitem afirmar que, os
graduandos esperam ter qualidade de vida em suas atividades futuras e poder conciliar vida
profissional com a pessoal, além de ter um bom ganho financeiro (salario), e ser reconhecido
em sua area de atuacdo, assim ele obtera realizacdo em suas atividades futuras. Além disso,
percebe-se que a satisfacdo pessoal ¢ mais importante que a profissional, de acordo com os
respondentes.

O terceiro objetivo almejou verificar as acdes que os graduandos planejam realizar apos
o término da graduacdo, com relagdo ao seu desenvolvimento profissional, e constatou-se trés
acdes principais a serem realizadas: prestar concurso publico, fazer um curso de mestrado, fazer
um curso de especializacdo e abrir negdcio proprio. Tais resultados mostram que devido a
instabilidade e inseguranca que existe no mercado de trabalho, por conta das mudancas
constantes, grande parte dos graduandos optam pela opcdo do concurso publico que oferece
certa estabilidade e, além disso, um bom salario, dependendo do cargo. Pode-se observar
também que os estudantes pretendem continuar se qualificando, seja por meio de uma
especializacdo ou mesmo um mestrado. Outro resultado interessante ¢ o fato de muitos
demonstrarem interesse em abrir seu proprio negocio, provavelmente, um reflexo da atual taxa
de desemprego em que a solug¢do encontrada por muitos ¢ desenvolver seu proprio negocio. Por
outro lado, nota-se que um pequeno percentual dos respondentes almeja buscar oportunidades
externas na atual empresa, fazer selegdes para frainee e ajuda profissional para orientagcdo de
carreira, mesmo grande parte dos graduandos ainda ndo terem objetivos bem definidos para sua
vida pessoal e, principalmente, profissional.

Por fim, o quarto objetivo que consistia em evidenciar como o planejamento de carreira
auxilia no desenvolvimento profissional e pessoal. Este objetivo € obtido por meio das reflexdes
trazidas pelas teorias e discussdes de vdarios autores que tratam de planejamento,
desenvolvimento e outros aspectos relacionados a carreira, que foram apresentadas no
referencial tedrico do presente trabalho.

No meio académico, no qual esta pesquisa foi realizada, existe uma lacuna com relagao
a trabalhos que abordem est4 tematica com os graduandos do curso de Administracgao, levando
em consideracdo o contexto no qual os respondentes da pesquisa estdo inseridos. Dessa forma,

o presente trabalho abre a discussdo sobre como o planejamento de carreira pode contribuir com
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o alcance das expectativas profissionais e visa cooperar com a expansdo e reflexdo desta
tematica tdo importante, mas pouco discutida no meio académico. Além disso, a pesquisa
contribui como fonte de estudo por parte de professores e alunos que desejam se aprofundar na
tematica abordada pelo presente trabalho. Percebe-se que o curso de Administragdo nao possui
nenhuma disciplina sobre planejamento de carreira e muito menos se aprofunda na tematica.
Uma sugestdo que, certamente, traria contribuicdo para o curso seria a inclusdo de uma
disciplina sobre planejamento de carreira, mesmo que fosse optativa.

Este trabalho apresentou duas limitagdes, a primeira ¢ a dificuldade de aplicagdao dos
questionarios com os estudantes, ja que, foi proposto um censo, entretanto, por conta que muitos
estudantes tém poucas disciplinas a serem cursadas e ndo frequentam a universidade todos os
dias ou mesmo nao estavam presentes no dia da aplicacao do questionario na sala de aula, do
universo de 232 alunos, consegui-se aplicar a pesquisa apenas com 149, apesar disso, este
nimero se mostra representativo ¢ ndo compromete o resultado da pesquisa. A segunda
limitacdo observada se da pelo fato de a pesquisa ser realizada por um individuo que esta
inserido no universo da pesquisa, algumas percepcdes pessoais do pesquisador podem ter o
induzido a interpretar os resultados de acordo com seu entendimento a respeito do assunto
abordado na pesquisa.

Como propostas para futuras pesquisas destacam-se:

a) Realizar uma comparagdo, a respeito das percepcdes dos alunos iniciantes e
aqueles que estdo terminando o curso;

b) Aplicar a presente pesquisa em outras universidades (publicas e privadas), em
cursos de Administragao;

¢) Realizar uma pesquisa com pessoas ja formadas em Administracdo, a fim de
verificar se as mesmas utilizaram alguma estratégia de planejamento de carreira

para atingir suas expectativas profissionais.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Universidade Federal de Campina Grande
Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais
Unidade Académica de Ciéncias Contabeis
Curso de Administra¢ao

QUESTIONARIO

Prezado colega

Esta Pesquisa tem por objetivo analisar as estratégias de planejamento de carreira e as
expectativas profissionais dos estudantes do curso de Administragdo da UFCG campus
Sousa-PB. Para tanto, precisamos de sua contribuicdo preenchendo este questiondrio, que
pode ser respondido em até 12 minutos. Por favor, ndo é necessario se identificar.

Obrigado pela sua colaboracio!

| PARTE 1: PERFIL

1. Idade: 2. Estado Civil:
() até 18 anos () Solteiro(a)

( )de 19 a25 anos () Casado(a)

( )de26a30anos () Separado(a)

( )de 31 a40 anos () Divorciado(a)
() acima de 40 anos () Outro. Qual?
3. Sexo: () Masculino () Feminino

4. Qual é a renda mensal bruta de sua familia (incluindo vocé)?
( )Até RS 1.000,00

() Entre R$ 1.001,00 e R$ 3.000,00

() Entre R$ 3.001,00 e R$ 5.000,00

() Entre R$ 5.001,00 ¢ R$ 7.000,00

() Entre R$ 7.001,00 e R$ 9.000,00

( ) Acima de R$ 9.000,00

5. Onde vocé reside atualmente: Cidade:

6. Qual periodo esta cursando atualmente? Ex: 5° periodo.

‘ PARTE 2: INFORMACOES SOBRE A OCUPACAO ATUAL

1. Vocé trabalha atualmente: ( ) Nao ( )Sim. Se sim, responda as questdes abaixo:

2. Seu atual cargo/emprego tem relacio com a Administracio?
( )Sim ( ) Nao

3. Qual a drea/cargo no qual vocé trabalha?




4. Qual o seu vinculo com a organizacio?

) Estagio

) Funcionario Publico concursado

) Empresario

) Terceirizado

) Funcionario de empresa familiar

) Funcionario de empresa privada sem carteira assinada
) Funcionario de empresa privada com carteira assinada
) Outro. Qual?

AN AN AN AN AN AN AN
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PARTE 3: ESCOLHA DA CARREIRA EM ADMINISTRACAO

1. Administracio é a sua primeira opcao de graduacio?

( )Sim () Nao. Qual curso ¢é?

2. Vocé ja possuia algum conhecimento em Administracio antes de iniciar o curso?

() Sim ( )Nao

3. Voce realizou algum tipo de pesquisa para definir a profissao que escolheu?

() Sim ( ) Nao

4. A escola onde vocé cursou o Ensino Médio promoveu alguma atividade para lhe ajudar

na escolha da carreira?
( )Nao ( )Sim. Qual?

5. Qual foi a principal motiva¢io para a escolha da carreira em Administragio?
() Influéncia de professores ou da Escola

() Influéncia familiar

() Oportunidades de emprego na area
() Influéncia de amigos

() Trabalhar na empresa da familia
() Influéncia da midia

() Identificacdo com a éarea

() Quero abrir meu negdcio
() Motivagao financeira

() Para fazer concurso publico
() Formagdo abrangente

( )Outra. Qual?

PARTE 4: CARREIRA

1. Vocé vera a seguir uma série de afirmacées sobre carreira. Por favor, indique em que

medida vocé concorda com cada uma delas.

1- Discordo totalmente I 2 -Discordo | 3 - Indiferente | 4 - Concordo | 5 - Concordo totalmente

2

3

4

Ingressei no curso de Administracdo tendo claro qual seria minha
trajetoria profissional

2 | Os professores me estimulam a pensar no meu futuro profissional

3 | Minhas experiéncias profissionais foram o mais importante para o




estabelecimento dos meus objetivos de carreira
E desnecessario planejar a carreira, pois o bom profissional tem lugar

4 garantido no mercado

5 As oportunidades apresentadas pelo mercado de trabalho definiram
minha carreira

6 Sinto-me seguro acerca do meu conhecimento sobre planejamento de
carreira

7 Tenho conhecimento de métodos e técnicas de planejamento de
carreira

] O planejamento individual de carreira auxilia significativamente na
obten¢ao de sucesso profissional

9 As decisdes tomadas em relagao a minha carreira foram realizadas de

forma intuitiva

Ja utilizei métodos/instrumento, para a promog¢ao de um maior
10 | autoconhecimento sobre meus aspectos pessoais e profissionais
(necessidades, desejos, objetivos)

O autoconhecimento ¢ um fator necessario e importante para o

11 . .
gerenciamento de carreira

12 Conhes:o 0S recursos da} Univgrsidade para or'ienta(;ﬁo de carreira
(planejamento de carreira e orientagdo vocacional)

13 Meus iptergsses pessoais costumam estar alinhados a meus planos
profissionais

14 Sonho em ter uma carreira que me .dé a liberdade de fazer o trabalho
a minha maneira e no tempo por mim programado

15 Seguranc;a e estabilidade sd30 mais importantes para mim do que
liberdade e autonomia

16 Es:cou' sempre procurando ideias que me permitam iniciar meu
proprio negdeio

17 Me sentirei bem sucedido em minha carreira apenas quando estiver
ocupando um cargo elevado em alguma organizagdo

13 Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho quando sou capaz de

empregar minhas habilidades e talentos especiais

‘ PARTE 5: EXPECTATIVAS PROFISSIONAIS

1. Vocé vera a seguir uma série de afirmacdes sobre expectativas profissionais.
Indique em que medida vocé concorda com cada uma delas.

| 1- Discordo totalmente | 2 -Discordo | 3 - Indiferente | 4 - Concordo | 5 - Concordo totalmente |
1 3 4 5
1 Eu tenho metas profissionais definidas e um plano para alcanga-
las
) Foi por meio do curso de Administra¢do que construi minhas

expectativas profissionais

3 | Minha expectativa ¢ ter realizacdo em minhas atividades futuras

Minha expectativa € ter um bom ganho financeiro em minhas
atividades futuras
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Minha expectativa € ter qualidade de vida em minhas atividades
futuras

Minha expectativa € ser reconhecido na minha area de atuagao

A realizacao profissional ¢ a mais importante realiza¢ao na vida
de uma pessoa

5
6
7 | Minha expectativa € conciliar vida pessoal e profissional
8
9

Ter dinheiro ¢ fundamental para uma carreira bem sucedida

10 | Espero mudar de emprego

11 | Espero seguir carreira na organizacdo em que estou

12 | Espero encontrar um emprego

2. Qual das ag¢oes a seguir vocé pretende realizar logo apos o fim da graduacao: (apenas

uma opc¢ao).

() Fazer um curso de especializa¢ao () Mudar de pais em busca de novas

() Prestar concurso publico oportunidades

() Mudar de cidade buscando melhores () Buscar oportunidades internas na atual
oportunidades empresa

() Fazer um curso de idiomas () Buscar ajuda profissional para orientacao
() Fazer novo curso de graduacgdo de carreira

() Fazer um curso de mestrado () Buscar oportunidades externas na atual
() Abrir negdcio proprio empresa

() Fazer intercaAmbio para aprimoramento () Fazer sele¢des para trainee
profissional () Outras agde

3. Enumere os itens abaixo de 1 a 10 em ordem de prioridade considerando seu projeto

profissional:

() Satisfagdo pessoal () Conciliar vida profissional e pessoal
( )Realizacdo profissional () Status do cargo

() Qualidade de vida () Mudar de pais

() Salério/ ganhos financeiros () Mudar de cidade

() Reconhecimento pelos projetos () Sucesso profissional




