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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo identificar como os estudantes concluintes do curso de
Administragdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul agem em relagdo as suas
carreiras profissionais, abordando questdes referentes a perspectivas e expectativas de
carreira, utilizacdo ou ndo de alguma metodologia de planejamento de carreira e a importancia
dada pelos estudantes a esse tema. Para atingir o objetivo proposto, adotou-se uma
metodologia quantitativa descritiva, com a aplicacdo de questionério estruturado em 111
estudantes do oitavo, nono e décimo semestres do referido curso de graduacdo. Os dados
obtidos na pesquisa foram analisados com base no referencial tedrico levantado sobre
mercado de trabalho, carreira e planejamento de carreira. Através dessa analise, constatou-se
que os estudantes consideram importante planejar sua carreira, porém, a maioria deles
afirmou tomar decisbes intuitivamente quanto as mesmas. Além disso, constatou-se que 0s
estudantes concluintes consideram as experiéncias profissionais que ja tiveram até aqui como
o fator mais importante para o estabelecimento de seus objetivos de carreira, mas muitas das
organizagbes em que trabalham ndo demonstram preocupacdo com a futura trajetdria
profissional desses estudantes. Os estudantes também ndo consideram que o curso de
Administracdo tenha lhes proporcionado conhecimento significativo sobre planejamento de
carreira. Quanto as prioridades para seu projeto profissional futuro, os respondentes desta
pesquisa pretendem ter qualidade de vida, bom ganho financeiro e conciliar vida pessoal e
profissional. Sugere-se, entdo, que os estudantes procurem ajuda profissional para orientagdo
de carreira, que as organizagGes estimulem a pensar no futuro profissional e que a
Universidade implemente conteldo a respeito de desenvolvimento e planejamento de carreira
no curriculo do curso de Administracao.

PALAVRAS-CHAVE: Carreira. Planejamento de carreira. Perspectivas profissionais.
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1. INTRODUCAO

Todos os anos, milhares de jovens brasileiros ingressam no curso de graduagdo em
Administracdo, em universidades publicas ou privadas; com ensino presencial ou a distancia.
Esses jovens, geralmente, acabaram de completar o ensino médio e tém entre 17 e 20 anos, e
muitos deles ndo tém certeza do que pretendem realizar na sua vida profissional, enquanto
outros ja possuem uma ideia mais clara a esse respeito, seja abrir um negocio, trabalhar em
uma grande empresa, etc. Certamente, todos eles desejam ser bem-sucedidos em suas vidas
profissionais e pessoais — as quais estdo fortemente relacionadas. Mas sera que eles sabem
onde querem chegar e qual é o sucesso que buscam? A ddvida que surge nesse momento é se
estes jovens, no decorrer do curso de Administracdo, identificam e/ou reforcam suas
preferéncias e habilidades e decidem que caminhos vdo trilhar em sua vida profissional,
almejando posicdes ou organizagdes em que gostariam de atuar.

A conjuntura atual do pais apresenta um momento de mudangas, tanto sociais, quanto
politicas e econbmicas. Isso afeta o mercado e as maneiras de gerir 0s negocios, e,
consequentemente, o0 mundo do trabalho, o que fica evidenciado pelas formas flexiveis de
trabalho, reducdo de niveis hierarquicos e cargos gerenciais, estruturas horizontais, equipes
multifuncionais, entre outros. Esses elementos séo utilizados pelas organizagGes para facilitar
o trabalho, reduzir custos e melhorar seu desempenho, visando ao atingimento de seus
objetivos financeiros, de crescimento e competitividade no mercado. Além disso, ter um
quadro de pessoal qualificado e preparado para atuar no mercado torna-se uma necessidade, ja
que tecnologia, produtos e processos podem ser facilmente copiados ou adquiridos. Dessa
forma, exige-se cada vez mais dos trabalhadores, principalmente aqueles que ocupam cargos
de gestdo e participam da tomada de decisdes.

De uma maneira geral, o curso de graduacdo em Administracdo prepara os estudantes
para gerenciarem 0s recursos de organizagoes, sejam eles humanos, financeiros, materiais ou
intangiveis (como valor de marca, informacdes de mercado, entre outros). O profissional da
area se envolve com definigdo, analise e cumprimento de metas organizacionais, podendo
atuar em diversos departamentos de uma organizagdo. Deste modo, administradores tornam-
se necessarios para as organizacdes que pretendem ter uma gestao profissional, que possibilite
competir no mercado e alcangar suas metas — assim, ha espago no mercado de trabalho para

aqueles que se capacitarem na area. Entdo, se assiste a um crescimento no nimero de cursos



11

de graduacdo e matriculas em Administracdo, fato que levou esse campo de estudos a
primeira posicdo entre 0s maiores cursos de graduagdo em numeros de matriculas no Brasil,
chegando a um total de 833.876 matriculas no ano de 2010 (BRASIL, 2010).

Nesse contexto, 0s jovens que comegam a ingressar no mercado de trabalho precisam
buscar um alto grau de qualificacdo, além de desenvolverem habilidades e atitudes
valorizadas no universo de trabalho — se tiverem a intengdo de conquistar boas vagas, com
perspectivas de valorizagcdo e crescimento profissional. Como as oportunidades para
qualificacdo sdo muitas, devido a disponibilidade e a acessibilidade do conhecimento
advindas das tecnologias de informag&o e comunicagéo, surge um significativo contingente de
jovens competindo por lugares no mercado de trabalho. Assim, torna-se importante para esses
individuos conhecerem suas capacidades, interesses, aptiddes, crencas, Vvalores,
comportamentos e dificuldades, além de estudar o proprio mercado para identificar lacunas e
oportunidades. Com isso, é possivel visualizar possiveis trajetorias profissionais e elementos e
conhecimentos que precisam ser desenvolvidos ou aprimorados para se alcancar um objetivo
de carreira e, em consequéncia, a realiza¢do profissional. Uma visdo estratégica na gestao de
carreira, somada a atitude proativa, pode se configurar como uma vantagem aqueles que
planejarem sua trajetoria profissional (SANTQOS, 2001).

A carreira pode ser entendida como a escolha profissional que o individuo faz para sua
vida, compreendendo uma sequéncia de posi¢fes ocupadas, de trabalhos realizados, atitudes e
comportamentos associados com experiéncias relacionadas ao trabalho durante o periodo de
vida de uma pessoa (HALL, 1976). Diversos estagios e transicdes refletem necessidades,
motivos e aspira¢des individuais e imposi¢Oes e expectativas das organizagdes e da sociedade
compdem uma carreira. Dessa forma, a carreira é algo a ser construido, o que exige um papel
ativo do trabalhador ao longo do processo, até porque muitos aspectos da intera¢do dos ciclos
de vida, dos estilos de vida e do lazer com a ocupacéo profissional passam a ser cada vez mais
evidenciados (KILIMNIK et al, 2008). Assim, a perspectiva de desenvolvimento de carreira
engloba a necessidade de se estabelecer relagdes entre autodesenvolvimento, desenvolvimento
de carreira e desenvolvimento da vida pessoal e familiar. A medida que o trabalhador
considera seus valores, necessidades e habilidades, é possivel dar inicio ao planejamento de
carreira, 0 qual consiste em atividades em acles que se desenvolve para atingir os objetivos
individuais de carreira.

Assim, esse trabalho tem como objetivo identificar, entre os formandos da Escola de
Administracdo da UFRGS, se o planejamento de carreira € considerado importante, se 0s

estudantes buscam o planejamento e desenvolvimento de carreira e, assim, se tém definido
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seu projeto de carreira e quais seriam suas expectativas profissionais. A questdo que guia o
presente estudo é: Como os estudantes concluintes do curso de Administracdo da

Universidade Federal do Rio Grande do Sul agem em relagdo a suas carreiras profissionais?

1.1. OBJETIVOS

1.1.1. OBJETIVO GERAL

Identificar como os estudantes concluintes do curso de Administracdo da Universidade

Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) agem em relagdo as suas carreiras profissionais.

1.1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) ldentificar e caracterizar o perfil socioecondmico e ocupacional dos
estudantes concluintes do curso de Administracdo da UFRGS;

b) Identificar e analisar as compreensdes dos estudantes concluintes do curso
de Administracdo da UFRGS sobre carreira e planejamento de carreira;

c) Levantar as expectativas profissionais dos estudantes concluintes do curso
de Administragdo da UFRGS;

d) Verificar quais agdes os estudantes concluintes do curso de Administragao
da UFRGS pretendem realizar nos proximos dois anos com relacdo a seu
desenvolvimento profissional;

e) Propor melhorias e acOes referentes a perspectivas e planejamento de
carreira no curso de Administracdo da UFRGS e nas organizagdes, caso 0s resultados
mostrem ser necessario.
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1.2. JUSTIFICATIVA

O presente estudo busca compreender como os estudantes concluintes do curso de
Administracdo da UFRGS agem em relagdo as suas carreiras, abordando questdes referentes a
perspectivas e expectativas de carreira, utilizacdo ou ndo de alguma metodologia de
planejamento de carreira e a importancia dada pelos estudantes a esse tema. Assim, 0
conhecimento que se espera obter com tal trabalho servird para os proprios respondentes, para
a prépria Universidade, seus professores e outros profissionais, para profissionais de recursos
humanos de empresas e outras organizacdes e para a sociedade como um todo.

Os respondentes deste estudo tiveram a oportunidade de refletir sobre as orientagdes
profissionais para definir gerenciamento e planejamento de carreira, buscar
autoconhecimento, repensar ou reforcar o que ja trilharam até aqui, ver oportunidades e
lacunas no mercado de trabalho. Para a Universidade, professores e outros profissionais da
mesma, sera possivel conhecer seu publico e aprofundar assuntos relacionados, além de
mostrarem outras opcOes, repensar didatica e dindmicas de aulas, bem como o ensino
académico como um todo. Empresas e outras organizagdes terdo a oportunidade de conhecer
seus atuais efou futuros empregados, suas aspiragOes, caracteristicas e anseios, 0 que
facilitaria a definicdo de politicas e préaticas de gestdo de pessoas. Para a sociedade como um
todo, esse trabalho possibilitard conhecer a juventude, o que ela almeja, que mudangas esta

provocando ou pode vir a provocar.
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2. REVISAO TEORICA

Para melhor compreensdo do presente trabalho, foram levantados conceitos que
embasam a reflexdo e o objeto de pesquisa proposto. Primeiramente, faz-se um apanhado
geral sobre o mercado de trabalho — pois os estudantes, publico alvo do estudo, estdo se
preparando para ingresso nesse mercado; depois, apresentam-se defini¢ces tradicionais e
contemporéneas de carreira e do momento de inser¢do no mercado de trabalho; em seguida,

séo expostos conceitos e reflexdes sobre Planejamento e Desenvolvimento de Carreira.

2.1. MERCADO DE TRABALHO

O termo “mercado de trabalho” esta presente em grande parte das discussdes da
economia e da sociologia, com destaque para os trabalhos da area de relagdes de trabalho. Ha
muitos textos que utilizam o termo na tentativa de compreendé-lo ou dimensiona-lo, e
também explicar as mudancas que o afetam nas Ultimas décadas em fungdo do
desenvolvimento tecnoldgico e das alteragcbes nos padrfes econdmicos, mas Sao raros 0s
estudos que desenvolvem uma reflexdo tedrica do conceito, ou que apresentam a vertente
tedrica a ser utilizada para a analise (ROCHA DE OLIVEIRA, 2009).

Uma abordagem que colabora com a compreensdo do mercado de trabalho é a da
teoria institucional, que destaca a importancia da atuacdo de diferentes atores (sindicatos,
governo, empresas, etc.) e a interferéncia de regionais na formacdo da forga de trabalho:
valores com relacdo ao trabalho, qualificacdo e outros elementos culturais (ROCHA DE
OLIVEIRA; PICCININI, 2011). A perspectiva institucional, reforcada por Steiner (2005 apud
ROCHA DE OLIVEIRA; PICCININI, 2011)*, leva em conta néo s6 as redes sociais centradas
na familia, amigos e colegas de trabalho, mas também a existéncia de 6rgdos de mediacéo
especificos, como concursos e organizacdes de colocacdo de méo de obra para a organizacéo
e alteragcbes do mercado de trabalho. Ao assumirem importante papel na obtencdo de um

posto de trabalho, tais redes interferem na organiza¢do mercantil, em oposi¢éo a ideia de igual

! STEINER, Philippe. A sociologia econdmica. Sao Paulo: Atlas, 2005.
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disponibilidade de postos a todos os interessados. Desse modo, Rocha de Oliveira e Piccinini
(2011) afirmam que em cada mercado de trabalho existe um conjunto de institui¢des formais
que contribuem significativamente para dar a este uma dinamica especifica.

Ainda de acordo com a teoria institucional, as normas e as formas de capacitagéo,
selecdo e remuneragdo dos trabalhadores ndo seguem simplesmente a logica da competéncia e
do mercado. Médias e grandes empresas definem suas proprias regras e praticas de como
preparar os trabalhadores para os postos, como remunera-los, atribuir-lhes fungdes e
promogdes internas. Todas as profissdes e oficios, bem como algumas empresas, se orientam
por regras institucionais, em vez da simples ldgica mercantil da oferta e da demanda. Os
profissionais se movem e competem em segmentos especificos do mercado de trabalho, de
modo que ndo ocorre competicdo direta por postos oferecidos em diferentes setores (ROCHA
DE OLIVEIRA; PICCININI, 2011).

Na visdo de Horn (2009), o mercado de trabalho ¢ um arranjo institucional no qual
vendedores e compradores de trabalho realizam suas transa¢des. Duas fungfes primérias sao
cumpridas por esse arranjo: por um lado, aloca a forca de trabalho da sociedade entre
diferentes usos produtivos; por outro, assegura renda aos que participam de suas transagoes.
Além disso, o mercado de trabalho afeta o préprio mecanismo de extracdo dos servicos de
trabalho ou o desempenho dos processos laborais.

No entanto, essa sintese deve ser encarada como uma aproximacao inicial do conceito
de mercado de trabalho e seus problemas tedricos. O primeiro dos problemas diz respeito ao
objeto de transacdo nesse mercado. Na grande maioria das trocas mercantis, o vendedor
transfere os direitos de propriedade da mercadoria ao comprador, em troca de um montante de
dinheiro; porém, isso n&o ocorre com o trabalho. A medida que recebe salarios e beneficios do
empregador, o trabalhador coloca sua capacidade de prestar servicos a disposicdo da
organizacgéo por um intervalo definido de tempo. Dessa forma, o objeto da transagédo mercantil
é uma capacidade de prestar servigos do trabalho e ndo o trabalho em si.

A organizagdo dos mercados de trabalho é marcada por uma desigualdade estrutural na
disponibilidade dos recursos de poder de que as partes utilizam para obter sucesso na luta
concorrencial que se estabelece entre si e 0s membros do seu préprio lado do mercado
(HORN, 2009). A ideia de que o lado da oferta sofre de uma fraqueza congénita é antiga na
tradicdo da Economia Politica e perpassa outras ciéncias da sociedade. Quatro razdes
principais podem ser apontadas para a limitacdo estrutural das estratégias do lado da oferta e

do diferencial de poder favoravel ao lado da demanda nos mercados de trabalho conforme
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preconizam Offe e Hinrichs (1989 apud HORN, 2009)°: a) o lado da oferta ndo tem como
controlar estrategicamente sua propria quantidade; b) os trabalhadores nao dispdem, ou
dispdem de forma limitada, da possibilidade de esperar o momento mais favoravel para a
venda da forca de trabalho; c) a oferta da forca de trabalho ndo é independente do lado da
demanda, pois a quantidade ofertada pode ser influenciada pelas organizacdes por meio dos
processos de mudanga tecnoldgica; e d) a capacidade do lado da oferta de se adaptar a
mudancas qualitativas promovidas pelo lado da demanda é limitada.

A sociologia do mercado de trabalho latino-americano focou-se na mobilidade
ocupacional, tema que repercutia bastante entre latino-americanos em geral e brasileiros em
especial. O trabalho, juntamente com o mercado de trabalho, estava longe de ser um territério
de interesse analitico que importasse em si mesmo aos estudiosos. Antes, ele fornecia os
indicadores empiricos para um fendmeno de outra natureza: o da constitui¢do das hierarquias
de estratificacdo social (em que se encontravam as indagagdes sobre mobilidade social), este,
sim, central para as teorias socioldgicas do desenvolvimento (GUIMARAES, 2009). J4 os
estudos sociologicos que se reivindicavam como interessados no mercado de trabalho
centraram-se, primeiramente, no entendimento da estrutura do emprego, como forma de
refletir sobre as mudancas no mercado de trabalho relacionadas a urbanizacdo e a
industrializacdo crescentes.

Na verdade, foram as analises de inspiracdo marxista sobre a chamada “marginalidade
social” o grande divisor de aguas nos estudos do mercado de trabalho. Foi com elas que
surgiu o esforgo sociologico no sentido de teorizar de maneira sistematica a respeito da
heterogeneidade que caracterizaria o trabalho na América Latina. Com efeito, entre 0s
pesquisadores da urbanizacgdo brasileira, tema que desafiava os intérpretes das mudangas em
curso no Brasil das décadas de 1960 e 1970, a problematica da assim chamada “marginalidade
urbana” estava solidamente estabelecida como central a agenda de pesquisa. Assim, a énfase
era dada & funcionalidade das naturezas de insercdo ndo tipicamente capitalistas para o
entendimento da dindmica do emprego nos grandes centros urbanos e para 0 processo de
acumulacdo capitalista no Brasil, o que levou ao abandono das ideias sobre o carater
“sociopatico” do processo brasileiro de crescimento urbano (GUIMARAES, 2009).

Dessa maneira, se constituia a forca de trabalho e o mercado de trabalho nacionais,

desafiando os socidlogos do trabalho a teorizar o processo de construcdo social deste

2 OFFE, C.; HINRICHS, K. A economia politica do Mercado de trabalho. In: OFFE, C. Capitalismo
desorganizado: transformagdes contemporéneas do trabalho e da politica. Sdo Paulo: Brasiliense, 1989. p. 19-
69.
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mercado. Entretanto, eles acabaram voltando sua atengdo para o interior das fabricas, para o
estudo dos processos de trabalho, especialmente interessados nos ambientes fabris e na
dindmica das relagdes sociais no interior das firmas. Outra vez, o mercado de trabalho passava
a segundo plano, reaparecendo pontualmente como mecanismo de sustentacdo para o
despotismo fabril que andava junto com o despotismo politico do periodo ditatorial. A medida
que se retraia a sociologia dos mercados de trabalho, consolidava-se uma ciéncia politica do
trabalho, que tinha no estudo das regulacGes deste mercado um dos seus alvos.

Guimarées (2009) questiona: por que faria falta uma sociologia (econdmica) dos
mercados de trabalho, ou como a analise destes se beneficiaria das reflexdes da sociologia
econdmica contemporanea acerca dos mercados em geral e da circulacdo do trabalho em

especial? Entdo, a autora afirma que:

Para a sociologia econdmica, teorizar sobre o funcionamento dos mercados e
das firmas, destacando 0s mecanismos sociais (extra-econdmicos) que
pautam a sua construcdo foi um dominio privilegiado desde o inicio, ndo
sem razdo, visto que mercados e firmas séo dois dos focos centrais as teorias
relativas a dinamica da vida econémica. Por outro lado, a sociologia do
trabalho seguiu por muito tempo estudando o mercado de trabalho pelos seus
resultados, ou estrutura, do que pelos processos que nele tinham lugar
(GUIMARAES, 2009, p. 159).

Com base nessas constatacfes, Guimaraes (2009) desenvolveu um estudo voltado para
entender como as oportunidades ocupacionais sdo postas ao alcance dos individuos,
focalizando a dindmica do mercado de trabalho sob o ponto de vista dos mecanismos
acionados na saida do desemprego. Aliando ainda os insights da nova sociologia econémica,
que permitem levar um pouco mais longe a agenda de estudos do mercado de trabalho, no que
concerne aos mecanismos mobilizados para se ter acesso a um emprego.

Isso ocorre porque a busca por trabalho ndo é um empreendimento simples, como
poderia parecer inicialmente, pautado por certo voluntarismo do demandante de emprego.
Certas vezes, um longo caminho tem de ser percorrido para que um individuo possa
qualificar-se como um “demandante de emprego”. Dessa forma, ndo basta estar
desempregado para habilitar-se como um “bom demandante de emprego”.

Tal fato acontece porque ndo é nada trivial estar no mercado a procura de trabalho.
Quando as vagas sdo escassas, flexibilizam-se os momentos e as condi¢cdes em que estas sdo
oferecidas, além de os requerimentos para ocupa-las se elevarem e da abundancia de
individuos que as almejam. Nesse contexto, as empresas externalizam suas atividades de

recrutar e triar candidatos, na sua busca pela focalizacdo racionalizadora. Entdo, as empresas
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basicamente definem os perfis almejados de trabalhadores, passando as primeiras tarefas de
selecdo de candidatos para intermediarios. Dessa forma, espera-se 0 melhor desempenho tanto
do trabalhador a ser contratado, quanto da agéncia de empregos ou da empresa de trabalho
temporario que o triou. Percebe-se que o processo de legitimacdo do individuo como
demandante de trabalho ou possivel empregado tem um percurso no mercado de
intermediacdo (GUIMARAES, 2009).

Nessa conjuntura, as agéncias de emprego privadas e as empresas de trabalho
temporario sdo movidas pelo intuito de fidelizar a empresa usuaria, que contrata seus servigos
para preencher vagas. Seu desempenho serd tanto mais bem sucedida quanto maior for o
nimero de empresas clientes e quanto mais rapida e eficiente for sua capacidade de
encaminhar candidatos potencialmente recrutdveis ou de prover de trabalhadores
subcontratados a empresa que toma seus servigos. Porém, em sua grande maioria,
principalmente entre as de pequeno e médio porte, tais empresas fazem escassos
investimentos no que concerne a captura de demandantes, que lhes chegam por gravidade,
dado o efeito inercial do recorrente desemprego.

Assim, visto que chegam por gravidade e em grandes nimeros, esses demandantes
devem saber apresentar-se aos intermediarios privados da maneira mais apropriada possivel, o
que engloba um modo adequado de agir, de se vestir, de se portar e de apresentar suas
qualificacdes, habilidades e pretensdes — tudo com custos pessoais. Além desses quesitos,
cabe ressaltar que o processo de selecdo é marcado por dois fatos importantes. Primeiro, o
mercado é fortemente heterogéneo, sendo recorrentes as trajetorias despadronizadas,
fragmentarias e, no caso dos jovens, os percursos marcados pela escassa experiéncia de
trabalho, notadamente aquela que mais conta, registrada em carteira (GUIMARAES, 2009).
Segundo, o mercado se enraiza num contexto de enorme desigualdade social e elevada
pobreza. Com isso, falta aos individuos as precondigdes para se apresentarem como “bons
demandantes de trabalho” — faltando a maior parte deles a biografia ocupacional almejada
pelos ofertantes de vagas. Ademais, muitos sequer tém o capital cultural para suprir os
requisitos de apresentacao de si: ndo tém curriculo, ou nem sabem do que se trata; outros, se 0
sabem, ndo operam computadores e ndo teriam condi¢des de prepara-los, visto que lhes faltam
0S meios materiais para dispor de um computador e de uma impressora.

Toda essa complexidade dos agentes e das condutas na situacdo de procura leva
Guimardes (2009) a considerar um argumento-chave: o de que o entrecruz entre oferta e
demanda de trabalho néo é trivial, mas precisa ser tratado como um processo, e ndo somente

pelo seu resultado (um quantum final de empregados ou de desempregados), como
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corrigueiramente tem sido feito nas analises acerca dos mercados de trabalho. Assim, ao
tomar a situacdo de procura como um objeto de investigacdo sociologicamente relevante para
desvendar a dindmica dos mercados de trabalho, Guimaraes (2009) revela ser possivel
entrever como a obtencdo de trabalho é um processo multifacetado em sua rica construgdo
social.

Nessa perspectiva de pensar o0 mercado de trabalho e sua sociologia, principalmente na
realidade latino-americana, que seria caracterizada por “mercados heterogéneos de trabalho”,

apresentam-se a seguir algumas tendéncias para o mercado de trabalho na América Latina.

2.1.1. MERCADO DE TRABALHO NA AMERICA LATINA HOJE

Na Ameérica Latina, continente marcado pela colonizacdo para exploragéo, intenso uso
de trabalho escravo negro e indigena na era colonial, pela industrializacdo e urbanizagio
tardias, alem da presenca do neoliberalismo e da reestruturacdo produtiva no século XX,
podem-se apontar algumas tendéncias que configuram a nova morfologia do trabalho e, logo,
caracterizam o mercado de trabalho nessa regido, cuja grande poténcia nos ultimos anos tem
sido o Brasil (ANTUNES, 2011). Dentre essas tendéncias, destacam-se:

1) A reestruturacdo produtiva do capital em escala global, marcada pela retracdo do
bindbmio taylorismo-fordismo, gerou uma reducdo do proletariado estavel, tradicional,
manual e especializado, herdeiro da era da industria verticalizada. O espago aberto
pela reducdo desse proletariado mais estavel vem sendo ocupado por formas
desregulamentadas de trabalho.

2) Em oposicdo a tendéncia ja apontada, hd um aumento significativo de um novo
proletariado fabril e de servigos, presente nas diversas modalidades de trabalho
precario, entre eles os terceirizados, subcontratados e tempo parcial. Isto é, com a
desestruturagdo crescente do Estado de bem-estar social nos paises do Norte, 0
crescimento da desregulamentacdo do trabalho nos paises do sul e a ampliacdo do
desemprego estrutural, os capitais implementam alternativas de trabalho cada vez mais
“informais”, como, por exemplo, a terceirizagdo. No Brasil, em 2005, em um total de
80 milhdes de trabalhadores, cerca de 60% encontravam-se em situacdo de

informalidade.
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Outra tendéncia muito marcante para o mundo do trabalho contemporéneo é o
aumento significativo do trabalho feminino, que atinge mais de 40% da forca de
trabalho em diversos paises avancados, bem como na América Latina. Porém, quando
se trata da tematica salarial, vé-se um movimento inverso nessa expansdo, ja que 0s
niveis de remuneragdo das mulheres sdo, em média, inferiores aos dos homens —
desigualdade que acontece também em relagdo aos direitos sociais e trabalhistas.
Ocorre também uma acentuada expansdo do setor de servicos, o qual, inicialmente,
incorporou grande quantidade de trabalhadores expulsos do mundo produtivo
industrial. Aqui, € importante destacar que o mundo dos servigos, em sua complexa
interagdo com o mundo industrial, se submete crescentemente a logica dos mercados e
a racionalidade do capital. O resultado é o aumento do desemprego também nesse
setor, como se pode averiguar na drastica redugdo do contingente de trabalhadores
bancarios na América Latina. Outra conseqiéncia da referida interacdo ¢ o fato de que
varias atividades do setor de servigos, tradicionalmente consideradas improdutivas,
tornam-se diretamente produtivas e subordinadas a logica exclusiva da racionalidade
econdmica e da valorizacgdo do capital.

A crescente exclusdo dos jovens em idade de ingressar n mercado de trabalho formal é
outra tendéncia que se apresenta no contexto atual. Dessa forma, em plena vigéncia da
sociedade do desemprego estrutural, acabam engrossando as fileiras dos
desempregados e trabalhadores precarizados. O mesmo acontece com trabalhadores
considerados “idosos” pelos empregadores, que, muitas vezes excluidos do trabalho
aos 40 anos, dificilmente conseguem reingressar no mercado de trabalho e acabam por
somar-se aos contigentes do trabalho informal, aos desempregados, aos trabalhos
voluntarios, etc.

Paradoxalmente, o mundo do trabalho tem incluido precoce e criminalmente criancas
nas mais diversas atividades produtivas, ndo apenas na Ameérica Latina, mas em escala
global.

Como desdobramento das tendéncias supracitadas, cresce o chamado “terceiro setor”,
que assume uma forma alternativa de ocupagdo, através de empresas com perfil
comunitario. S8o empresas que atuam com trabalho voluntario em que predominam
atividades de carater assistencial, sem fins diretamente mercantis ou lucrativos e que
se desenvolvem relativamente a margem do mercado. Esse tipo de atividade social,
movida principalmente por valores ndo mercantis, experimenta alguma expansao por

meio de trabalhos realizados por organizagdes ndo governamentais (ONGs) e de
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outros organismos ou associagdes similares. No entanto, trata-se de uma alternativa

extremamente limitada e funcional ao capital, ndo sendo uma alternativa efetiva e

duradoura ao mercado de trabalho capitalista.

8) Outra tendéncia € relativa ao crescimento da modalidade de trabalho a domicilio,

possibilitado pela desconcentragdo do processo produtivo e pela expanséo de pequenas
e médias unidades produtivas. Um exemplo disso é a teleinformética, modalidade de
trabalho geralmente realizada por mulheres, que surgiu da convergéncia entre 0s
sistemas de telecomunicacdes por satélite e a cabo, juntamente com novas tecnologias
de informacdo e microeletronica, permitindo as empresas transnacionais uma enorme
expansdo e agilizacdo de suas atividades. Assim, o trabalho produtivo realizado no
domicilio mescla-se ao trabalho doméstico, aumentando as formas de exploracdo da
populacdo feminina, que vivencia realidades marcadas por uma dupla jornada de
trabalho.

E essa, entdo, a imagem heterogénea, polissémica e multifacetada que caracteriza a
nova morfologia da classe trabalhadora: além das clivagens entre os trabalhadores estaveis e
precérios, jovens e idosos, homens e mulheres, nativos e imigrantes, qualificados e
desqualificados, brancos, negros e indigenas, entre outros, acontecem também as
fragmentacdes e estratificacbes acentuadas em funcdo do processo crescente de
internacionalizagdo do capital. Dessa forma, para que se compreenda a nova forma de ser do
trabalho, é necessario partir de uma nogdo ampliada de trabalho, que necessariamente
considere a totalidade da classe trabalhadora, do enorme contingente de homens e mulheres
que hoje vive da venda de sua forca de trabalho, ndo se restringindo aos trabalhadores
manuais diretos (ANTUNES, 2011).

Dessa maneira, as grandes alteragdes recentes na sociedade como um todo, na
economia e no mercado de trabalho modificam as percep¢des e formas de lidar com o préprio
trabalho, o que acaba afetando as carreiras individuais e o gerenciamento das mesmas. Na
préxima secao, apresenta-se um arcabouco tedrico sobre o conceito de carreira e as mudangas

recentes relacionadas a ele.



22

2.2. CARREIRA

Nos udltimos anos, uma intensa quantidade de mudancgas tem atingido a vida dos
individuos, em diversas esferas, com destaque para 0 mundo do trabalho — em que a sensacéo
de transformacdo, instabilidade e mutacdo torna-se tdo impactante que, as vezes, ndo se
percebe as continuidades que certamente existem. Questdes como transformacéo,
dinamicidade e transicdo sdo cada vez mais centrais, sobretudo no mundo do trabalho
(BASTOS, 2011). Assim, é interessante perceber que a questdo das “carreiras” ha muito
tempo coloca o homem diante deste dilema entre mudanca e permanéncia. Desde que se
tornou objeto de investigacdo, a compreensdo das carreiras no trabalho, ou nas organizagoes,
levava a encontrar os fios que teciam, nas aparentes e visiveis transformagdes, os sentidos de
continuidade e permanéncia. Isto €, “carreira” sempre se impds como um objeto que requer
um estudo simultdneo das mudangas e das continuidades, o que pode ter sido o motivo de
configurar-se como um tema tdo desafiador para pesquisadores e gestores. Esse desafio se
amplia significativamente ao se perceber que os movimentos de transformagdes ndo sdo
necessariamente lineares e progressivos, como sugere a nogdo mais tradicional de carreira
dentro dos planos de cargos das organizagdes, por exemplo.

Em uma perspectiva tradicional, a carreira pode ser vista como um ajustamento do
individuo a uma ocupacdo escolhida ou a imagem que a ela se atribui. Esse processo de
ajustamento implica critérios em que fica evidente a nocdo de hierarquia ou de sequéncia de
papeis, com maiores responsabilidades dentro de uma mesma ocupacdo (BASTOS, 1997
apud KILIMNIK et al, 2008)°. De acordo com Martins (2001 apud KILIMNIK et al, 2008)*,
na abordagem tradicional destacam-se trés aspectos que limitam o conceito de carreira: 0
primeiro € a nogao de avanco, com a expectativa de progressao vertical na hierarquia de dada
organizacdo, a qual é associada a metafora de escada, que é acompanhada de sinais de
crescente status e de ganhos financeiros; o segundo aspecto é a associacdo entre carreira e
profissdio — um médico, um militar ou um sacerdote, conforme essa concepgédo, teriam

carreiras, ao passo que um funcionario de escritério, ou um operario de industria, ndo as

® BASTOS, A. V. B.. A escolha e 0 comprometimento com a carreira: Um estudo entre profissionais e
estudantes de Administragdo. Revista de Administragdo, 32(3), 28-39, 1997.

* MARTINS, H. T. Gest&o de carreiras na era do conhecimento: Abordagem conceitual & resultados de
pesquisa. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2001.
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teriam; o terceiro € a pressuposi¢do de uma estabilidade ocupacional, na qual o individuo
sempre exerceria atividades relacionadas a sua profissdo até a aposentadoria. Nessa
perspectiva, a carreira estaria mais relacionada ao trabalho assalariado e aos ocupantes de
cargos existentes nessas organizagoes.

Outro conceito muito condizente com a carreira trilhada por muitas pessoas
atualmente seria 0 de “uma ocupacgdo ou profissdo representada por etapas e possivelmente
por uma progressdo. Ingressar em uma carreira significa avangar no caminho da vida”
(ROBERT, 1989 apud KILIMNIK et al, 2008)°. Para Greenhaus, Callanan e Godshalk (1999
apud KILIMNIK et al, 2008)°, a carreira seria um padrdo de experiéncias relacionadas ao
trabalho que abrange o curso de vida de uma pessoa. Se no passado os estudos de carreira
enfocavam os cargos e ocupagOes do individuo, na atualidade, dirigem-se, cada vez mais, as
suas percepcOes e autoconstrugdes dos fendmenos de carreira. Ou seja, o estudo da carreira
interna e do planejamento pessoal de carreira esta recebendo maior atengdo do que o estudo
da carreira externa ou de seu planejamento de carreira pela organizacdo (MARTINS, 2001
apud KILIMNIK et al, 2008).

Em uma andlise historica, pode-se considerar que a ideia de carreira tenha surgido com
a sociedade industrial, porém foi apenas no século XX que ela encontrou seu pleno
desenvolvimento. McDaniels e Gylsbers (1992 apud KILIMNIK et al, 2008)’, ao realizarem
uma sistematizagcdo dos estudos teoricos sobre carreira, a partir de 1900, apresentam escala
evolutiva de suas concepc¢des em direcdo a uma defini¢do estendida. Conforme os autores, ao
longo do tempo, o conceito de carreira foi ganhando outros elementos, além do mero sentido
do trabalho (ou ocupagdo) que lhe era atribuido no inicio. Assim, tratar de carreira nos tempos
correntes significa vé-la de forma interligada a essas outras dimens6es. Também significa que
a carreira ndo é determinada a priori, mas, algo a ser construido, o que sugere um papel mais
ativo do trabalhador no decorrer do processo. Além disso, muitos aspectos da interacdo dos
ciclos da vida, do lazer e dos estilos de vida com a ocupagéo passaram a ficar cada vez mais
evidenciados (KILIMNIK et al, 2008).

Como é possivel perceber, o conceito de carreira tem sofrido grandes transformacoes

ao longo dos anos, principalmente a partir da Revolugdo Industrial. Definigdes voltadas tanto

5 ROBERT, P. Le petit Robert. Montréal: Les dictionnaires Robert, 1989.

® GREENHAUS, J. H.; CALLANAN, G. A.; GODSHALK, V. M. Career management. Orlando, FL:
Harcourt. (1999).

" MCDANIELS, C.; GYLBERS, N. C. Counseling for career development: Theories, resources and
practice. San Francisco, CA: Jossey Bass, 1992.
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para a area de formacéo académica — ou carreiras profissionais -, quanto para as organizagdes
— 0u carreiras organizacionais -, as carreiras no mundo atual tendem a ser associadas as
trajetorias profissionais de cada individuo, independentemente da area de formacdo ou da
organizacdo em que tais trajetorias se desenvolvem (KILIMNIK et al, 2008).

De acordo com Balassiano e Costa (2006 apud KILIMNIK et al, 2008)%, a carreira
moderna transcende a prdpria existéncia de uma organizagdo. Atualmente, ha énfase tanto nas
carreiras liberais como naquelas relacionadas com o mercado informal — no Brasil, por
exemplo, significativo contingente de trabalhadores desenvolve suas carreiras dentro da
cadeia produtiva do mercado informal. Em suma, a carreira encontra-se em processo de
descolamento tanto no que tange a area de formacéo, quanto no que se refere as organizagdes.

Para Baruch (2004), a geragdo atual vivencia o desaparecimento de limites em vérias
faces da vida e apresenta novos valores em relagéo a ela e ao trabalho. Tais transformagdes
tém implicaces sobre as carreiras que as tornam cada vez mais multidirecionais. Em uma
perspectiva “moderna”, a carreira é vista como um processo de desenvolvimento do
empregado, por meio de uma trajetéria de experiéncias e empregos em uma ou mais
organizacdes (BARUCH; ROSENSTEIN, 1992 apud BARUCH, 2004)°.

Na década de 1990, Hall (1996) abordava o conceito de carreira proteana como
contraponto a carreira organizacional estruturada no tempo e no espaco, inspirado no deus
Proteu da mitologia grega, o qual possuia a habilidade de mudar de forma conforme sua
vontade. Segundo esse autor, a carreira proteana € um processo em que o individuo e ndo a
organizacdo gerencia sua propria trajetoria profissional. Ela agrega as diversas experiéncias
da pessoa em educacéo, treinamento, trabalho em varias organiza¢cdes, mudangas no campo
ocupacional, entre outras. Esse estilo de carreira ndo se limita ao que acontece a uma pessoa
em uma organizagdo especifica, pelo contréario, incorpora as proprias escolhas pessoais de
carreira e a busca por autorrealizagdo — abrangendo os elementos integrativos e unificadores
da vida do individuo. Por outro &ngulo, pode-se dizer que o critério de sucesso é interno:
sucesso psicoldgico, e ndo externo (KILIMNIK et al, 2008).

A carreira proteana é desenhada mais pelo individuo que pela organizacédo e pode ser

redirecionada para atender a suas necessidades pessoais (HALL, 1996). Porém, na

8 BALASSIANO, M.; COSTA, I. A. S. Gestdo de carreiras: Dilemas e perspectivas. Sdo Paulo, Atlas, 2006.

°® BARUCH, Y.; ROSENSTEIN, E. Career planning and managing in high tech organizations. International
Journal of Human Resource Management, 3(3), 477-495, 1992.
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interpretacdo de outros autores (CALDAS; TONELLI, 2000 apud KILIMNIK et al, 2008";
CARVALHO; GRISCI, 2002 apud KILIMNIK et al, 2008"), as mudancas pelas quais
passam os profissionais podem ser interpretadas como meros mecanismos de defesa,
automaticamente acionados e de forma condicionada, perante as inconstancias e ameagas do
ambiente.

Nesse mesmo ponto de vista, Evans (1996 apud KILIMNIK et al, 2008)'? aponta para
o fato de que as carreiras estariam adotando uma configuragdo em espiral, em substitui¢do ao
formato de escada. Segundo esse autor, uma trajetéria de carreira em espiral estaria muito
mais alinhada com as necessidades dos tempos atuais, na medida em que possibilita o
desenvolvimento de pessoas, com profundidade e amplitude de habilidades, isso €, tanto com
a expertise de especialistas, quanto com a visdo mais ampla, do generalista. Assim, ao se
pensar em espiral, considera-se que as pessoas ndo seguem apenas uma Unica carreira, mas
duas, trés, ou até quatro carreiras distintas no decorrer de suas vidas e, muitas vezes, de forma
simultanea.

Apb6s a conceituagdo de carreira e 0 respectivo apanhado historico, analisam-se

avancos recentes sobre a teoria de carreira na proxima secao.

2.2.1. AVANCOS NA TEORIA DE CARREIRA

Quanto a carreira proteana, Hall (1996) argumenta que a carreira do século XXI sera
guiada pela pessoa, ndo pela organizacdo, e serd reinventada pela pessoa de tempos em
tempos, conforma a pessoa e 0 ambiente mudem. Com relagdo ao sucesso psicoldgico, o autor

afirma que € este o principal alvo na carreira, que seria o sentimento de orgulho e realizagéo

10 CALDAS, M. P.; TONELLI, M. J. O homem camaleio e os modismos gerenciais: Uma discussdo sdcio-
psicanalitica do comportamento modal nas organizagdes. Em F. C. P. Motta & M. E. Freitas (Orgs.), Vida
psiquica e organizagdo (pp.130-147). Rio de Janeiro: FGV, 2000.

1 CARVALHO, M. L., GRISCI, C. L. I. Gerenciamento de impressdo em entrevista de sele¢cdo: CamaleGes em
cena [CD ROM]. Em Associagdo Nacional dos Programas de Pds-Graduagao(Org.), Anais do Encontro Anual
da Associacdo Nacional dos Programas de Pés-Graduacdo em Administracdo, 26. Salvador: ENANPAD.
2002.

12 EVANS, P. Carreira, sucesso e qualidade de vida. Revista de Administracdo de Empresas, 36(3), 14-22,
199).
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pessoal que vem do alcance dos objetivos mais importantes na vida de uma pessoa, seja
felicidade familiar, paz interior, etc. Isso contrasta com o sucesso vertical do “velho contrato
de carreira”, em que a meta era subir na pirdmide hierarquica e fazer muito dinheiro —
enquanto s6 ha uma maneira de atingir tal meta (subir na piramide), ha infinitas maneiras de
atingir sucesso psicologico, tantas quantas sdo as necessidades humanas Unicas. Assim, Hall
(1996) considera que o chamado “novo contrato de carreira” serd simplesmente parte do
cotidiano de trabalho de todos. Alguns consideragfes do autor a respeito desse cotrato de
carreira podem ser vistas no quadro 1.

A carreira do seculo XXI ndo ¢ avaliada pela idade cronolégica e por estagios de vida,
mas por aprendizagem continua e mudancas de identidade. Ao invés de pensar a carreira
como uma série de estagios de desenvolvimento, como se esperaria do trabalho no século XX,
a carreira se caracterizaria por séries de curtos estagios de aprendizado e o importante seria a

“idade de carreira”, e ndo a idade cronoldgica (HALL, 1996).

O objetivo: Sucesso psicologico
A carreira é gerida pela pessoa, ndo pela organizacgéo
A carreira é uma série de mudancas de identidade e aprendizagem continua
“ldade de carreira” é importante, ndo idade cronoldgica
A organizagdo fornece:
. Desafios de trabalho e
o Relacionamentos

Desenvolvimento ndo é necessariamente:

. Treinamento formal
. Reciclagem
. Mobilidade “para cima”

Perfil para sucesso:

3 De know-how para learn-how

o De emprego seguro para empregabilidade

3 De carreiras organizacionas para carreiras proteanas
. Do “eu do trabalho” para o “eu completo”

Quadro 1 —a carreira proteana do século XXI
Adaptado de HALL; MIRVIS, 1995 apud HALL, 1996%,

¥ HALL, D. T., MIRVIS, P. H. Careers as lifelong learning. Em D. T. Hall & P. H. Mirvis (Orgs.), The
changing nature of word (pp. 323-361). San Francisco, CA: Jossey Bass, 1995.
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Sobre as fontes de desenvolvimento, Hall (1996) considera que o crescimento
profissional € um processo de aprendizado continuo alimentado por uma combinacdo da
pessoa, de desafios de trabalho e relacionamentos. De acordo com muitas pesquisas, a maior
parte do aprendizado profissional vem de atribui¢Bes do trabalho que moldam as pessoas em
novos caminhos e perspectivas. Também se aprende muito com as conexfes com outras
pessoas no ambiente de trabalho, sejam pares, subordinados, clientes, superiores ou membros
de redes de contatos formais e informais. Treinamento formal e reciclagem tendem a ser
menos relevantes para 0 processo continuo de aprendizagem, ja que sdo caros, incoémodos,
consomem muito tempo e, geralmente, ndo estdo conectados com necessidades emergentes de
negoécios (HALL, 1996).

O perfil para sucesso na carreira do seculo XXI esté ligado aqueles com o learn-how
ao invés do know-how, ou seja, aqueles que estejam abertos a aprender. O emprego seguro
perde importancia e é substituido pela necessidade de empregabilidade. Espera-se que 0s
individuos tragam seu “eu completo” para o trabalho, e ndo deixar suas vidas pessoais,
valores e paixdes na porta do escritdério — o resultado disso é um salto na energia criativa
trazida ao trabalho (HALL, 1996).

Ainda sobre 0 novo contrato de carreira, Hall (1996) alega que ndo se trata mais de um
pacto com a organizagdo, mas de um acordo entre uma pessoa e seu trabalho. o caminho para
0 topo foi substituido pelo “caminho com o cora¢do”, Herb Shepard (1984 apud HALL,
1996)** usou esse termo para descrever sucesso conforme a vis&o e os valores centrais de uma
pessoa. Entdo, o “caminho com o coragdo” envolveria os talentos mais apreciados pelo
proprio individuo, seriam as coisas que se pode fazer com exceléncia e que geram satisfacdo —
tanta satisfacdo que, se houver pagamento por fazé-las, se sentiria como um presente, e ndo
COMO uma compensacao.

Para perceber o potencial da nova carreira, o individuo tem que desenvolver novas
competéncias relacionadas a gestdo do seu eu e da sua carreira. Como a nova carreira
configura-se como um continuo processo de aprendizagem, é preciso aprender maneiras de
desenvolver autoconhecimento e adaptabilidade. De acordo com Hall (1996), essas foram
chamadas de meta-habilidades, pois sdo necessarias para aprender a aprender.

Aprender a melhorar desempenho em tarefas por um longo periodo de tempo requer

aprender a se adaptar a condicGes novas de tarefas. E em uma perspectiva de longo prazo do

4 SHEPARD, H. A. "On the realization of human potential: A path with a heart." In M.B. Arthur, L. Bailyn,
D.J. Levinson, and H.A. Shepard (Eds.), Working With Careers. New York: Center for Research on Careers,
Graduate School of Business, Columbia University, 1984. p. 25-46.
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eu, se aprende sobre a sua identidade e em como se constréi a prépria visao da realidade.
Quanto mais uma pessoa aprender a se adaptar em condicGes novas de tarefas e a formar
novas imagens de si mesma a medida que o mundo muda, mais a pessoa estara, de fato,
aprendendo a aprender. Assim, adaptabilidade e identidade sdo competéncias de uma ordem
maior do que habilidades e conhecimentos bésicos. Essas capacidades de aprender a aprender
sdo condicdo basica da carreira proteana autodirigida. Simplesmente seriam necessarios muito
tempo e muitos recursos para as pessoas esperarem alguém lhes dizer o que aprender, ou
esperar que um programa de treinamento seja criado para aprender (HALL, 1996).

De acordo com Rousseau (1995 apud BARUCH, 2004)", a principal mudanca se
manifesta nos contratos psicologicos. Pela perspectiva organizacional, a oferta de carreiras de
emprego seguro cede lugar a “oportunidade de desenvolvimento” Do ponto de vista do
individuo, percebe-se uma despedida do tradicional comprometimento a organizacéo, e de
uma mudanga em dire¢do a multiplos comprometimentos, 0s quais incluem, simplesmente,
um condicional compromisso a organizagao.

Um individualismo forte é acompanhado pela cogni¢do social e proeminéncia de
varios constituintes da vida. Isso significa que enquanto as pessoas tém menor
comprometimento organizacional (BARUCH, 1998 apud BARUCH, 2004)*, elas podem
desenvolver outros multiplos comprometimentos, no que tange a varios niveis de significado:
identificacdo, associacdo e relacionamento. Tais relacionamentos podem também depender do
estagio da carreira que a pessoa vivencia (COHEN, 1991 apud BARUCH, 2004)"".

Parker e Arthur (2000 apud BARUCH, 2004)'® apresentam uma lista de
comprometimentos para o contexto de carreira: industria (setor); ocupagdo e associacao
profissional; regido (de local a regional); ideologia; religido; alumni (de escola, universidade,
servico militar e forcas armadas quando aplicado); grupos de suporte; familia; virtual;
organizacional. Aqui, mesmo no &mbito da organizacdo, o comprometimento ndo é
necessariamente direcionado apenas & organizagdo como um todo, mas seria normalmente
compartilhada entre seus varios elementos: organizagdo, lider e/ou mentor; time;

departamento/unidade; projeto (produto); parceiros/colegas, e até sindicato.

15 ROUSSEAU, D. M. Psychological Contracts in Organizations. Sage, Thousand Oaks, CA, 1995.
' BARUCH, Y. The rise and fall of organizational commitment. Human System Management, v. 17, 1998. p.
135-143.

" COHEN, A. Career stage as a moderator of the relationships between organizational commitment and its
outcomes: a meta-analysis. Journal of Occupational Psychology, v. 64, 1991. p. 253-268.

¥ PARKER, P.; ARTHUR, M.B. Careers, organizing and community. In: PEIPERL, M. A. et al. Career
Frontiers: New Conceptions of Working Lives. Oxford: Oxford Uinversity Press, 2000. p. 99-121.
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Assim, a partir do final do século XX, a nogéo e a natureza de carreiras tém se alterado
significativamente. A partir das organizagfes sem fronteiras, emergiram as carreiras sem
fronteiras. Carreiras passaram a ser transacionais, flexiveis e a dindmica da reestruturacdo
dificultou o delineamento das velhas rotas, ordenadas e firmes, para o sucesso (0 que
demanda uma nova perspectiva para a defini¢do de sucesso). Os novos modelos de carreiras
compreendem uma variedade de opgdes e muitas direcGes possiveis de desenvolvimento.
Diferentes formas de definicdo de sucesso na carreira sdo vivenciadas pelas pessoas —
movimentos laterais, mudancas de direcdo, de organizacao, de aspiragdes. As pessoas podem
escolher entre as opgOes, e ndo ha um Unico meio de alcangar 0 sucesso, por isso 0 termo
“trajetorias de carreira multidirecionais”. A multidirecionalidade ndo se limita a real trajetdria
de carreira assumida, mas tambem implica avaliacdo de sucesso na carreira: agora ha critérios
multiopcionais para avalid-lo. Estes englobam satisfagdo, equilibrio, liberdade e autonomia,
além de outras medidas de autopercepcdo — todos esses critérios estdo em jogo, juntamente
com parametros externos tradicionais, como renda, posi¢éo e status (BARUCH, 2004).

Conforme visto anteriormente, DeFillippi e Arthur (1994 apud BARUCH, 2004)"
foram uns dos primeiros a usarem o termo “carreira sem fronteiras” — cuja caracteristica
principal advém da transcendéncia das fronteiras dos sistemas e organizagdes, principalmente
no que se refere as esferas econdmica, tecnoldgica e social. Carreiras tornaram-se mais
abertas, mais diversificadas e menos estruturadas e controladas pelos empregadores. A gestao
de tal carreira exige qualidades individuais que diferem consideravelmente daquelas que eram
consideras antigamente. Arthur, Claman e DeFillippi (1995 apud BARUCH, 2004)%
sugeriram a expressdo “carreiras inteligentes” para manifestar os componente fundamentais
para uma gestdo de carreira eficientes do ponto de vista individual. Por inteligéncia, entende-
se know why (valores, atitudes, necessidades internas, identidade e estilo de vida); know how
(competéncias de carreira: habilidades, capacidades, pericia; conhecimento implicito e
explicito); e know whom (rede de negdcios, relacionamentos, capacidade de encontrar a
pessoa certa). Jones e DeFillippi (1996 apud BARUCH, 2004)** acrescentaram também o
know what (oportunidades, ameacgas e exigéncias), o0 know where (entrada, treinamento e

avanco) e o know when (o momento certo das escolhas e atividades).

¥ DEFILLIPPI, R. J.; ARTHUR, M. B. The boundaryless career: a competency-based prospective. Journal of
Organizational Behavior, v. 15, n® 4, 1994. p. 307-324.

% ARTHUR, M. B.; CLAMAN, P. H.; DEFILLIPPI, R. J. Intelligent enterprise, intelligent careers. Academy of
Management Executive, v. 9, n° 4, 1995. p. 7-22.

2 JONES, C.; DEFILLIPI, R. J. Back to the future in filme: combining industry and self-knowledge to meet
career challenges of the 21 century. Academy of Management Executive, v. 10, n° 4, 1996.
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Além disso, as pessoas precisam adquirir “empregabilidade” (BARUCH, 2001 apud
BARUCH, 2004)? mais do que “emprego seguro”. Empregadores ndo conseguem mais
proporcionar empregos seguros e pararam até mesmo de fingir que tal comprometimento é
gerenciavel — ao invés disso, eles podem ajudar os empregados a melhorarem as proprias
competéncias e habilidades para adquirir um emprego caso eles sejam despedidos ou decidam
seguir em frente (BARUCH, 2001 apud BARUCH, 2004). Empregabilidade, resiliéncia e
inteligéncia séo as ferramentas de sobrevivéncia essenciais na luta para suportar a mudanca, a
qual pode ser chamada por muitos nomes: racionalizacdo, reducdo, achatamento,
reestruturacao e, inclusive, modulagdo para o futuro (BARUCH, 2004).

As mudangas ambientais, como globaliza¢éo crescente, avancos tecnoldgicos rapidos,
aumento da diversidade da forca de trabalho e 0 aumento do uso de terceirizagdo, trabalhos
temporarios e de meio periodo, tém alterado estruturas organizacionais tradicionais, relacdes
entre empregadores e empregados, e o contexto de trabalho, o que leva os individuos a
mudarem as maneiras como guiam suas carreiras (SULLIVAN; BARUCH, 2009). Por
exemplo, o jornal norte-americano The New York Times relatou que demissfes em massa
resultaram no crescimento do “empreendedorismo for¢ado” (RICHTEL e WORTHAM, 2009
apud SULLIVAN; BARUCH, 2009)*. Muitas pessoas estdo criando trabalho para si
préprios, usando a Internet como uma ferramenta barata para encontrar parceiros de negocios,
comercializarem seus produtos e conectarem-se com fornecedores (CARRAHER, 2005 apud
SULLIVAN; BARUCH, 2009)*,

Em adicdo as mudancgas ambientais, as pessoas também mudam suas atitudes de
carreira em resposta a muitos fatores, incluindo aumentos na expectativa de vida e no tempo
de trabalho; mudancgas nas estruturas familiares, como casais em que ambos o0s conjuges
trabalham, pais solteiros e um ndmero crescente de individuos buscando aprendizagem,
desenvolvimento e crescimento pessoal (HALL, 2004 apud SULLIVAN; BARUCH, 2009)%.

Ha também aqueles que fazem mudangas drasticas em suas carreiras, devido a
reavaliacOes e reflexdes pessoais, além de novas necessidades que advém da meia-idade.

Outros também tornaram suas carreiras mais auto-dirigidas, buscando carreiras internacionais

22 BARUCH, Y. Employability — substitute to loyalty?. Human Resource Development International, v. 4, n°
4, 2001. p. 543-566.

23 RICHTEL, M.; WORTHAM, J.Weary of looking for work, some create their own. The New York Times,
2009 March 14. http://www.nytimes.com.

** CARRAHER, S. Anexamination of entrepreneurial orientation: A validation study in 66 countries in Africa,
Asia, Europe and North America. International Journal of Family Business, v. 2. 2005. p. 95-100.

®HALL, D. T. The protean career: A quarter-century journey. Journal of Vocational Behavior, v. 65, 2004. p.
1-13.
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por sua prépria conta, escolhendo mobilidades laterais ou até para cargos mais baixos em
decorréncia de necessidades pessoais. Cada vez mais, as pessoas sdo movidas por seus
préprios desejos, e ndao pelas praticas organizacionais de gestdo de carreiras — 0 que leva
lideres organizacionais a um esforco para identificar estratégias positivas e praticas para
enfrentar o ambiente de trabalho e a forga de trabalho em mutagdo (SULLIVAN; BARUCH,
2009).

Em virtude de ndo haver uma concordancia entre os estudiosos quanto a defini¢do do
termo carreira, Sullivan e Baruch (2009) o definem como experiéncias relevantes relacionadas
ao trabalho, ou ndo, sejam dentro ou fora de organizagdes, que formam um padrdo Unico no
periodo de vida de um individuo. Segundo as autoras, tal definicdo reconhece tanto
movimentos fisicos, entre niveis, empregos, empregadores, ocupacfes e setores, quanto a
interpretacdo individual de eventos de carreira, de alternativas de carreira e 0s proprios
resultados de carreira. Além disso, as carreiras ndo ocorrem em um vacuo, pelo contrario, séo
influenciadas por muitos fatores contextuais, como cultura nacional, economia, politica e
fatores pessoais (relacionamentos com outras pessoas, por exemplo).

Na tentativa de determinar se as grandes mudancas tecnoldgicas, globais e sociais, que
impactaram carreiras € 0 ambiente de trabalho, foram precisamente capturadas pela
reconceituacdo de construtos ja estabelecidos de carreira, pelo desenvolvimento de novos
modelos e por pesquisas cientificas, Sullivan e Baruch (2009) organizaram uma analise de
materiais sobre carreiras contemporaneas, com foco em teorias, conceitos e modelos de
carreiras que foram desenvolvidos a partir dos anos 1990.

A anélise de Sullivan e Baruch (2009) comeca focando nas carreiras proteana e sem
fronteiras, dois conceitos que tiveram importante impacto no desenvolvimento teérico e
pesquisas na Ultima década. Na sequéncia, € examinada a nova geracdo de conceitos de
carreira, incluindo quadros integrativos (como perfis de carreira e carreiras pos-corporativas),
carreiras hibridas e o modelo da carreira caleidoscopica, bem como pesquisas empiricas
relacionadas — um resumo desses conceitos pode ser visto no quadro 2.

Quanto a carreira proteana, Sullivan e Baruch (2009) afirmam que, apesar de Hall ter
escrito sobre a ideia da carreira proteana em 1976, foi somente ap6s o lancamento de seu livro
“The Career Is Dead — Long Live the Career” em 1996, que o conceito ganhou popularidade.
Carreiristas proteanos sdo flexiveis, valorizam liberdade, acreditam em aprendizado continuo

e procuram recompensas intrinsecas (HALL, 1996).
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Conceito ou modelo

Autores/data

Definicéo

Carreira proteana

Hall (1996)

Baseada na metafora grega do deus Proteu, que mudava de
forma conforme seu desejo, o carreirista proteano é capaz de
rearranjar seus conhecimentos e habilidades para atender as
demandas do local de trabalho mutante conforme suas
necessidades de satisfagdo pessoal. O individuo, ndo a
organizacdo, estd no controle do desenvolvimento e

gerenciamento de sua carreira.

Orientacéo proteana

Briscoe e Hall

Revista pela definicdo de duas dimensfes da orientacdo

reconceituada (2006) proteana: direcdo pelos valores e gestdo de carreira
autodirigida.
Carreira sem fronteiras Arthur e Rousseau | Definida como oportunidades de carreira além das fronteiras de

(1996)

um Unico empregador. O individuo é independente ao invés de
dependente num arranjo organizacional tradicional de carreira.
Seis diferentes significados de carreira foram oferecidos.

Carreira sem fronteiras

reconceituada

Sullivan e Arthur
(2006)

Revisada pela definicdo de diversos niveis de mobilidade fisica

e psicoldgica de carreira em sucessivas situa¢des de emprego.

N&o distingdo entre conceitos
das carreiras proteana e sem

fronteiras

Granrose e Baccilli
(2006)

As carreiras proteana e sem fronteiras séo reflexos da nova e

mais ambigua relagéo entre empregador e empregado.

Carreira pds-corporativa

Se refere a carreiras que acontecem fora de grandes
organizag@es, por meio das quais as pessoas tém uma vastidao
de opcBes de carreira, incluindo empregos em empresas
menores e mais ageis; autoemprego; trabalho em pequenos
grupos de projetos, entre outros. As pessoas saem das grandes
organizagBes voluntaria ou involuntariamente porque nao
querem ou ndo sdo capazes de seguir uma carreira corporativa
devido & incerteza que é inerente a ela. Carreiristas pos-
corporativos tém uma carreira permanente, ao invés de um

emprego permanente.

Perspectiva sem fronteiras em

carreiras

Peiperl e Baruch
(1997)
Greenhaus,

Callanan e DiRenzo
(2008)

Os trés componentes de uma perspectiva sem fronteiras séo: (a)
padrdo de mobilidade multidirecional; (b) competéncias de
carreira; (c) orientagdo proteana. Fatores econdmicos,
condigdes organizacionais e caracteristicas pessoais €
familiares sdo antecedentes de uma perspectiva sem fronteiras.
Resultados individuais e organizacionais podem ser positivos ou

negativos.

Perfis de carreira

Briscoe e  Hall

A combinacéo das duas dimensdes da carreira sem fronteiras
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(2006) (mobilidade psicolégica e mobilidade fisica) juntamente as duas
dimensoes da carreira proteana (dire¢do pelos valores e gestéo
de carreira autodirigida) gera 16 potenciais perfis de carreira.

Reducéo da carreira tradicional | Originalmente Originalmente caracterizada pela progresséo linear e para cima
detalhada por | em uma ou duas empresas com foco em recompensas
estudiosos  como | extrinsecas e gestdo de carreira organizacional. Os atuais

Super (1957) carreiristas tradicionais tipicamente exibem mais mobilidade

entre organizagdes.

Carreiras hibridas

Conceito emergente
nao associado
especificamente

com nenhum

estudioso

Carreiras que contém aspectos das carreiras tradicionais e

proteanas ou sem fronteiras.

Modelo de
caleidoscadpico

carreira

Mainiero e Sullivan
(2005)

Usando a metafora de um caleidoscdpio, esse modelo descreve
como individuos focam em trés parametros de carreira na
tomada de decisdes, 0 que criaria um padréo caleidoscopico em
suas carreiras. Os trés pardmetros sdo: (a) autenticidade,
definida como ser verdadeiro para si mesmo; (b) equilibrio, entre
demandas de trabalho e outras demandas; (c) desafio, definido

como trabalho estimulante e avanco na carreira.

Quadro 2 - resumo dos principais conceitos, modelos e ideias de carreira
Fonte: adaptado de SULLIVAN; BARUCH (2009)

O termo “carreira sem fronteiras” foi cunhado para oferecer uma nova perspectiva as
carreiras contemporaneas (ARTHUR, 2008 apud SULLIVAN; BARUCH, 2009)%. Os seis

diferentes significados de carreira, segundo a abordagem da carreira sem fronteiras, seriam:

(@) o esterettipo de carreira de Silicon Valley, em que individuos se movem através das

carreiras de diversos empregadores; (b) similar a académicos ou carpinteiros, que trazem

credibilidade e empregabilidade de fora do empregador atual; (c) similar a corretores de

imoveis, sustentados por informacgdes e redes de contatos externas; (d) aqueles que quebram

suposi¢cdes organizacionais tradicionais de hierarquia e avanco na carreira; (e) aqueles

individuos que rejeitam oportunidades de carreira existentes por razdes pessoais ou familiares;

e (f) aqueles que se baseiam na interpretacdo do ator de carreira, o qual pode perceber um

% ARTHUR, M. B. The Hughes Award — Examining contemporary careers: A call for interdisciplinary inquiry.
Human Relations, v. 61, 2008. p. 163-186.
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futuro sem fronteiras, indiferentes as restri¢des estruturais (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996
apud SULLIVAN; BARUCH, 2009)?’.

De acordo com Sullivan e Baruch (2009), muitos conceitos e modelos foram
oferecidos recentemente para explicar a variedade de padrGes de carreira que existem no
dindmico ambiente de trabalho atual. As autoras chamam alguns deles de “quadros
integrativos”, que representam tentativas de combinacOes de ideais dos conceitos proteano e
sem fronteiras. Granrose e Baccilli (2006 apud SULLIVAN; BARUCH, 2009)%, por
exemplo, ndo fizeram distingdo entre as carreiras proteana e sem fronteiras, mas sugeriram
que os dois conceitos sdo reflexos da relagdo nova e mais ambigua entre empregadores e
empregados.

Emergindo de resultados de diversos estudos, ha a ideia de que algumas pessoas tém
carreiras hibridas, caracterizadas por elementos de conceitos tradicionais e ndo tradicionais.
Granrose e Baccilli (2006 apud SULLIVAN; BARUCH, 2009). por exemplo, descobriram
que a maioria dos trabalhadores em suas amostras desejavam resultados de carreira
tradicionais, como estabilidade e mobilidade hierarquica para cima, mas também, elementos
de carreias ndo tradicionais, como treinamentos sem fronteiras (que poderiam ser usados
dentro e fora da empresa) e bem-estar proteano (uma atmosfera de trabalho confiavel, aberta e
respeitosa).

Outro conceito da nova geracdo de conceitos de carreira € o modelo de carreira
caleidoscopico, que foi desenvolvido independentemente das carreiras proteana e sem
fronteiras. Como um caleidoscopio, que produz mudangas de padrdo quando seu tubo é
rodado e os pedacos de vidro se rearranjam, esse modelo descreve como individuos mudam o
padrdo de suas carreiras ao moldarem variados aspectos de suas vidas para arranjar seus
relacionamentos e papeis de novas maneiras. Tais mudangas podem ocorrer em resposta a
mudangas internas, como maturidade, ou mudancas ambientais, como uma demisséo. As
pessoas avaliam as opcOes e escolhas disponiveis para determinar o melhor arranjo entre
demandas, restricdes e oportunidades de trabalho em conjunto com valores, interesses e
relacionamentos pessoais. Quando uma decisdo é tomada, o resultado do caleidoscépio de
carreira é afetado (SULLIVAN; BARUCH, 2009).

2 ARTHUR, M. B.; ROUSSEAU, D. M. The boundaryless career as a new employment principle. In:
ARTHUR, M. B.; ROUSSEAU, D. M. (Org.). The boundaryless career. New Y ork: Oxford University Press,
1996. p. 3-20.

8 GRANROSE, C. S.; BACCILI, P. A. Do psychological contracts include boundaryless or protean careers?
Career Development International, v. 11. 2006. p. 163-182.
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Ao se pensar nessas mudangas quanto as carreiras e ao contexto do trabalho numa
perspectiva organizacional, o que pode ocorrer € 0 surgimento de ambiguidade e incerteza
para 0s gestores e para aqueles que projetam e implementam politicas de gestdo de pessoas
(BARUCH, 2004). Sob a relagdo mais tradicional e de longo prazo, grande parte dos
processos de recrutamento, de socializacdo e de treinamento eram focados nos niveis
inferiores, com empregados subindo na hierarquia devido a oportunidades internas e uma
combinacdo de talento e dominio. Com a nova relacdo empregador-empregado, mais
transacional, empregados entram e saem de organizagdes em diferentes estagios de carreira e
de diferentes niveis dentro da organizagdo, fazendo dos processos de recrutamento,
socializagdo, treinamento e plano de sucessdo, entre outros, mais variados e complexos.
Ademais, a globalizacdo faz com que o desenvolvimento e a implementacdo de politicas
sejam mais complicados, especialmente no caso de empresas multinacionais com forgas de
trabalho alocadas em diferentes paises ao redor do mundo (BECKER e HAUNSCHILD, 2007
apud SULLIVAN; BARUCH, 2009)%.

Pensando no aspecto nacional, a mudanca nas relagdes de trabalho impacta processos
educacionais, sistemas do mercado de trabalho e politicas e programas governamentais
(BARUCH, 2004). Por exemplo, universidades que antes preparavam seus alunos para uma
trajetoria linear de emprego em uma ou duas empresas precisam considerar estratégias para
preparar 0s estudantes para trajetorias de carreira alternativas e multidirecionais. Sistemas de
previdéncia podem precisar ser reavaliados e alterados para sistemas mais fluidos e
transferiveis.

Enfim, as novas nogdes a respeito de carreira e mudangas no contexto do trabalho
mostram a perspectiva que se desenvolve para o presente século no que tange a relacdo dos
individuos com suas trajetorias profissionais. Uma dessas novas ideias se refere as “carreiras
sem fronteiras”, porém, King, Burke e Pemberton (2005) consideram que, na verdade, as

carreiras sdo delimitadas, conforme se vé no préximo topico.

29 BECKER, K. H.; HAUNSCHILD, A. The impact of boundaryless careers on organizational decision making:
An analysis from the perspective of Luhmann’s theory of social systems. International Journal of Human
Resource Management, v. 14, 2007. p. 713-727.
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2.2.2. CARREIRAS COM FRONTEIRAS

Muitas tentativas académicas para atribuir significado ao emprego contemporaneo tém
adotado termos como “carreiras novas” ou “carreiras sem fronteiras”. No entanto, King,
Burke e Pemberton (2005) argumentam que faria mais sentido conceituar carreiras como
delimitadas do que sem fronteiras — pois consideram que carreiras sdo delimitadas por
histérico da carreira, identidade ocupacional e por restri¢des institucionais impostas por
“guardibes” de oportunidades de trabalho.

Dessa forma, King, Burke e Pemberton (2005), afirmam que limitagGes cognitivas,
historico de carreira, identidade ocupacional e estruturas institucionais significam que as
oportunidades ndo sdo “sem fronteiras”, mesmo para pessoas altamente habilidosas e com
mobilidade entre organizagdes. Carreiras sdo, e sempre foram, delimitadas.

Capital humano acumulado também gera limitac6es pelo lado da oferta, & medida que
restringe decisbes dos trabalhadores sobre que opgGes perseguir (KING; BURKE;
PEMBERTON, 2005). A principio, limitagdes de capital humano especifico podem ser
superadas, seja pela influéncia dirigida aos guardides de oportunidades de emprego, seja
fazendo estrategicamente investimentos em capital humano — na prética, trabalhadores
enfrentam grandes desafios para decidir quais investimentos em capital humano fazer. A
literatura de capital humano retrata uma visdo do homo economicus sobre o ator no mercado
de trabalho buscando racionalmente a satisfacdo de seus proprios interesses, tomando
decisdes com base em antecipagdo da demanda futura (WEALE, 1992 apud KING; BURKE;
PEMBERTON, 2005)%®. De acordo com a nova visdo das carreiras, os trabalhadores tém a
responsabilidade pelos custos de qualificacdo e também pela decisdo entre explorar
habilidades ja existentes ou desenvolver novas.

Na prética, as representagdes cognitivas que os individuos formam de seu ambiente
sdo inevitavelmente imperfeitas (GAVETTI e LEVINTHAL, 2000 apud KING; BURKE;
PEMBERTON, 2005)*. Mesmo assumindo, de acordo com a visdo do homo economicus
sobre 0o comportamento humano, que as pessoas tentam maximizar seus ganhos, o que elas
podem alcancar se restringe ao que véem para si mesmas. Nesse ponto, hd duas amplas

possibilidades: a primeira seria uma representacdo de acordo com a demanda, em que 0S

%9 WEALE, A. Homo economicus, Homo sociologicus. In S. Hargreaves Heap, M. Hollis,B. Lyons, R. Sugden &
A. Weale (Eds), The theory of choice: A critical guide. Oxford: Blackwell, 1992.

8 GAVETTI, G.; LEVINTHAL, D. Looking forward and looking backward: Cognitive and experiential search.
Administrative Science Quarterly, v. 45, 2000. p. 113-37.



37

individuos formam uma imagem das opg¢des de qualificacdo disponiveis através da anélise das
vagas atuais de emprego e antecipam demandas futuras conforme as expectativas de
tecnologias emergentes e padrdes de gastos organizacionais; a outra possibilidade seria seguir
a perspectiva do homo sociologicus, podendo usar os pares como grupo de referéncia (o que
seria uma representagdo de acordo com a oferta). No entanto, King, Burke e Pemberton
(2005) consideram que nenhuma das duas representagcdes é capaz de gerar uma imagem
completa da empregabilidade futura.

Alguém que seja capaz de adotar essas duas representacbes em suas decisfes sobre
qualificacdo seria diferenciado no mercado de trabalho, visto que ofereceria capital humano
especifico altamente demandado, mas com pouca oferta. Seria esperado que tal individuo
apresentasse alta empregabilidade por estar a frente dos outros (KING; BURKE;
PEMBERTON, 2005). Todavia, pode haver mais habilidades exigidas para prover
credibilidade quanto a capacidade de ocupar determinada vaga (KUNDA; BARLEY;
EVANS, 2002 apud KING; BURKE; PEMBERTON, 2005)*. Se confirmada tal exigéncia,
referidas habilidades valem ser adquiridas e desenvolvidas.

King, Burke e Pemberton (2005) afirmam que adquirir habilidades diferenciadas
(aquelas com alta demanda e pouca oferta) pode aumentar o nimero de vagas para as quais se
estd qualificado, mas fazé-lo muito rapido, sem aplica-las em experiéncias de trabalho, pode
ser um erro. Além disso, ter muita experiéncia pregressa nao significa, necessariamente,
propensdo a conquistar um trabalho. Enfim, decisfes sobre empregabilidade sdao complexas, e
uma identidade ocupacional lacida pode ajudar a informar e delimitar tais decisdes. Adotar a
terminologia de “carreira inteligente”, com um senso de “saber o porqué”, ndo apenas molda
as decisdes sobre “saber como”, mas também aumenta as percepgdes de sucesso profissional,
conectando aspectos objetivos e subjetivos da carreira (EBY; BUTTS; LOCKWOOD, 2003
apud KING; BURKE; PEMBERTON, 2005)*. Entdo, King, Burke e Pemberton (2005)
alegam que o conceito de carreira pode ser definido como uma ponte entre cognigéo e
comportamento individuais, por um lado, e estrutura social, por outro.

Considerando as fronteiras das carreiras, € importante destacar o contexto social em

que as carreiras se desenvolvem e, também, a forma como o contexto social influencia o

%2 KUNDA, G.; BARLEY, S.R.; EVANS, J. Why do contractors contract? The experience of highly skilled
technical professionals in a contingent labor market. Industrial and Labor Relations Review, v. 55, 2002. p.
234-61.

3 EBY, L.T.; BUTTS, M.; LOCKWOOD, A. Predictors of success in the era of the boundaryless career.
Journal of Organizational Behavior, v. 24, 2003. p. 689-708.
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desenvolvimento das carreiras e as percepcOes individuais a esse respeito. Esse € o assunto

tratado no préximo topico.

2.2.3. CARREIRAS E CONTEXTO SOCIAL

Uma das mais antigas indagagBes sobre trabalho durante o ultimo século envolve
carreiras — a sequéncia de experiéncias de trabalho de um individuo durante sua vida. Que
tipo de trabalho as pessoas realizam, como e por que o realizam e em que momento da vida
isso ocorre? Um topico de interesse tanto para individuos quanto para organizacdes € o
sucesso na carreira, as recompensar formais e informais e a satisfagdo que se atinge com o
trabalho. Resultados de carreira tém sido estudados extensivamente em muitos campos, como
Psicologia, Psicologia Social, Administragéo, Sociologia e Economia (LAWRENCE, 2011).

A respeito do contexto social, Lawrence (2011) relembra que todas as carreiras estéo
dentro de um contexto social, seja considerando grupos de trabalho ou oportunidades do
mercado de trabalho. Entretanto, Psicologia e Sociologia apresentam diferentes perspectivas
para o significado desse contexto. Psicdlogos tipicamente tratam o contexto social como algo
que os individuos percebem e do qual eles estdo conscientes. Nessa perspectiva, o contexto
social é importante para carreiras pelo modo como as pessoas o0 percebem, que pode incluir
seus pensamentos sobre relacionamentos, como mentores ou modelos, seu entendimento do
que € necessario para o crescimento profissional ou para obter mais status, ou suas percepcdes
do apoio organizacional para seu trabalho.

PercepcBes do contexto social influenciam carreiras porque passam as pessoas
informacdes que as ajudam a visualizar como as carreiras funcionam em dado ambiente. A
visualizagdo que fazem com essas informacdes pode ou nédo ser precisa, mas de qualquer
forma, representa um critério usado para avaliar sua capacidade e a dos outros (LAWRENCE,
2011).

Um tipo de informagdo que os individuos usam nessa avaliacdo € a sua percep¢do de
qudo bem vdo suas carreiras. Pesquisas indicam que comparacdes sociais com pessoas

proximas se constituem em um importante critério para avaliar 0 sucesso na carreira
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(HESLIN, 2005 apud LAWRENCE, 2011)*, por exemplo, considerando seu crescimento e
valorizacdo pela organizagdo relativamente a de outras pessoas. Por exemplo, gestores que
véem a si mesmos como bem sucedidos em comparagdo a outros, podem experimentar mais
mobilidade profissional (HERRIOT et al., 1993 apud LAWRENCE, 2011)®. Assim,
Lawrence (2011) sugere uma proposicdo: quanto melhores as percepcfes do individuo a
respeito de sua carreira, maiores sao seus resultados de carreira atuais.

Outro componente nesse processo é o status percebido dos colegas proximos pelo
individuo, isto é, pesquisas com redes sociais sugerem que quem trabalha proximamente a
pessoas proeminentes tem maior sucesso na carreira do que aqueles que trabalham com
pessoas menos proeminentes (LAWRENCE, 2011). Dessa forma, trabalhadores de pequenas
organizagdes conhecem todos os colegas e recebem informacdes de todos, ao passo que, em
grandes organizagOes, isso ndo é possivel — o que acaba por reduzir o contexto social da
organizacdo percebido pelo individuo. Estudos de Belliveau (2005 apud LAWRENCE,
2011)* indicam que estudantes universitarios cujas redes de contatos profissionais inclufam
maiores proporc¢des de homens recebem maior nimero de ofertas de emprego, o que justifica-
se pelo fato de homens serem percebidos com maior status do que mulheres: quanto maior o
status dos contatos dos estudantes, maior o niumero de ofertas de emprego. Entdo, Lawrence
(2011) faz outra proposicdo: quao maior o status percebido dos colegas de trabalho, maior o
sucesso atual na carreira de uma pessoa.

O terceiro conceito apresentado por Lawrence (2011) trata do préprio potencial de
carreira percebido pelo individuo, o qual pode estar relacionado com os resultados de carreira
atuais porque quanto melhor o nivel de carreira atingido, mais propenso est4 o individuo a
perceber seu trabalho valorizado. Quanto mais valorizada uma pessoa se sente, mais confiante
ela estara a respeito de seu futuro e maiores suas percepcbes de potencial futuro. As
percepcdes de uma pessoa sobre seu contexto social moldam a avaliacéo de seu proprio valor
para a organizagdo — aqueles que se percebem valorizados pela organizagdo tendem a
desenvolver expectativas altas de seu futuro potencial de carreira e a trabalhar duro para

alcangar tal potencial, j& que isso parece alcancavel. Surge entdo a terceira proposicdo de

¥ HESLIN, P. A Conceptualizing and evaluating career success. Journal of Organizational Behavior, v. 26,
n°® 2, 2005. p. 113-136.

% HERRIOTT, P.; GIBSON, G.; PEMBERTON, C.; PINDER, R Dashed hopes: Organizational determinants
and personal perceptions of managerial careers. Journal of Occupational and Organizational Psychology, v.
66, n° 2, 1993. p. 115-123.

$BELLIVEAU, M. A. Blind ambition? The effects of social networks and institutional sex composition on the
job search outcomes of elite and coeducational and women’s college graduates. Organization Science, v. 16,
n°2, 2005. p. 134-150.
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Lawrence (2011): quanto maiores as percepcgdes de alguém sobre seu futuro potencial de
carreira, maiores seu atuais resultados de carreira.

A maioria dos estudos que tratam da relag@o entre contexto social observado e sucesso
na carreira envolve alguma versdao da estrutura de oportunidades organizacional, ou o
conjunto de probabilidades que individuos com dados atributos terdo acesso a recompensas
relacionadas & carreira (LAWRENCE; TOLBERT, 2007 apud LAWRENCE, 2011)*.
Similarmente a pesquisas de contexto social percebido, esses estudos indicam como
individuos sdo valorizados pelas organizacdes - porém, aqui € a estrutura de oportunidades, ao
invés de os proprios individuos, que representa e confere valor.

Dessa forma, Lawrence (2011) indica uma quarta proposicéo sobre carreiras: quanto
mais uma pessoa estiver avancada na carreira, com relacdo ao padrdo de carreira de uma
organizacdo, maiores serdo seus resultados de carreira. O capital social de um individuo, que
inclui recursos adquiridos atraves de seus relacionamentos, prové outra explica¢do contextual
para aqueles que alcancam altos resultados de carreira. Pessoas com mais acesso a tais
recursos tendem a obter mais sucesso em suas carreiras organizacionais que aqueles que ndo o
fazem. Um exemplo de capital social é o status dos colegas de trabalho, ha indicios de que
quanto maior seus status, melhores o acesso do individuo a poder, informacdo e outros
recursos na organizacdo (LAWRENCE, 2011). Aqui surge a quinta proposi¢do de Lawrence
(2011) — quanto mais altos os niveis de carreira dos grupos formais de trabalho das pessoas,
maiores seus atuais resultados de carreira.

Estruturas de oportunidades também influenciam o sucesso na carreira através do
significado social que adquirem. Nessa perspectiva, pesquisas sugerem que individuos se
importam com quem obtém quais resultados de carreira. O resultado disso € que as
impressdes pessoais a respeito de pessoas bem sucedidas (seus atributos e historias de
carreira) adquirem significados sociais compartilhados que classificam os status, reputacéo e
poder dos outros. E isso leva & sexta proposicdo de Lawrence (2011), que considera que
quanto maiores as expectativas dos outros sobre o potencial futuro de carreira de um
individuo, maiores os resultados atuais de carreira dele.

O contexto social também é importante quando se pensa em inser¢do no mercado de
trabalho, que seria um marco inicial na carreira de um individuo. Assim, o préximo topico

traz algumas consideracGes sobre esse momento.

% LAWRENCE, B. S.; TOLBERT, P. S. Organizational demography and individual careers: Structure, norms
and outcomes. In: PEIPERL, M.; GUNZ, H. (Org.). Handbook of Career Studies. Thousand Oaks, CA:
SAGE, 2007. p. 399-421.
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2.2.4. INSERCAO NO MERCADO DE TRABALHO: O INICIO DA CARREIRA

Na atual sociedade informacional, o processo de inser¢do profissional é paralelo ao
inicio da idade adulta, configurando-se como uma transicdo social e individual, entre o
sistema familiar e educativo e o mercado de trabalho (GAUDE, 1997 apud SANTOQOS,
2010)*. Martinez (2000 apud SANTOS, 2010) * atenta para o fato de que a transicio deve
ser definida como um processo de mudanga e esta intimamente relacionado com a transi¢éo
para a vida adulta e para a vida ativa, visto que inclui a insercdo social e a insergdo
profissional. Isto é, a transicdo ndo é apenas a passagem da escola para o trabalho, mas,
sobretudo, um processo complexo que incorpora — desde a adolescéncia social — a educagéo
escolar de base e as respectivas trajetérias, como formagdo em contextos informais e formais,
as experiéncias pré-laborais, os processos de autonomia familiar e a transi¢do profissional
propriamente dita (MARTINEZ, 2000 apud SANTOS, 2010), envolvendo mudancas de
natureza social, material e simbdlica nas experiéncias do individuo (ZITTOUN, 2008 apud
SANTOS, 2010)*.

Consequentemente, o significado da transicdo para a vida ativa relaciona-se a
passagem da ambiéncia escolar para o mercado de trabalho e culmina com a insercdo
profissional (GARCIA; GUTIERREZ, 1996 apud SANTOS, 2010)*. Trata-se entdo, de
investigar uma definicao de insercdo profissional, que pode partir de um determinado tipo de
inatividade (estudos/formagdo) com vistas a ocupar um lugar no mercado de trabalho, de
modo a tornar reais as expectativas criadas durante o processo formativo, considerando quem
procura um primeiro emprego e quem busca um novo.

Assim, a inser¢do no mercado de trabalho se apresenta como um momento particular
em que o ingressante aprende suas regras. Nos mercados profissionais, as qualificagdes fazem
parte da profissdo, sendo sancionadas pela conquista de diplomas, por concurso, por

julgamento dos pares, e podendo ser transferidas, o que favorece a mobilidade entre

% GAUDE. Jacques, L'insertion des Jeunes et les Politiques D’emploi-Formation, Cahiers de L’emploi et de la
Formation, Genéve: Ed. OIT, 1997.

3 MARTINEZ, Rafael. Aproximaciones Teoricas a Los Procesos de Insercidn Laboral. Revista Del Ministério
de Trabajo e Asuntos Sociales n° 25, 2000. pp. 65-91.

0 ZITTOUN, Tania. Learning Through Transitions: The Role of Institutions. European Journal of Psychology
of Education, v. 23, n°2, 2008. pp.165-181.

4 GARCIA, Jose M.; GUTIERREZ, Rodolfo. Insercion Laboral y Desigualdad en el Mercado de Trabajo:
Cuestiones Teoricas, Revista Espafiola de Estudios Sociologicos (REIS) n° 75, 1996. pp. 269-293.
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organizages. Com relagdo ao mercado dos jovens, o conhecimento das regras de
funcionamento deste acontece como processo de entrada, o qual muitas vezes se inicia ainda
durante o periodo de formag&o, sendo as instituicdes de ensino importantes atores (ROCHA
DE OLIVEIRA, 2009).

Ademais, a insercédo profissional configura-se como um processo individual e coletivo,
historico e socialmente inscrito. Individual por dizer respeito a experiéncia vivenciada por
cada individuo na esfera do trabalho, bem como suas escolhas profissionais e expectativas de
carreira. Também é um processo coletivo por ser vivenciado de modo semelhante por uma
mesma geracao, ou no interior de grupos profissionais. A qualidade de histérico se deve ao
fato de ser desenvolvido ao longo de um periodo de vida do sujeito. Sob a influéncia de
elementos que marcam dado momento no tempo e no espaco, tais como politicas publicas, do
mercado de trabalho, da area de formacdo, organizacdo do sistema de ensino e politicas de
recursos humanos (gestdo de pessoas) e perspectivas “empresariais” sobre as relacGes entre
educacdo e trabalho. Além disso, referido processo esta inscrito em um certo contexto
socioeconémico e cultural em que, além dos elementos institucionais, ha influéncia das
construgdes e representacdes sociais que os individuos desenvolvem sobre esta (ROCHA DE
OLIVEIRA, 2009).

Entdo, a insercdo no mercado de trabalho marca o ingresso no mundo profissional,
podendo ocorrer ainda durante o periodo de formacdo. Dessa maneira, o inicio da carreira
individual seria um momento propicio para estabelecer o planejamento de carreira, pois 0
individuo j& estaria ingressando no mercado considerando seus objetivos profissionais e as

formas para alcangar realizagdo nessa esfera da vida.

2.3. PLANEJAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA

A partir da década de 1990, as definicbes ampliadas de carreira tornaram-se cada vez
mais utilizadas. Expressdes como espaco de vida e projeto de vida aparecem constantemente
nas conceituagdes posteriores a esse periodo. O foco no conceito de vida, conglomerando seus
mais diferentes aspectos, como necessidades, desejos, ansiedades, capacidades,

potencialidades pessoais e também as pressdes e condicionantes ambientais, bem como
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responsabilidades assumidas no campo estritamente familiar, fizeram convergir as ideias de
desenvolvimento de carreira para o proprio desenvolvimento pessoal (OLIVEIRA, 1998).

Em outra perspectiva, Robbins (1998) considera que o papel da Administragdo no
desenvolvimento de carreira passou por mudangas significativas nos ultimos anos. Ele passou
do paternalismo — em que a organizagdo assumia a responsabilidade de gerenciar as carreiras
de seus empregados — ao apoio aos profissionais, a medida que esses assumem a
responsabilidade pessoal por seu préprio futuro. Para o autor, as causas de tais mudangas em
relagdo a carreira devem-se, em parte, a questdo de os empregadores ndo desejarem investir
em onerosos planos de carreira para os funcionarios e, por outro lado, ao fato de os
funcionéarios ndo terem motivacéo para aprender habilidades especificas da organizacdo em
que atuam, pois elas podem ser incompativeis com as habilidades exigidas em outras
organizacOes. Além disso, as burocracias foram projetadas para trilhar caminhos de carreira
bem definidos para seus membros, criando especialistas estreitos, funcionais, localizados em
uma hierarquia de multiplas camadas. Como as burocracias foram desmontadas (geralmente
substituidas por equipes multifuncionais, estruturas achatadas e atividades terceirizadas),
assim também o foram os planos de carreira.

Como consequéncia desse movimento de descentralizagdo empreendido pelas
empresas, 0 planejamento de carreira € umas das funcdes que ganha autonomia, exatamente
junto aqueles que o vivenciam: os empregados. Hall e Mirvis (1995 apud HALL, 1996)
afirmam que, cada vez mais, esses trabalhadores sdo, igualmente, percebidos como semi-
autdbnomos, profissionais auto-administrados, cuja seguranca ndo estda centrada na
organizacdo, mas em suas proprias competéncias.

Segundo Oliveira (1998), por algum tempo, as empresas mantiveram um falso
discurso de que a carreira era de responsabilidade do empregado, 0 que era, muitas vezes,
uma tentativa de esconder o fato de fazerem pouco ou quase nada no sentido de ofertar
perspectivas de crescimento aos empregados de niveis hierarquicos mais baixos. Esse autor,
no entanto, considera que a situacdo se alterou, assumindo, atualmente, um carater mais
verdadeiro: assim como as organizagdes ndo tém como fazer o planejamento individual das
carreiras, os trabalhadores j& ndo acreditam em promessas dessa natureza.

No Brasil, a execucdo de planejamento de carreira individual por parte dos proprios
trabalhadores ainda acontece em poucos casos (LUCENA, 1995). As escolhas profissionais
sdo frequentemente tomadas com base em aspectos externos como remuneragédo, status e
estabilidade. Além disso, ha certa incompreensdo dos profissionais modernos em relagédo a

esse assunto. Tal comportamento é justificAvel devido ao alto grau de instabilidade no
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emprego em cargos mais qualificados e pela condigdo econdémica predominante no Brasil
(DUTRA, 2002).

A rapidez com que acontecem as mudangas, geradas basicamente pelas Tecnologias de
Informacgdo e Comunicagédo (TICs) tém impulsionado os gestores modernos a enfrentarem um
contexto de incertezas. Nesse contexto, as ditas organizagdes e carreiras sem fronteiras
aparecem como aguelas que incitam nos individuos o desenvolvimento da capacidade de
pensarem e atuarem o trabalho além dos espagos organizacionais regulares. Trata-se de
observar os diversos conjuntos de experiéncias, redes sociais e de informagbes que irdo
compor as relagdes de trabalho da contemporaneidade (MIANO; VIEIRA, 2012).

O ambiente socioecondmico volatil e suas diferentes perspectivas implica a ideia de
que a atitude proativa e a visdo estratégica na gestdo de carreira sao vantagens competitivas
aqueles que planejarem sua trajetdria profissional (SANTOS, 2001). O autoconhecimento e a
andalise do ambiente organizacional sdo pressupostos a realizacdo de um planejamento eficaz,
assim, o individuo deve acompanhar ou, a0 menos, perceber 0s movimentos que acontecem
no mercado e na propria sociedade para ter uma maior consciéncia sobre suas possibilidades.

Dessa forma, o planejamento da trajetéria profissional estaria conectado a uma

perspectiva de carreira, cuja conceituagdo é apresentada no préoximo topico.

2.3.1. PERSPECTIVA DE CARREIRA

Como qualquer fendbmeno humano e psicossocial, as transformacGes nem sempre
levam a um caminho reto em dire¢do a um objetivo claramente antecipavel e delineado. Ou
seja, pensar em carreiras profissionais ndo implica uma estrada plana e retilinea, com um
horizonte que se revela mais claro & medida que se aproxime dele durante o percurso. Pelo
contrario, as carreiras envolvem idas e vindas, transicdes bruscas, recomecos, percursos
alternativos, estradas com curvas e desafios — porém, mesmo assim, pressupdem a existéncia
de um fio condutor, comumente inconsciente para o proprio caminhante, a unir o que pode
parecer paradoxal ou desconexo. Tal paradoxo tornou-se cada vez mais visivel nos altimos
anos em virtude das mudancas que reconfiguram o mundo do trabalho, o mundo das
organizagOes e, consequentemente, 0 mundo da gestdo. Mais do que nunca, essas mudancas

impdem a necessidade de romper com a visdo simplista, linear e progressiva tdo impregnada
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nas concepcdes mais usuais de carreira. E isso faz com que este objeto continue merecendo
uma atencéo especial dos pesquisadores e gestores e que permaneca como objeto téo relevante
de pesquisa para compreender e aprimorar as ferramentas para lidar com ele (BASTQOS,
2011).

Bastos (2011) arrisca a pensar que existe outro elemento, que seria pouco considerado
ao se explicar o que faz com que as carreiras sejam tdo significativas para as pessoas €, em
decorréncia, para a investigacdo cientifica e para a gestdo nas organizacdes. Argumentando
que em diferentes dominios dos estudos organizacionais h4 o costume de identificar a
existéncia de uma “perspectiva de carreira”, mesmo entendida como uma construgdo pessoal,
Bastos (2011) considera que tal perspectiva é algo importante ou até central para a forma
como as pessoas se colocam diante do trabalho, das organizagbes e suas demandas de

desempenho e dedicagéo:

“E como se o grande fio condutor que nos organiza ao longo do nosso ciclo vital,
inclusive no &mbito do trabalho, fosse o sentimento ou a percepcao de que estamos
construindo um caminho que nos leva a ser ou a conseguir algo significativo e que
nos da o sentido da vida e da vida como trabalhadores. Os objetivos mudam, o que
alcancam pode ser radicalmente diferente, mas parece que todos os seres humanos
sdo impulsionados em dire¢do a algo que representa, para si mesmos, crescimento,
desenvolvimento, ou novas tarefas congruentes com o novo estagio de vida. Decorre
dai a razdo pela qual a forma como as carreiras sdo concebidas e gerenciadas
termina tendo tantos impactos sobre os vinculos e o préprio desempenho no

trabalho” (BASTOS, 2011; p. XI).

De alguma maneira, pode-se afirmar que todas as demais a¢cdes no campo da gestéo de
pessoas se subordinam a este eixo organizador denominado “perspectiva de carreira”
(BASTOS, 2011).

A perspectiva de carreira, entdo, guiaria as pessoas em sua trajetoria
profissional, balizando sua busca por desenvolvimento e crescimento. Nessa trajetoria, ha
algumas influéncias, seja do contexto social, das organizacdes, ou das proprias conexdes
sociais, através de encontros formais ou informais com pessoas que, de alguma forma, ajudam
no desenvolvimento de carreira de um individuo. Assim, o préximo tépico trata dos ajudantes

ou moldadores de carreira.
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2.3.2. MOLDADORES DE CARREIRA

As pessoas falam sobre o papel crucial de seus chefes, colegas e contatos pessoais e
profissionais em moldarem suas carreiras. Conselheiros e livros de autoajuda estimulam seus
clientes e leitores a usar seus contatos para explorar e procurar oportunidades. Porém, anéalises
de como individuos sentem esses contatos sdo escassas. Assim, Bosley, Arnold e Cohen
(2009) propde uma tipologia de ajudantes de carreira que oferece percepcles para tais
experiéncias da perspectiva de atores individuais de carreira, além de apresentar aplicacGes
préticas para conselheiros de carreira e outros que exercem papeis no desenvolvimento de
carreira.

A tendéncia de posicionar estudos tanto em recursos humanos (RH) quanto em
orientacdo profissional limita o fluxo de conhecimento e aprendizagem de um campo ao
outro. Enquanto a literatura de RH tende a focar em desenvolvimento de carreira dentro de
uma determinada organizacdo empregadora, com suas limitagdes estruturais e possibilidades,
os estudos de orientacdo profissional sdo mais inclinados a real¢ar maneiras de apoiar e
capacitar acdo individual e de agéncia, dando menos atengdo as restrigdes estruturais. Além
disso, estudos limitados por organiza¢fes ou ocupacdes ndo se conectam facilmente com as
nogdes de “carreira sem fronteiras” (ARTHUR, 1994 apud BOSLEY; ARNOLD; COHEN,
2009)* ou predicBes sobre crescentes padrdes de carreiras diversas. Trabalhadores cujas
ocupagdes ou trabalhos mudam e aqueles que se movem através de empregos e fronteiras
ocupacionais tendem a recorrer a diversas fontes formais e informais para terem sentido em
suas carreiras. Orientadores profissionais encarregados de ajudar pessoas nesse empenho
precisam entender influéncias nas carreiras de dentro e de fora do local de trabalho
(BOSLEY; ARNOLD; COHEN, 2009).

O fato de adotar uma das duas perspectivas, a de recursos humanos ou a de orientagéo
profissional, leva ao desenvolvimento de uma terminologia distinta aplicavel somente a
disciplina que a gerou. Trabalhos ou titulos como conselheiros de carreira, consultor e coach
sdo fortemente restritos a comunidade de orientacdo profissional, enquanto gestor de carreira
ou desenvolvedor de carreira sdo facilmente aplicaveis apenas em configuracGes de locais de
trabalho (BOSLEY; ARNOLD; COHEN, 2009). Ambos os conjuntos de titulos indicam uma

42 ARTHUR, M. B.; The boundaryless career. Journal of Organizational Behavior, v. 15, 1994. p. 295-306.
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relacdo construida com a inten¢do de que uma parte vai receber e a outra vai dar alguma
forma de auxilio a carreira; nenhum é suficientemente amplo para incluir outras pessoas que
informalmente fornecem ajuda a carreira. Para tratar dessa lacuna, Bosley, Arnold e Cohen
(2009) propde o conceito de moldadores de carreira — um conceito que pode ser aplicado
através de fronteiras disciplinares e contextuais e que reflete a variedade de pessoal que prové
a um individuo suporte a carreira, conselhos e acesso a oportunidades de desenvolvimento,
com consequéncias percebidas para a carreira de tal individuo. Moldadores de carreira podem
ser percebidos como facilitando o desenvolvimento de carreira, ou dificultando o
desenvolvimento se falharem ao fornecer tal suporte. O termo engloba colegas, amigos e
familiares que podem acidentalmente ou intencionalmente moldar a carreira de alguém,
gestores e profissionais de RH que tém alguma responsabilidade pelo desenvolvimento de
carreira, bem como conselheiros de carreira profissionais.

Uma limitacdo terminoldgica relacionada é e auséncia de um termo suficientemente
compreensivel para descrever as atividades dos moldadores de carreira. Tutoria, por exemplo,
apesar de ser um conceito relativamente amplo com mudltiplos significados que podem ser
aplicados em diferentes contextos, é limitado pela implicagdo de um relacionamento continuo.
Atividades e competéncias associadas com orientagdo profissional, como informar,
aconselhar, assessorar, coaching, capacitar e dar feedback podem ser muito especificas de
intervencgdes formais de carreira. Por essa razdo, Bosley, Arnold e Cohen (2009) introduziram
0 conceito de “ajuda de carreira”, conectado a diversas agdes e atividades que podem ser
realizadas por qualquer pessoa e interpretadas pelos receptores como moldando suas carreiras
positivamente. Assim, a simplicidade do termo reflete as contribuigdes de uma vastiddo de
ajudantes e encontros cotidianos.

Da mesma forma que se considera as diferentes atividades de suporte a carreira que
podem ser realizadas, também é importante considerar o alvo de tais atividades. Um ponto de
inicio é a distingdo introduzida por Parsons (1909 apud BOSLEY; ARNOLD; COHEN,
2009)* entre conhecer a si mesmo e conhecer ocupagdes. Com relagdo a autoconhecimento,
Bosley, Arnold e Cohen (2009) utilizam o termo “autoconceito de carreira”, que seria
dindmico e temporal, além de carregar a conotacdo de profundidade — o autoconceito de
carreira ndo trata apenas de identidade ocupacional, mas de como uma pessoa V& a si mesmo
em uma imagem dindmica de sua sequéncia de posi¢des em empregos, papeis, experiéncias e

atividades.

*3 PARSONS, F. Choosing a vocation. Boston, MA: Houghton Mifflin, 1909.
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Quanto ao conhecimento ocupacional, Bosley, Arnold e Cohen (2009) adotam o termo
“visdo global de carreira”, o qual engloba os entendimentos e sensos comuns de como a
carreira funciona. Os autores empregam tal termo com referéncia as percepcbes e
interpretacdes individuais sobre empregos, ocupacdes e, principalmente, como as carreiras se
desdobram. A visdo global de carreira deixa explicita a nogdo de os individuos terem suas
préprias teorias de carreira, que sdo baseadas ndo apenas em suas biografias pessoais, mas
também em encontros com outras pessoas e aprendizado sobre carreiras de outras pessoas. Ao
contrario do autoconceito de carreira, a visdo global de carreira € um construto que emergiu
da andlise de dados realizada por Bosley, Arnold e Cohen (2009), sendo consistente com sua
visdo de carreira como uma pratica socialmente construida — visdes globais de carreira,
quando articuladas pelas pessoas, refletem entendimentos compartilhados. Dessa maneira,
visbes globais de carreira podem ser similares dentro de grupos com experiéncias,
caracteristicas e contextos similares, embora dentro de qualquer grupo, visbes individuais
difiram em alguns aspectos devido a experiéncias e interpretacdes pessoais.

Em sua pesquisa, Bosley, Arnold e Cohen (2009) identificaram cinco categorias de
moldadores de carreira: conselheiro, informante, testemunha, guardido e intermediario. Os
respondentes da pesquisa tipicamente relataram ter encontrado pelo menos uma pessoa que
moldou suas carreiras de diferentes maneiras, e pareceram valorizar diferentes categorias de
moldadores de carreira. Em consisténcia com Kram (1986 apud BOSLEY; ARNOLD;
COHEN, 2009)*, alguns relataram ter uma constelacdo de relagdes de ajuda. Em alguns
casos, a mesma pessoa se encaixou em diferentes categorias em determinados pontos no
tempo, sequencialmente ou no contexto de um relacionamento continuo. Muitos participantes
expressaram arrependimento pela falta de relacBes de suporte em ocasides especificas, ou um
desejo por tipos especificos de relagdes de apoio com seus gestores ou com especialistas em
suas areas ocupacionais (BOSLEY; ARNOLD; COHEN, 2009).

A primeira categoria de moldadores de carreira, a de conselheiros, é composta por
moldadores que oferecem opiniGes, sugestdes ou recomendagdes que 0s respondentes
disseram ter moldado suas carreiras. Esse grupo inclui conselheiros profissionais de carreira,
gestores, colegas, membros da familia e amigos que os participantes julgaram té-los ajudado a
clarificar sua direcdo de carreira e/ou a tomada de acdo na busca de uma ideia ou propdsito de

carreira. Conselheiros tém consideravel impacto na visao global de carreira dos respondentes,

* KRAM, K.E. Mentoring in the workplace. In D.T. Hall and Associates, Career development in
organizations. San Francisco, CA: Jossey-Bass, 1986. p. 160-201.
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mas, aparentemente, pouco impacto em seu autoconceito de carreira (BOSLEY; ARNOLD;
COHEN, 2009).

A segunda categoria é a dos informantes, os quais provém informacdes sobre vagas de
emprego e percepcOes sobre ocupagdes sem promover intencionalmente um ponto de vista
particular ou tentar influenciar os participantes. Todavia, ndo se deve presumir que 0
conhecimento dos informantes seja neutro. Nesse grupo, encontram-se comumente amigos,
familiares, gestores, colegas e profissionais de treinamento; apenas uma pequena quantidade
de conselheiros de carreira profissionais foi mencionada em tal papel (BOSLEY; ARNOLD;
COHEN, 2009).

O terceiro grupo de moldadores de carreira se refere as testemunhas, que seriam
pessoas que expressam suas percepcdes sobre as habilidades, qualidades pessoais, forgas e
fraquezas dos respondentes da pesquisa. As testemunhas eram geralmente gestores, mas em
alguns casos foram citados profissionais da educacdo e de treinamento, colegas, membros da
familia e profissionais de RH. Esses modeladores transmitiam suas visGes da carreira dos
respondentes e influenciavam o autoconceito de carreira dos mesmos, o que afetava suas
direcdes e aspiracOes de carreira (BOSLEY; ARNOLD; COHEN, 2009).

A quarta categoria diz respeito aos guardides, que se distinguem das outras categorias
por seu poder de prover ou negar acesso a empregos, promocdes internas ou oportunidades de
desenvolvimento. Guardides proativos introduziam ofertas de emprego, promocdes ou tarefas
de desenvolvimento aos respondentes da pesquisa, e normalmente estavam associados com
influéncias na diregdo de carreira destes Ultimos. Guardides reativos atuavam positivamente
(ou negativamente) a pedidos de ajuda para acessar vagas de trabalho, promogdes ou
oportunidades de carreira e foram associados como moldando ac¢Ges de carreira. Os guardides
forneciam oportunidades para os participantes testarem e revisarem, ou buscarem seu
autoconceito de carreira (BOSLEY; ARNOLD; COHEN, 2009).

O quinto grupo de moldadores de carreira é o grupo dos intermediarios, os quais
exerciam sua influéncia com outra pessoa (geralmente um guardido) a favor do participante da
pesquisa. Ao contréario dos guardides, eles ndo tinham poder de fornecer ou negar acesso a
oportunidades. Sua influéncia advinha de sua posi¢do social ou organizacional e eles
geralmente exerciam sua influéncia usando sistemas sociais informais para rodear sistemas
formais. Muitos respondentes expressaram uma crenga generalizada no papel dos
intermedidrios, e alguns descreveram experiéncias reais de acdo intermediadora. 1sso sugere
que os intermediarios eram um aspecto da visdo global de carreira generalizada dos

participantes. A maior parte dos intermediarios foi identificada como gestores, mas colegas e
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familiares também foram mencionados. Este grupo foi citado como moldando a direcéo e a
acdo de carreira das pessoas (BOSLEY; ARNOLD; COHEN, 2009).

Com base nessas constatagdes, Bosley et al (2009) desenvolveram uma tipologia de
moldadores de carreira que tem aplicagdes praticas para conselheiros de carreira, pessoas e
profissionais que desejem ajudar outros em seu desenvolvimento de carreira. A tipologia faz
distingdo entre as categorias em termos de acéo, relacionamento com os individuos e estrutura
social. Por estrutura social, os autores pretendem dizer caracteristicas da sociedade ou
organizagédo que limitam acesso a oportunidades no ambiente ocupacional ou organizacional
(FITZGERALD e BETZ, 1994 apud BOSLEY; ARNOLD; COHEN, 2009)45. O argumento
de Bosley, Arnold e Cohen (2009) é de que sistemas sociais podem estimular ou restringir
acOes. A posicdo de um individuo em uma estrutura social afeta seu poder, seu acesso a certas
oportunidades de carreira e sua viséo global de carreira.

Dessa forma, o estudo de Bosley, Arnold e Cohen (2009) apresenta algumas
contribuigdes principais. A primeira contribuicdo € a conexdo entre as perspectivas
organizacional e de orientagdo profissional. Em suas historias, os participantes da pesquisa
identificaram grande quantidade de encontros moldadores de carreira, do mais organizacional
formal e defini¢Ges de orientagdo aos mais informais, pessoais e domésticos, situando-os em
seu continuo desenvolvimento de carreira.

Outra contribuicdo da pesquisa de Bosley, Arnold e Cohen (2009) é referente as
implicagdes praticas da tipologia de moldadores de carreira, que podem ser aplicadas por
conselheiros de carreiras, gestores e outros encarregados (ou interessados) pelo
desenvolvimento de carreira de clientes, equipe, colegas ou amigos. Enfim, a tipologia
proposta ilustra a visdo dos autores a respeito de carreiras moldadas pelo complexo
relacionamento de visdes globais de carreira, autoconceitos de carreira, processos internos,
acOes, interacdes entre individuos e moldadores, e entre moldadores e estrutura social. Bosley,
Arnold e Cohen (2009) afirmam que habilidades individuais e qualidades pessoais, Seu
engajamento com moldadores de carreira, e suas interpretagdes e reacdes a oportunidades sdo
cruciais para moldar suas carreiras. Em outras palavras, ndo pretendem apresentar uma visao
global de carreira determinista ou insinuar que as pessoas sdo moldadas pelas agdes das

outras. Sua tipologia é distinta, pois, ao contrario de outros estudos em que as categorias eram

*®* FITZGERALD, L. F.; BETZ, N. E. Career development in cultural context. The role of gender, role, class and
sexual orientation. In M.L. Savickas & R.W. Lent (Org.). Convergence in career development theories.
Implications for science and practice. Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press, 1994, p. 103-17.
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impostas aos respondentes, a sua foi derivada de experiéncias vividas por trabalhadores nédo
gerenciais, articuladas pelas histérias contadas por eles.

Considerando que encontros organizacionais formais e gestores sdo moldadores de
carreira e influenciam as decisGes das pessoas quanto a aspectos da vida profissional, o
proximo topico trata de planejamento e desenvolvimento de carreira no &ambito

organizacional.

2.3.3. PLANEJAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA NAS
ORGANIZACOES

Para Baruch (2004), as mudancas sempre ocorreram, todavia, parece que o ritmo das
mudancas esta acelerando. Empresa, organizagfes privadas, publicas e filantropicas
vivenciam a combinacao de rapido desenvolvimento em mdltiplas areas, tais como economia,
tecnologia e sociedade em geral. Esse processo acelerado de mudangas possui vasta
implicagdo para a gestdo de pessoas no trabalho e, particularmente, para o planejamento e
gestdo de carreiras.

Nesse contexto, estruturas, culturas e processos organizacionais sao investimentos
fundamentais para os sistemas de carreiras. A carreira € o principal componente da vida
profissional, j& que esta envolvida com o trabalho, que por sua vez proporciona um senso de
proposito, desafio, satisfacdo pessoal e renda. O trabalho proporciona ainda identidade,
criatividade, status, desafio de vida e acesso a rede social. Dessa forma, a carreira pode ser
vista como uma jornada — e, com base na metéafora da jornada da vida, as pessoas podem
seguir o caminho tradicional, ou optar por navegar pelo préprio caminho através de “planicies
abertas” (BARUCH, 2004).

De acordo com Kilimnik e Sant’Anna (2006), em nenhuma outra época na historia das
organizagdes as pessoas, suas competéncias e talentos foram tdo valorizadas como nos tempos
atuais. Realmente, devido as atuais transformagdes no mundo e no mundo dos negocios, as
organizagdes tém necessitado individuos cada vez mais competentes e talentosos.

Na medida em que fontes tradicionais de vantagem competitiva, como méao-de-obra
barata e tecnologia, ndo se revelam suficientes para prover uma posicdo competitiva

sustentavel, os individuos e suas competéncias passam a ser ressaltados como elementos
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centrais de diferenciacdo estratégica (KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006). Assim, além de
terem que competir por clientes e mercados, as organizagfes parecem levadas a competir
também pelo talento humano — quigé o recurso mais importante de todos.

Por um lado, tal realidade traz a tona a importancia da valorizacdo do chamado
“capital intelectual” e leva ao reconhecimento da relevancia das pessoas e seu
desenvolvimento como fontes primordiais de vantagens competitivas sustentaveis. Por outro
lado, assiste-se a uma continua automatizacdo e rotinizagdo de funcGes. Destaca-se também a
0 apelo & terceirizacdo de uma série de atividades que acabam por se configurarem como
trabalho precario, sem seguranca, ou desemprego estrutural (KILIMNIK; SANT’ANNA,
2006).

Da mesma maneira, ndo raramente, observam-se relatos sobre intensificacdo no
volume de trabalho imposto aos trabalhadores em consequéncia, por exemplo, de sucessivos
processos de enxugamento organizacional, de sofisticacdo de mecanismos de controle,
potencializada por novas tecnologias, bem como de elevacdo de pressbes sobre o0s
trabalhadores, incluindo-se aquelas por continua atualizagdo profissional, legitimadas por
discursos como os da empregabilidade, competéncia e competitividade (KILIMNIK;
SANT’ANNA, 2006).

Nesta perspectiva, com o intuito de fazer face as caracteristicas da sociedade moderna,
as organizagOes devem ser processualmente orientadas e focadas nos seus clientes, devem ser
ageis e enxutas, e suas tarefas devem pressupor, pela visdo de quem as executa, amplo
conhecimento do negocio, autonomia, responsabilidade e habilidades para a tomada de
decisdes em ambientes cada vez mais complexos, requerendo, entdo, uma revisdo completa
dos modelos tradicionais de empresa, tanto do ponto de vista estrutural, como da gestdo do
negocio e do trabalho. O grande desafio €, porém, desenvolver pessoas com o perfil requerido
por esse novo modelo de organizacdo. Isso € um esforco que exige transformar empregados
de tarefas em profissionais de processo, repensar 0s papeis dos gestores e dos trabalhadores
nessa nova organizacgéo, reinventando os sistemas de gestéo e fazendo com que o aprendizado
seja parte do dia-a-dia organizacional, e também moldando uma nova cultura que dé suporte a
nova maneira de trabalhar (KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006).

Alguns movimentos de mudancas jd ocorrem em empresas brasileiras, como nas
politicas e préticas de gestdo de pessoas, principalmente nos processos de captagdo,
desenvolvimento e remuneracdo (por exemplo, a busca por profissionais de elevado nivel
educacional), ha também a introducdo de préticas organizacionais estimuladoras ao

autodesenvolvimento e a busca de novos mecanismos de remuneragdo, como participa¢do nos
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resultados e remuneracdo varidvel. Entre outras tendéncias, destacam-se 0s novos desenhos
organizacionais, que propiciam maior integracdo e comunicacdo; a Vvalorizacdo de
competéncias direcionadas a inovacdo de produtos, processos e servigos; um papel mais
relevante da funcdo de Recursos Humanos na definicdo de estratégias do negocio e no
estabelecimento de politicas e praticas mais modernas, adequadas ao processo de atrair, reter e
desenvolver os melhores talentos, assim como um deslocamento da unidade de gestdo do
cargo para o individuo (KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006).

Dessa forma, as organizagOes tendem a se posicionarem também sobre o planejamento
e desenvolvimento de carreira de seus empregados, ja que esses Ultimos se mostram como
balizadores do desenvolvimento pessoal, de habilidades e de competéncias. Se o individuo e a
organizacdo estabelecerem objetivos e planos de carreira, sera muito mais facil definir
politicas, praticas e acBes especificas de gestdo de pessoas, além da possibilidade de
alinhamento das metas individuais com as metas da organizagdo. Assim, para uma
organizacdo que trabalha com centenas ou milhares de profissionais, seria improvavel
conciliar as diferentes expectativas de carreira das pessoas com as necessidades
organizacionais sem diretrizes, estruturas de carreira, instrumentos de gestdo, etc. — 0 que
Dutra (1996) chama de Sistema de Administracdo de Carreiras. Segundo o autor, este Sistema
ndo deve ser entendido como uma moldura em que as pessoas devem necessariamente se
encaixar, mas sim como a estruturacdo de opg¢des, como forma de organizar possibilidades,
como suporte para que as pessoas possam planejar suas carreiras dentro da empresa.

Conforme Dutra (1996), o Sistema de Administragdo de Carreiras deve conter
principios que representam 0s compromissos estabelecidos entre a organizagao e as pessoas, a
conciliacdo entre desenvolvimento da empresa e das pessoas, a defini¢cdo de trajetorias de
carreira e especializagcbes importantes para a manutencdo ou incorporagdo de vantagens
competitivas e o nivel do suporte dado ao planejamento individual de carreira. No entanto,
algumas resisténcias podem surgir nesse ambito, por exemplo: algumas pessoas percebem o
desenvolvimento de carreira como uma responsabilidade primaria ou exclusiva da empresa;
alguns acham que a ascensdo na carreira € uma questdo de sorte, bastando estar no lugar certo
na hora certa; alguns pensam que ndo ha sentido em planejar a carreira, uma vez que ndo é
possivel prever o futuro; e hd aqueles que ao efetuarem sua autoavaliagdo ndo tém coragem
para encarar a si proprios ou relutam em efetuar as mudangas necessérias a seu plano de
carreira. Por parte das organizagGes, também pode haver resisténcias, como aquela por parte
dos gestores em assumir o papel de mediador entre as necessidades da empresa e as

expectativas de seus subordinados ou a falta de persisténcia, visto que o Sistema néo traz
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resultados imediatos — porém, essas resisténcias devem se abrandar a medida que as pessoas
sejam pressionadas a uma revisdo da posicdo em relagdo a sua carreira e as organizagdes
percebam o paralelismo que existe entre seu SUCesso e 0 sucesso das pessoas em suas carreiras
(DUTRA, 1996).

Portanto, seja por meio de um Sistema de Administracdo de Carreiras, seja por
iniciativa propria, ou uma combinacdo dessas perspectivas, a construgdo de um plano de

carreira mostra-se relevante para alcancar satisfacéo profissional e pessoal.

2.3.4. A CONSTRUGAO DE UM PLANO DE CARREIRA

Quanto ao conceito em si do planejamento de carreira, pode-se dizer que consiste no
desenho que se elabora acerca do futuro profissional, que envolve o estabelecimento de
objetivos e um plano de como atingi-los (ZIKIC; KLEHE, 2006 apud OURIQUE, 2010)*. A
reflexdo estruturada e contextualizada sobre a carreira tem se mostrado cada vez mais
importante para que o sujeito encontre satisfagdo em sua vida pessoal e profissional. Logo, o
planejamento de carreira se configura como o conjunto de esforgos que o sujeito despende no
sentido de buscar maior autoconhecimento, envolver-se em atividades exploratorias e tragar
metas de carreira claras e realistas. Basicamente, isso se refere a capacidade de orientar-se
para o futuro e assumir uma postura ativa ante a carreira (MARKO; SAVICKAS, 1998 apud
OURIQUE, 2010)*".

O exercicio de planejar a carreira deve ser considerado como um processo continuo no
decorrer da vida, e é especialmente pertinente durante as etapas de transi¢cdo profissional.
Dentre essas etapas, destaca-se a passagem da universidade para o mercado de trabalho, na
qual o adulto jovem depara-se com a necessidade de pensar de maneira estruturada em seu
projeto profissional. Ademais, se o individuo apresenta um projeto profissional mais definido,
provavelmente sente-se mais seguro e decidido para enfrentar a transicdo (OURIQUE, 2010).

A construcdo de um projeto profissional tende a ser composta por diferentes etapas, as

quais podem ser realizadas de diversas maneiras. London e Stumph (1986 apud DUTRA

*® ZIKIC, J.; KLEHE, U. C. Job loss as a blessing in disguise: the role of career exploration and career planning
in predicting reemployment quality. Journal of VVocational Behavior, v. 69, 2006. p. 391-409.

a7 MARKO, K.; SAVICKAS, M. Effectiveness of a career time perspective intervention. Journal of Vocational
Behavior, v. 52, 1998. p. 106-119.
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1996)*® apresentam um modelo genérico para o planejamento de carreira, o qual dependeria
basicamente de trés tarefas de responsabilidade do sujeito: (a) autoavaliagdo, que engloba
avaliagdo de interesses, qualidades e potencial para variados espacos organizacionais; (b)
estabelecimento de objetivos de carreira, com identificacdo de objetivos de carreira e de um
plano realista, baseado na autoavaliagdo e na avaliacdo de oportunidades oferecidas pelo
mercado; e (c) implementagdo do plano de carreira, para obtengdo da capacitacdo e do acesso
as experiéncias profissionais necessarias para competir pelas oportunidades e para atingir 0s
objetivos de carreira. Dessa forma, duas preocupagdes sdo fundamentais para a condugéo do
planejamento de carreira — uma viséo clara, realista e apurada de seus interesses, inclinagdes e
qualidades pessoais, e o estabelecimento de preferéncias profissionais e de objetivos de
carreira.

Entdo, de acordo com Dutra (1996), é possivel sintetizar seis etapas para a construcao
de um projeto de carreira, que seriam:

1. Autoconhecimento — considerada a etapa mais dificil e importante do processo: olhar
para si mesmo e tomar conhecimento de suas caracteristicas, valores, preferéncias,
pontos fortes e pontos fracos, entre outros.

2. Conhecimento do mercado — deve-se observar o mercado como um todo, considerando
tendéncias, opgdes, oportunidades, limitacbes e alternativas de desenvolvimento
profissional.

3. Estabelecimento de objetivos de carreira — é preciso realizar uma reflexdo para
estabelecer tais objetivos, levando em consideracdo, principalmente, a personalidade
do sujeito, seus valores e habilidades pessoais, além de condi¢des ambientais.

4. Estabelecimento de estratégias de carreira — tendo os objetivos de carreira definidos, é
preciso escolher uma estratégia para alcanca-los. As estratégias podem se basear em
crescimento na organizagdo ou no mercado; integragdo, com agregagdo de novas
competéncias no trabalho ou fora dele; ou diversificagdo, em que novas
responsabilidades ou atribuicdes sdo agregadas.

5. Estabelecimento de um plano de a¢do — uma vez definida a estratégia, é importante a
escolha de um plano de acdo, com indicadores de sucesso, metas de curto prazo,
avaliagdo dos recursos educacionais, de tempo e de dinheiro necessarios e fatores

criticos para o sucesso.

“*® LONDON, Manuel; STUMPF, Stephen. Individual and organizational career development in changing times.
In: HALL, Douglas T. Career development in organizations. San Francisco: Jossey-Bass, 1986.
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6. Acompanhamento do plano — consiste em avaliar os resultados das estratégias de
carreira, devendo ser um processo continuo de acompanhamento de resultados.
Também ¢é fundamental avaliar a consisténcia dos objetivos, metas e a¢Ges com
relacdo a valores, interesses, demandas do mercado e da ocupacdo, praticidade,
disponibilidade de informages e recursos, compatibilidade com vida familiar, lazer e
interesses pessoais, além do nivel dos riscos envolvidos.

A construgdo do plano de carreira pode ser realizada individualmente, exigindo
proatividade e raciocinio estruturado, ou ainda, é possivel buscar ajuda profissional. Uma das
modalidades de ajuda profissional é a Orientacdo Vocacional ou Profissional, abordada no

proximo tdpico.

2.3.5. ORIENTAGAO PROFISSIONAL

No Brasil atual, a utilizagdo das nomenclaturas Orientagdo Vocacional ou Orientagdo
Profissional é associada ao trabalho de pedagogos e psicélogos que auxiliam jovens nas
escolhas a serem efetuadas para o ingresso no mundo educacional (cursos técnicos, cursos
superiores, reescolha de cursos, pds-graduacdo) e, geralmente, ocorrem em escolas,
consultdrios e universidades (RIBEIRO, 2011). J& a Orientacdo, o Planejamento, a Gestdo ou
0 Desenvolvimento de Carreira estariam mais associados ao trabalho de consultores
(psicologos, administradores, engenheiros, entre outros), que tenham conhecimento a respeito
do mercado de trabalho, dominem certas ferramentas de orientacdo e auxiliem jovens e
adultos no ingresso, nas transi¢cbes e na saida do mundo do trabalho — esses processos
geralmente acontecem em consultorias de recursos humanos, empresas, e em algumas
universidades, escritérios e consultorios. No entanto, este é um quadro genérico que passa por
processos de mudancas e de interpenetracdo, 0 que possivelmente ndo permitira mais tal
divisdo tdo nitida (RIBEIRO, 2011).

Neste contexto, Ribeiro (2011) destaca alguns elementos centrais para uma definigdo
atual da Orientacdo Profissional:

o Trata-se de um processo de ajuda realizado por uma pessoa com
conhecimentos técnicos, visando a beneficiar outra pessoa ou grupo de pessoas que

estejam necessitados;
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Objetiva trabalhar com o processo de escolha, as inser¢des ocupacionais e a
elaboragdo e o acompanhamento de um projeto profissional/ocupacional;
o Deve ser realizada ao longo de toda vida, dirigida a todas as pessoas e
realizada nos mais variados espacos sociais;
o Tem carater mediador e sentido cooperativo, isto ¢, a Orientagdo Profissional
conta com um profissional que media o processo, mas conta fundamentalmente com o

orientando, que tem a responsabilidade exclusiva de colocar seus projetos em pratica;

Apresenta intervencdo continuada, sistematica, técnica e profissional;
o Tem como principios a prevencdo, o desenvolvimento e a intervengdo social;
o Por altimo, requer a implicacdo da comunidade.

Ribeiro (2011) também cita uma carta de principios para a Orientagdo Profissional
apresentada pela IAEVG (International Association for Educational and Vocational
Guidance) em 2001, que tinha o intuito de reforcar a universalizagdo e a diversificacdo de
objetivos e métodos, bem como a necessidade de padrdes de qualidade para os orientadores.

Um trecho importante desta carta é apresentado aqui:

“Uma orientacdo Profissional e Educacional efetiva deve auxiliar individuos a
compreender seus talentos, potencialidades e habilidades e possibilita-los a planejar
0S passos necessarios para o0 desenvolvimento das competéncias essenciais que
guiardo para a evolucdo pessoal, educacional, econémica e social relativa aos
individuos, as familias, as comunidades e as na¢des. Uma Orientagdo Profissional e
Educacional de qualidade é um processo continuo e regular, ndo uma mera
intervencdo. Acompanha e enriquece a aprendizagem continuada e ajuda individuos
a evitar periodos de desemprego. A Orientagdo Profissional e Educacional contribui
para a igualdade de oportunidades e ndo auxilia, somente, para o desenvolvimento
pessoal e para a oportunidade de carreira de cada individuo, mas também contribui
para o desenvolvimento social, econdmico e sustentavel como um todo” (IAEVG,
2001; 2007 apud RIBEIRO, 2011, p. 53)*.

Em resumo, a Orientagdo Profissional se caracteriza como um processo de ajuda de
carater mediador e cooperativo entre um profissional preparado tedrica e tecnicamente com as
competéncias basicas exigidas e desenvolvidas para um orientador profissional e uma pessoa,
ou grupo de pessoas, que necessite de auxilio para a elaboracéo e consecucgdo do seu projeto
de vida profissional/ocupacional com todos os aspectos inerentes do seu comportamento
vocacional — conhecimento de seu processo de escolha, autoconhecimento, conhecimento do
mundo do trabalho e dos modelos de elaboracdo de projetos). Tal processo pode ser realizado

durante toda a vida, em todas as idades, com todos 0s sujeitos e em todos 0S espacos de

9 INTERNATIONAL ASSOCIATION FOR EDUCATIONAL AND VOCATIONAL GUIDANCE. The Paris
2001 IAEVG declaration on educational and vocational guidance. Disponivel em http://www,iaevg.org> Acesso
em Jul 2007.
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7

organizacdo social. Requer a implicagdo da comunidade porque € uma responsabilidade
individual e social. N&o pode ser considerada uma intervencdo focal, e sim continuada, pois
visa a auxiliar o bom desenvolvimento ocupacional dos sujeitos, e também o desenvolvimento
socioeconémico de cada nacdo (RIBEIRO, 2011).

Apos o levantamento de conceitos e reflexdes sobre mercado de trabalho, carreiras,
perspectivas de carreira e planejamento e desenvolvimento de carreira, percebe-se como 0
objeto da presente pesquisa € um tema contemporaneo, que vem se desenvolvendo e se
atualizando a medida que a conjuntura social, econdémica, informacional e laboral se modifica.
Entdo, com o embasamento tedrico apresentado, procede-se a explanagdo dos procedimentos

metodoldgicos utilizados neste trabalho.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para se atingir 0s objetivos desta pesquisa, foi adotada uma orientacdo
predominantemente quantitativa, em um estudo exploratorio descritivo. Neste capitulo, séo
apresentados os procedimentos metodoldgicos que guiaram o presente estudo, a fim de se
identificar e analisar perspectivas e planejamento de carreira dos estudantes concluintes do

curso de Administracao.

3.1. PESQUISA EXPLORATORIA

A pesquisa exploratoria consiste em explorar ou examinar uma situa¢do ou problema
para proporcionar conhecimento e compreensao, descoberta de ideias e esclarecimentos. Esse
tipo de pesquisa pode ser descrito como flexivel e versatil, sendo utilizado, muitas vezes,
como a primeira parte do modelo total da pesquisa, através de levantamentos de peritos,
levantamentos-piloto, estudos de caso, dados secundarios e pesquisa qualitativa
(MALHOTRA, 2005).

Ainda de acordo com Malhotra (2005), a adocdo da pesquisa exploratdria se da para
diversos propositos, como: formular um problema ou definir um problema com mais preciséo,
identificar cursos alternativos de acdo, desenvolver hipoteses, isolar variaveis e
relacionamentos-chave para uma andlise adicional, ter uma melhor percepcdo a fim de
elaborar uma abordagem do problema, ou estabelecer prioridades para uma pesquisa
adicional.

Assim, utiliza-se a pesquisa exploratdria no presente estudo a fim de se esclarecer e
aprofundar o conhecimento sobre conceitos e contextos de carreiras, praticas de planejamento

de carreira, para que sejam posteriormente identificadas na amostra estudada.
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3.2. PESQUISA QUANTITATIVA DESCRITIVA

De acordo com Roesch (2006), se o proposito do estudo € obter informagdes sobre
determinada populagéo, por exemplo, contar quantos, ou em que propor¢do seus membros
tém certa opinido ou caracteristica, ou com que frequéncia certos eventos estdo associados
entre si, 0 recomendado é lancar mdo de um estudo quantitativo de carater descritivo.

O principal objetivo da pesquisa descritiva é a descricdo de algo (MALHOTRA,
2005), ou seja, ndo procura explicar algum fenémeno ou mostrar relagdes causais — pesquisas
descritivas ndo respondem bem ao porqué, ainda que possam associar certos resultados a
grupos de respondentes (ROESCH, 2006).

A pesquisa descritiva pressupde que o pesquisador tenha conhecimento prévio sobre o
problema — essa é uma das principais diferencas entre a pesquisa exploratéria e a descritiva.
Dessa forma, o contraste entre as duas formas de pesquisa € que a descritiva se baseia na
declaracdo clara do problema, em hipéteses especificas e nas especificacdes das informacdes
necessarias (MALHOTRA, 2005). A coleta de dados se da de forma estruturada, normalmente
por meio de amostras grandes e representativas e 0s resultados séo entdo utilizados para fazer
generalizacdo sobre toda uma populacéo.

Entdo, com o intuito de se atingir os objetivos propostos neste trabalho, a pesquisa
descritiva sucedeu a pesquisa exploratoria, de modo a descrever perspectivas, expectativas e
planejamento de carreira dos estudantes concluintes do curso de Administragdo da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul. A partir das informacdes coletadas com os dados
secundarios, foi realizada a pesquisa quantitativa descritiva, com aplicacdo de questionarios
estruturados aos estudantes.

De acordo com Malhotra (2005), o referido método facilita a coleta de dados
confiaveis, devido a facilidade de aplicagcdo e pela limitagdo das respostas as alternativas

disponiveis.
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3.3. RELAGAO ENTRE PESQUISA EXPLORATORIA E DESCRITIVA

Os diferentes modelos de pesquisa devem ser utilizados para se complementarem, e
ndo isoladamente. Assim, um projeto de pesquisa pode incorporar mais de um modelo bésico
de pesquisa, de acordo com a natureza do problema e da abordagem (MALHOTRA, 2005).
Algumas diretrizes para escolha de modelos de pesquisa sdo apresentadas por Malhotra
(2005): (a) quando pouco se sabe acerca do problema, é desejavel iniciar com a pesquisa
exploratdria, por exemplo, para gerar cursos alternativos de agdo, perguntas de pesquisa e
hipoteses, e, ap0s, seguir por outros tipos de pesquisa; (b) a pesquisa exploratdria pode ser
usada a qualquer momento em um estudo, por exemplo, quando a pesquisa descritiva levar a
resultados inesperados ou dificeis de interpretar, o pesquisador pode passar para a pesquisa

exploratoria para aprofundar os resultados.

3.4. POPULAGCAO-ALVO E AMOSTRA

A analise histdrica dos numeros de formandos do curso de Administracdo da UFRGS
mostra um aumento gradativo ao longo dos anos. A tabela 1 mostra a evolucdo da média de
formandos de 1973 a 2011.

Tabela 1 — Média de formandos por ano de 1973 a 2011

Periodo Formandos (média por ano)
de 1973 a 1985 125,9
de 1986 a 1998 138,9
de 1999 a 2011 186,7

Fonte: dados fornecidos pela Comisséo de Graduagdo da Escola de Administragéo

Além disso, 0 nimero de vagas e, por conseguinte, de ingressantes no referido curso
também teve um aumento significativo ao longo dos anos. Tais dados estdo expostos na tabela
2.
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Tabela 2 — Ingressantes de 2006 a 2012

Ano/semestre Ingressantes

2006/1 123
2006/2 128
2007/1 129
2007/2 123
2008/1 135
2008/2 124
2009/1 132
2009/2 122
2010/1 132
2010/2 122
20111 141
2011/2 150
2012/1 163
2012/2 158

Fonte: dados fornecidos pela Comisséo de Graduacao da Escola de Administragdo

Dessa forma, percebe-se como ha, gradualmente, um nimero maior de estudantes
ingressando e concluindo o curso de Administragdo da UFRGS e isso acarreta um aumento na
competitividade por vagas no mercado de trabalho — fato que torna o planejamento de carreira
ainda mais importante para esses estudantes.

Assim, a populagdo alvo deste estudo € composta pelos estudantes concluintes do
curso de Administragdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul — como a duragéo do
curso € de dez semestres, considerou-se “concluinte” aquele aluno que cursa o oitavo, 0 nono
ou o décimo semestre. De acordo com dados da Universidade, a populagdo € composta por
283 estudantes, sendo 98 do oitavo semestre, 82 do nono semestre e 103 do décimo semestre.

Os principais motivos para esse grupo ser selecionado sdo: os concluintes, devido ao
tempo de estudo e de provdvel experiéncia no mercado de trabalho, possuem um
conhecimento do ambiente corporativo e do mundo do trabalho; e a proximidade da conclusao
do curso, que significa ingressar na vida profissional e deveria estimular os alunos a buscarem
informacdes sobre as consequéncias de suas a¢des e decisdes sobre suas carreiras. O objetivo
inicial era estender a pesquisa a toda a populagdo selecionada, mas a amostragem se deu por

conveniéncia e acessibilidade, visto que alguns dos estudantes da populagdo frequentam
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pouco a Escola de Administracdo. Assim, a amostra pode ser considerada ndo probabilistica,
pois depende do julgamento pessoal do pesquisador, em vez do acaso, na escolha dos
elementos da amostra (MALHOTRA, 2005).

De acordo com Malhotra (2005), essa amostragem tenta obter uma amostra de
elementos com base na conveniéncia do pesquisador, muitas vezes, os entrevistados séo
escolhidos porque estdo no lugar certo, na hora certa.

O questionério foi aplicado em aulas de turmas do oitavo e nono semestres do curso de
Administragdo, ja que o décimo (e ultimo) semestre ndo possui disciplinas a serem cursadas,
apenas o trabalho de conclusdo de curso. Porém, como alguns estudantes ainda cursam
disciplinas dos semestres anteriores juntamente com o trabalho de conclusdo, obteve-se
também respondentes do ultimo semestre. Além disso, alguns questionarios foram aplicados
com formandos que, por algum motivo, estavam frequentando a Escola de Administragcdo no
periodo de aplicacdo dos questionarios. No total, foram respondidos 113 questionarios. No
entanto, em virtude de este estudo ser focado nos estudantes dos Ultimos semestres do curso,
as respostas dos estudantes do sexto e sétimo semestres que estavam adiantando disciplinas
ndo foram consideradas para analise — assim, tem-se um total de 111 respondentes cujas
respostas serdo analisadas neste trabalho. Assim, constata-se que a presente pesquisa atingiu

39,2% da populacéo selecionada.

3.5. INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Um resultado do processo de pesquisa é a definicdo do problema de pesquisa e a
identificacdo das perguntas especificas de pesquisa e as hipdteses. Quando os dados séo
coletados para solucionar um problema especifico de pesquisa, sdo chamados de dados
primarios — porém, a obtencéo desses dados pode ser custosa e levar tempo, visto que envolve
todas as etapas de uma pesquisa (MALHOTRA, 2005). Entdo, antes do pesquisador iniciar a
coleta de dados primarios, deve lembrar-se de que o problema em questdo pode ndo ser Gnico,
isso é, pode ja ter sido investigado. Dessa forma, uma busca pelos dados existentes pode levar
a informacdes relevantes. Para a realizagcdo deste trabalho, foram levantados dados

secundarios através de pesquisa bibliografica referente a mercado de trabalho, trabalho,
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carreira e planejamento de carreira, 0s quais estdo conectados entre si e fundamentam a
pesquisa a ser realizada com os estudantes do curso de Administrag&o.

No presente estudo, para a coleta de dados primarios foi utilizado um questionario
estruturado, baseado nas informagdes que foram encontradas na coleta de dados secundarios,
através de pesquisa bibliografica. Conforme Roesch (2006), o questionério é o instrumento
mais utilizado em pesquisa quantitativa e ndo se apresenta apenas como um formulario ou
conjunto de questdes listadas sem reflexdo prévia. O questionario é um instrumento de coleta
de dados que busca mensurar algo. Para tanto, requer esforco intelectual anterior de
planejamento, com base na conceituacdo do problema de pesquisa e do plano da pesquisa.

O questionario aplicado neste trabalho era formado por seis blocos e encontra-se no
anexo A. O primeiro bloco continha 25 afirmacGes sobre carreira em uma escala Likert, em
que os entrevistados indicavam um grau de concordancia ou discordancia com cada um das
afirmac0es; tipicamente, cada item da escala tem cinco categorias de resposta, as quais vdo de
“discordo totalmente” a “concordo totalmente” (MALHOTRA, 2001). O segundo bloco do
questionario era formado por 12 afirmacOes sobre expectativas profissionais, também
apresentadas em escala Likert. J& o terceiro bloco continha 10 itens que deveriam ser
classificados em termos de prioridades para o projeto profissional futuro dos estudantes. O
quarto bloco apresentava 13 acGes, com escala Likert, em que os respondentes deveriam
indicar seu grau de concordancia em fazer cada uma dessas agdes nos proximos dois anos. O
quinto bloco era composto por 7 questdes sobre a ocupacédo atual dos respondentes. E 0 sexto
bloco continha 16 questBes sobre perfil familiar, econémico e social, e, também, ano/semestre
de ingresso no curso de Administragdo da UFRGS e o semestre que os respondentes estao
cursando atualmente.

3.6. ANALISE DOS DADOS

Segundo Roesch (2006), na pesquisa de carater quantitativo, geralmente os dados
coletados sdo submetidos & andlise estatistica, com a ajuda da Tecnologia da Informacé&o.
Tipicamente, as medidas para cada respondente séo codificadas e, em seguida, manipuladas
de vérias formas. Assim, através da analise quantitativa, é possivel, por exemplo, calcular

médias, computar percentagens, examinar os dados para verificar se possuem significancia
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estatistica, calcular correlacBes. Tais analises permitem extrair sentido dos dados, testar
hipbteses e comparar resultados para varios subgrupos.

Neste trabalho, os resultados dos questionarios aplicados com os estudantes do curso
de Administracdo da UFRGS foram tabulados em um software especifico para anélise de
dados, de maneira a se extrair algumas consideragcdes objetivas a respeito de préticas de
planejamento e perspectivas de carreira dos estudantes. Para isso, foi utilizada a distribuigdo
de frequéncia, em que se considera uma variavel de cada vez com o objetivo de obter uma
contagem do nimero de respostas associadas a diferentes valores da variavel — assim, tem-se
a ocorréncia relativa, ou frequéncia, expressa em percentagens. De acordo com Malhotra
(2001), uma distribuicéo de frequéncia para uma variavel origina uma tabela de contagens de
frequéncia, percentagens e percentagens acumuladas para todos os valores relacionados
aquela variavel.

Com o intuito de relacionar algumas varidveis entre si, foram utilizadas também
tabulacdes cruzadas, as quais descrevem duas variaveis simultaneamente. Conforme Malhotra
(2001), a tabulagdo cruzada é a combinacdo das distribuigdes de frequéncia de duas ou mais
variaveis em uma Unica tabela, o que ajuda a entender como uma variavel esta relacionada a
outra. Assim, a tabulacdo cruzada realizada neste trabalho gera tabelas que refletem a
distribuicdo conjunta de duas varidveis, em que as categorias de uma varidvel sdo
classificadas em cruzamento com as categorias de outra variavel, subdividindo a distribui¢do
de frequéncia de uma variavel de acordo com as categorias de outra variavel.

Com base nos procedimentos metodoldgicos expostos acima, 0s quais caracterizam a
pesquisa quantitativa descritiva, apresentam-se na proxima sec¢do os resultados da pesquisa

realizada com a amostra supracitada.
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4. ANALISE DOS DADOS

Este capitulo do trabalho apresenta a analise dos dados coletados em campo, através
da aplicacdo de questionario estruturado com os estudantes concluintes do curso de
Administracdo da UFRGS. Primeiramente, € feita a caracterizag¢do dos respondentes quanto a

perfil familiar e socioecondmico.

4.1. CARACTERIZAGCAO DOS RESPONDENTES

Nesta parte do trabalho, realiza-se uma andlise do perfil familiar, econdmico e social
dos estudantes que responderam a pesquisa. Dos 111 respondentes, 39 estdo cursando o
oitavo semestre; 39 estdo cursando o nono semestre; e 33 estdo cursando o décimo semestre,

conforme se pode verificar no grafico 1 abaixo.

Gréfico 1 — Semestre que esta cursando

Com relagdo ao ano de ingresso no curso de Administracdo da Universidade Federal
do Rio Grande do Sul, tem-se um amplo horizonte. O curso tem duracdo de 10 semestres

conforme o tempo regular, porém, ndo é raro alguns alunos adiantarem certas disciplinas e se
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formarem antes do tempo regular, ou, por outro lado, alguns alunos atrasarem o andamento do
Seu curso e se graduarem com um ndmero de semestres superior a 10. Uma das perguntas do
questionario se referia ao ano e semestre de ingresso no curso e seu resultado mostrou que
30,6% dos respondentes ingressaram em 2008/1, 22,5%, em 2008/2; 18,9%, em 2009/1;
11,5,4%, em 2007/2; 5,4%, em 2007/1; 2,7%, em 2006/1; 1,8%, em 2005/1; 1,8%, em
2004/2; e as datas de ingresso 2004/1 e 2012/1 apresentam, cada uma, 1 caso. Tal contagem
estd inserida na tabela 3. Pode-se averiguar que 25,2% dos respondentes j& poderiam ter
concluido o curso, pois ingressaram h& mais de 10 semestres. Cabe ressaltar também que o
respondente que afirmou ter ingressado em 2012/1 mencionou que ja havia comegado 0 curso
em 2001, mas interrompeu-o por determinado periodo.

Inclusive, um dos motivos para 0 aumento do tempo de permanéncia no curso é a
necessidade de conciliar trabalho e estudos, seja para sustento proprio ou para sustentar um
estilo de vida (se os estudantes ainda forem sustentados pelos pais, mas desejarem ter sua
prépria renda), seja para adquirir experiéncia e, assim, dar inicio a sua carreira. 1sso esta de
acordo com o que preconizam Baruch e Rosestein (1992 apud BARUCH, 2004): em uma
perspectiva “moderna”, a carreira é vista como um processo de desenvolvimento do sujeito,
por meio de uma trajetoria de experiéncias e empregos em uma ou mais organizacdes, ou seja,
0s jovens estudantes buscam oportunidades de trabalho durante o curso de graduacdo de
maneira a se desenvolverem pessoal e profissionalmente. E também héa os casos de individuos
mais maduros, ja inseridos no mercado de trabalho, que resolvem ingressar em curso de

graduacdo para se qualificarem ou por outros motivos pessoais.

Tabela 3 — Ano/semestre de ingresso no curso

Ano/semestre Ocorréncias %
2004/1 1 0,9
2004/2 2 1,8
2005/1 2 1,8
2006/1 3 2,7
2006/2 1 0,9
2007/1 6 5,4
2007/2 13 11,7
2008/1 34 30,6
2008/2 25 22,5
2009/1 21 18,9
2009/2 2 1,8
2012/1 1 0,9

Total 111 100




68

Quanto ao sexo, 45 respondentes (41%) sdo do sexo feminino, enquanto 66 (59%) séo
do sexo masculino — o que confirma relativa predominancia de homens na area da
Administragdo, mas também, o grande nimero de mulheres que estd buscando se qualificar e,
provavelmente, trilhar sua carreira nesta area. Tal fato se relaciona a tendéncia para o mundo
do trabalho contemporaneo do aumento significativo do trabalho feminino, que atinge mais de
40% da forca de trabalho em diversos paises avangados, bem como na América Latina

(ANTUNES, 2011). A relacdo de respondes quanto ao sexo pode ser vista no grafico 2.

Grafico 2 - Sexo

Com relagdo a idade dos estudantes analisados neste trabalho, a idade média
encontrada foi de 24,8 anos, enquanto a idade com maior frequéncia na amostra foi de 23
anos, tendo 22 ocorréncias ou 19,8% do total de respondentes. O respondente de maior idade
da amostra tem 39 anos; enquanto os respondentes de menor idade tém 20 anos. Em questdo
de faixas etéarias, a amostra apresentou os seguintes resultados: de 20 a 22 anos, houve 31
respondentes (28%); de 23 a 25 anos, 47 respondentes (42%); de 26 a 28, 20 respondentes
(18%); de 29 a 31 anos, 5 respondentes (5%); e com idade a partir de 32 anos, houve 8
respondentes (7%). Tal distribuicdo percentual pode ser conferida no grafico 3.

Com relagdo ao tipo de escola em que os respondentes cursaram o ensino basico, 38
deles ou 34,2% cursaram a maior parte do ensino fundamental em escola publica, enquanto 73
(65,8%) o fizeram escola privada. Na maior parte do ensino médio, 31,5% dos respondentes
estudaram em escola publica, ao passo que 68,5% estudaram em escola privada. Esses dados

podem ser vistos na tabela 4. Dessa forma, infere-se que a maior parte dos respondentes teve
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Tabela 4 — Tipo de escola conforme etapa de ensino

Etapa/ Tipo escola Publica Privada Total
Ensino Fundamental 38 73 111
Ensino Médio 35 76 111

sua formagdo escolar em instituicdes da rede privada, as quais, geralmente, apresentam
melhores condigdes estruturais e de ensino que as instituicdes publicas. Também é importante
frisar que, desde 2008, a UFRGS tem o sistema de cotas em Seu processo seletivo para
estudantes egressos de escolas publicas, que correspondem a 30% das vagas ofertadas para
cada curso de graduacdo. Curiosamente, esse é o percentual aproximado de estudantes

advindos de escola publica na amostra estudada.

Gréfico 3 - Idade

m20a22anos M23a25anos m26a28anos M29a 31 mapartir de 32

A escolha de um curso de graduagdo pode ser encarada como 0 primeiro passo para o
desenvolvimento de carreira, pois geralmente a area escolhida é aquela em que o sujeito mais
se qualifica. A prépria escolha ja pode fazer parte de um planejamento de carreira e traz
consigo algumas motivacgdes ou influéncias. A quinta pergunta deste bloco do questionario se
referia & principal motivacéo para a escolha do curso de Administragdo no ensino superior e
os destaques foram a opc¢do “identificacdo com a area”, seguida da op¢do “oportunidades de
emprego na area” e, apos, “formacdo abrangente”. Na opcdo “outros”, foram indicados:

segunda vocacéo, hobby e “exclui outros cursos, sobrou Administragado”.
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A “identificacdo com a area” foi apontada por 35 respondentes, fato que mostra como
a carreira é guiada pela pessoa e indica a importancia dos gostos, necessidades e desejos
pessoais, ligados ao sucesso psicoldgico, que seria 0 sentimento de orgulho e realizagdo que
vem do alcance dos objetivos mais importantes na vida de uma pessoa (HALL, 1996). Aqui
também se vé a perspectiva do “caminho com o cora¢do” (SHEPARD, 1984 apud HALL,
1996), que envolve os talentos mais apreciados pelo préprio individuo, seriam as coisas que
se pode fazer com exceléncia e que geram satisfagéo.

A opgdo “oportunidades de emprego na &rea”, com 19 ocorréncias, mostra como
muitos dos estudantes questionados ingressaram no curso de Administracdo ja pensando no
mercado de trabalho que teriam de enfrentar mais adiante — assim, talvez j& estivessem
considerando suas opcOes de carreira. Um dos elementos do planejamento de carreira, a
analise do mercado (DUTRA, 1996), parece ter sido colocada em pratica pelos respondentes
da pesquisa. Mas isso se encaixa na visdo de Gavetti e Levinthal (2000 apud KING; BURKE;
PEMBERTON, 2005), a qual considera que as representaces cognitivas que os individuos
formam de seu ambiente séo inevitavelmente imperfeitas: mesmo assumindo, de acordo com
a visdo do homo economicus sobre o comportamento humano, que as pessoas tentam
maximizar seus ganhos, o que elas podem alcancar se restringe ao que véem para si mesmas.
Nesse ponto, uma das possibilidades seria uma representacdo de acordo com a demanda, em
que os individuos formam uma imagem das opcBes de qualificacdo disponiveis através da
analise das vagas atuais de emprego e antecipam demandas futuras conforme as expectativas
de tecnologias emergentes e padrdes de gastos organizacionais. Ademais, o fato de muitos
respondentes considerarem importante a existéncia de oportunidades de emprego na area da
Administracdo pode se relacionar a crescente exclusdo dos jovens em idade de ingressar no
mercado de trabalho formal, que, em plena vigéncia da sociedade do desemprego estrutural,
acabam engrossando as fileiras dos desempregados e trabalhadores precarizados (ANTUNES,
2011).

A “formacéo abrangente” foi indicada como motivagédo para escolha do curso por 22
respondentes, ou seja, infere-se que o fato de o curso reunir diversas areas do conhecimento e
ter aplicabilidade em qualquer negécio (a competitividade atual impele as organizacdes a
profissionalizarem sua gestdo) motiva muitos jovens a buscarem a Administracdo como curso
superior. Por fim, a formacao abrangente abre um grande leque de opcdes de carreira a serem
seguidas, o que evidencia a possibilidade de “trajetorias de carreira multidirecionais”
(BARUCH, 2004), em que as pessoas podem escolher entre as op¢Bes, e ndo hd um unico

meio de alcancar o sucesso. Além disso, os respondentes podem tirar proveito da formacao
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abrangente se forem capazes de desenvolver autoconhecimento e adaptabilidade, chamadas de
meta-habilidades por Hall (1996), pois sdo necessarias para aprender a aprender.

Depois, a influéncia familiar aparece como motivacao para 13,3% dos respondentes, e
pode-se perceber a existéncia dos “moldadores de carreira” de Bosley et al (2009), os quais,
mesmo informalmente, acabam por interferir nas escolhas profissionais de uma pessoa. Outra
motivacgdo que se destaca € “quero abrir meu negocio”, com 10 ocorréncias, representando 9%
dos estudantes questionados e mostrando, quiga, uma veia empreendedora nestes estudantes.
Outro apontamento a ser feito é sobre a carreira pos-corporativa (PEIPERL e BARUCH, 1997
apud SULLIVAN; BARUCH, 2009)*°, que acontece fora de grandes organizages porque as
pessoas ndo querem ou ndo sdo capazes de seguir uma carreira corporativa devido & incerteza
que é inerente a ela. Tais resultados estdo expressos na tabela 5.

Dos 111 respondentes, 26 afirmaram ja ter comegado outro curso de graduacéo, o que
representa 23,4% do total de respondentes. Inclusive, 3 dos respondentes dizem ja ter iniciado
outros dois cursos antes de ingressarem em Administracdo e 1 dos respondentes afirma ja ser
graduado em outro curso. Entre os cursos que ja foram iniciados pelos questionados, aqueles
de maior ocorréncia sdo: Ciéncias da Computacdo, Engenharia, Educacdo Fisica, Letras e

Arquitetura.

Tabela 5 — Principal motivacéo para escolha do curso

Principal motivacao Ocorréncias %
Influéncia familiar 10 9,0
Influéncia de amigos 0 -
Influéncia da midia 0 -
Influéncia de professores ou da Escola 1 0,9
Motivacdo financeira 6 5,4
Formagé&o abrangente 22 19,8
Oportunidades de emprego na area 19 17,1
Trabalhar em empresa da familia 2 1,8
Identificagcdo com a rea 35 31,5
Quero abrir meu negdcio 10 9,0
Para fazer concurso publico 4 3,6
Outros 2 1,8
Total 111 100,0

0 pEIPERL, M. A.; BARUCH, Y. Back to square zero: The post-corporate career. Organizational Dynamics.
v. 25, n°4, 1997. p. 7-22.
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Com relagdo a formagdo escolar do pai, a predominancia foi de graduacdo completa,
com 38 ocorréncias, seguido de ensino médio completo, com 21 ocorréncias, e graduacdo
incompleta com 13 ocorréncias. Depois, tem-se ensino fundamental incompleto e
especializacdo, cada uma com 12 ocorréncias. A formagdo mestrado aparece com 5
ocorréncias; ensino fundamental completo, com 4 ocorréncias; ensino médio incompleto e
doutorado, com 3 ocorréncias cada. Entre os cursos de graduagdo cursados pelos pais dos
respondentes, se destacam 16 casos de Administracdo, 16 casos de Engenharia, 5 casos de
Ciéncias Contabeis e 2 casos de Economia, que somam um total de 39 casos de pais
qualificados em éreas correlatas & Administragdo (ou Administracdo propriamente dita),
representando 60,9% dos pais que tém pelo menos graduagéo incompleta.

Os resultados de formagdo escolar da mae foram relativamente semelhantes aos da
formacé&o escolar do pai. Assim, 35 das mdes dos respondentes tém graduacdo completa; 24
tém ensino médio completo; 14 casos correspondem a graduacao incompleta; especializacao e
ensino fundamental incompleto aparecem com 13 ocorréncias cada; depois, tem-se ensino
médio incompleto com 6 ocorréncias; seguido por ensino fundamental completo, com 4
casos; por fim, a maior diferenca entra a formacdo do pai e a formagdo da mée encontra-se
nos casos de mestrado e doutorado, nos quais as maes apresentam apenas uma ocorréncia para
cada, representando 1,8% do total - para os pais, mestrado e doutorado juntos representam
7,2%, com 8 ocorréncias. As areas de graduacdo das maes que mais apareceram na pesquisa
foram: Letras, com 8 casos; Administracdo, Direito e Pedagogia, com 7 casos cada;
Psicologia e Arquitetura, com 4 casos; Ciéncias Contabeis e Engenharia, com 2 casos cada;
Economia, area relacionada a Administracdo, aparece com 1 ocorréncia. Percebe-se que as
areas de graduacdo das médes sdo menos polarizadas que as dos pais e quanto a &reas
correlatas ou Administracdo em si, houve 12 casos, correspondendo a 18,7% das maes que
tém pelo menos graduacdo incompleta. Infere-se, entdo, que a area de formacdo do pai tem
mais influéncia nas escolhas dos jovens do que a area de formacdo da mae. A tabela 6
apresenta os resultados de formacéo escolar do pai e da mée.

Considerando que, com relagdo ao mercado dos jovens, o conhecimento das regras de
funcionamento deste acontece como processo de entrada, o qual muitas vezes se inicia ainda
durante o periodo de formag&o, sendo as instituicdes de ensino importantes atores (ROCHA
DE OLIVEIRA, 2009), pelos resultados da presente pesquisa infere-se que a area de formacao
dos pais (principalmente da figura paterna) pode influenciar a escolha do curso dos filhos.
Isso pode ser corroborado pela afirmacdo de Dubar (1998 apud ROCHA DE OLIVEIRA,

2009) de que, para se possa compreender a insercdo profissional da juventude, é preciso
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articular o ponto de vista estrutural (sua vivéncia, delimitada por sua condicéo de origem) e o
ponto de vista biografico (as peculiaridades de suas multiplas experiéncias decorrentes da
interacdo em seus contextos sociais). Mesmo que os pais ndo tenham influenciado diretamente
a escolha do curso (apenas 9% dos respondentes disseram ter como principal motivacéo para
escolha do curso a influéncia familiar), os filhos tém algum relacionamento ou conhecimento
das areas em que seus pais trabalham ou estudam.

As cidades de residéncia dos respondentes sdo todas da Regido Metropolitana de Porto
Alegre, sendo que a principal delas é a prdpria capital e mais populosa cidade do Estado do
Rio Grande do Sul, Porto Alegre — com 95 ocorréncias na pesquisa, representando 85,6% do
total. A segunda cidade de residéncia mais apontada pelos respondentes foi Canoas, com 7
ocorréncias; a terceira cidade apontada foi Cachoeirinha, com duas ocorréncias ou 1,8% do
total. As outras cidades apontadas, todas com 1 ocorréncia, séo: Alvorada, Estancia Velha,

Esteio, Guaiba, Novo Hamburgo, Portdo e Sdo Leopoldo.

Tabela 6 — Formagao escolar do pai e da mée

Pai Formacéo escolar Mae
Ocorréncias | % % Ocorréncias
12 10,8 Ensino Fundamental incompleto 11,7 13
4 3,6 Ensino Fundamental completo 3,6 4
3 2,7 Ensino Médio incompleto 54 6
21 18,9 Ensino Médio completo 21,6 24
13 11,7 Graduagdo incompleta 12,6 14
38 34,2 Graduagdo completa 31,5 35
12 10,8 Especializagdo 11,7 13
5 4,5 Mestrado 0,9 1
3 2,7 Doutorado 0,9 1
111 100 Total 100 111

Quanto ao numero de pessoas que moram na residéncia dos estudantes indagados
(considerando-os também), a média aritmética foi de 3,1 pessoas. Com relacéo aos resultados
absolutos, tem-se: 30% dos respondentes afirmam que em sua residéncia moram 2 pessoas;
30% afirmam que 3 pessoas o fazem; 26% afirmam que 4 pessoas moram em sua residéncia;
5% afirmam morar sozinhos; 4% afirmam morarem 5 pessoas em sua residéncia; 3,5%
afirmam que 6 pessoas moram em suas residéncias; e 1 respondente afirma que moram 7

pessoas em sua residéncia. Tais resultados podem ser conferidos no grafico 4.
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Gréfico 4 — Quantas pessoas residem na sua residéncia (incluindo vocé)?

] pessoa |2 pessoas
w3 pessoas W4 pessoas
W 5 pessoas W6 pessoas

u7 pessoas

Com relacdo a renda mensal familiar bruta (incluindo a renda do respondente), a faixa
predominante foi entre R$ 5.001,00 e R$ 9.000,00 — com 40 ocorréncias ou 36% do total. A
segunda faixa de renda predominante foi entre R$ 9.001,00 e R$ 13.000,00, que obteve 20
respostas e corresponde a 18% do total; segue-se entdo a faixa entre R$13.001,00 e R$
17.000,00, com 15 ocorréncias e representatividade de 13,5% do total; ap6s, tem-se a faixa
entre R$3.001,00 e R$ 5.000,00, que obteve 14 respostas e 12,6% do total de respostas; entéo,
8,1% dos respondentes, ou 9 deles, afirmam ter uma renda familiar bruta acima de R$
20.001,00; depois, 7 respondentes (6,3%) afirmam ter renda familiar bruta entre R$ 2.001,00
e R$ 3.000,00; segue-se entdo a faixa entre R$ 17.001,00 e R$ 20.000,00, com 5 respostas
(4,5%); nenhum dos respondentes afirmou ter renda até R$ 1.000,00 ou entre R$ 1.001,00 e
R$ 2.000,00; por ultimo, um dos respondentes ndo quis informar sua renda familiar, nem
pessoal. Tais resultados podem ser conferidos no grafico 5 abaixo.

De acordo com o Critério de Classificacdo Econdmica Brasil, da Associagdo Brasileira
de Empresas de Pesquisa (ABEP), que considera 8 classes sociais no Brasil (Al, A2, B1, B2,
C1, C2, D e E), a maioria dos respondentes seria classificada entre as classes B1 e Al —
conforme a renda média familiar bruta por més. Logo, pode-se dizer que grande parte dos
estudantes questionados encontra-se em situagdo privilegiada de renda e situagdo

socioecondmica se considerada a totalidade da populacéo brasileira.
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Grafico 5 — Renda familiar mensal bruta
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Gréfico 6 — Renda pessoal mensal bruta
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O préximo quesito do perfil familiar, econdmico e social questionado aos estudantes
foi a renda mensal pessoal bruta, e obteve-se como faixa predominante de renda a faixa acima
de R$ 3.001,00, com 25 respostas e representatividade de 22,1% do total. A segunda faixa de
renda com maior ocorréncia foi entre R$ 2.001,00 e R$ 3.000,00, selecionada por 20 dos
respondentes e equivalendo a 17,7% do total; depois, tem-se a faixa entre R$ 1.001,00 e R$

1.250,00 com 17 respostas ou 15%; em seguida, aparece a faixa entre R$ 1.501,00 e R$



76

2.000,00, com 15 respostas ou 13,3% do total; 10,6% dos respondentes afirmam ter renda
mensal pessoal bruta entre R$ 751,00 e R$ 1.000,00, o que equivale a 12 respostas; a faixa de
renda mensal entre R$ 1.251,00 e R$ 1.500 obteve 10 respostas ou 8,8%; 8 (7,1%) dos
estudantes questionados afirmam ter renda até R$ 500,00; e, por fim, 3 (2,7%) dos
respondentes afirmam ter renda entre R$ 501,00 e R$ 750,00. Assim, percebe-se que grande
parte dos estudantes questionados (53,1%) possui uma renda consideravel para o inicio de
suas carreiras, visto que ja possuem renda acima da média nacional antes mesmo de se
graduarem em curso superior: a renda média do trabalhador em 2011, conforme o Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (2012), foi de R$ 1.345,00. O gréfico 6 apresenta a
distribuigéo dos respondentes por faixas de renda.

Com relagdo a pergunta “Ja residiu no exterior?”, 34 dos estudantes questionados
responderam que sim — nimero que representa 30,6% do total, ou seja, quase uma terga parte
dos respondentes ja teve a oportunidade de conhecer outra(s) cultura(s), praticar outro(s)
idioma(s) e se relacionar com pessoas de outras nacionalidades, o que pode agregar
conhecimentos e habilidades importantes para o desenvolvimento de suas carreiras. Além
disso, o proprio mercado de trabalho tem valorizado profissionais com vivéncia no exterior,
seja pela necessidade de fluéncia em algum idioma, seja pela evidéncia de adaptabilidade e
flexibilidade do individuo a diferentes culturas e ambientes — algo muito importante em um
mundo globalizado e tomado por organizagGes multinacionais. Em conformidade com o que
Hall (1996) preconiza, como a nova carreira configura-se como um continuo processo de
aprendizagem, € preciso aprender maneiras de desenvolver autoconhecimento e
adaptabilidade e residir no exterior tende a proporcionar essas habilidades.

O tempo médio de permanéncia no exterior foi de 6,33 meses. O menor periodo que
um dos respondentes permaneceu no exterior foi 1 més e o tempo maximo foi 2 anos. Tais

resultados podem ser conferidos no gréafico 7.
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Gréfico 7 — Tempo de permanéncia no exterior
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Quando se trata de conhecimentos de idiomas, os resultados que se destacam sao:
84,6% (94 casos) dos estudantes questionados neste trabalho tém conhecimento de
intermediario para cima em Inglés e nenhum deles afirma ndo ter conhecimento neste idioma.
Com relagdo a Lingua Francesa, 86,5% (96 casos) dos respondentes alegam ndo ter
conhecimento nenhum dela. Quanto ao Italiano, 83,8% (93 casos) dos estudantes afirmam nao
conhecer nada do idioma. E, com relacdo ao Espanhol, 83,8% (93 casos) dos estudantes
alegam ter pelo menos conhecimento basico do idioma. Fazendo referéncia a fluéncia em
idiomas, no grupo pesquisado, 19,8% afirmam té-la em Inglés, enquanto 5,4% o fazem em
Espanhol. Além disso, 7 respondentes (6,2%) afirmaram ter conhecimento de idiomas néo
citados no questionario — 5 mencionaram Alemé&o (sendo 1 com nivel intermediario e 4 com
nivel bésico) e 2, Japonés (ambos com nivel béasico). Os resultados dos niveis de
conhecimento de idiomas constam na tabela 7.

Ao se relacionar o nimero de estudantes que ja residiram no exterior, 34 deles, e 0
namero de estudantes que tém nivel de conhecimento fluente em idiomas, 28 deles, percebe-
se que, mesmo tendo residido em outro pais, 6 estudantes ndo apresentam fluéncia em algum
idioma. A reflexdo que poder ser feita através desta constatacdo € de que, as vezes, nao
importa apenas ter uma experiéncia, mas saber se envolver e se dedicar a ela, tirando
aprendizados dela. Isso também se relaciona com as meta-habilidades propostas por Hall

(1996), é preciso aprender a aprender.
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Tabela 7 — Niveis de conhecimento de idiomas (em %)

Nivel de conhecimento/ldiomas Inglés Francés 1EUET) Espanhol
Nenhum - 86,5 83,8 16,2
Basico 15,3 10,8 14,4 46,8
Intermediério 31,5 - 1,8 26,1
Avancado 33,3 2,7 - 54
Fluente 19,8 - - 5,4

Outro questionamento feito sobre niveis de conhecimento foi com relagdo a
Informéatica — campo muito importante atualmente, visto que se vive na era da informacéo e
da tecnologia — e os principais resultados encontrados foram: 92,7% (103 casos) dos
respondentes consideram ter conhecimento intermediario ou avangado no software Microsoft
Word; 88,3% (98 casos) dos respondentes alegam ter conhecimento intermediario ou
avancado em Microsoft Excel; 72,9% (81 casos) dos respondentes afirmam ter nenhum ou
basico conhecimento em Microsoft Access; finalmente, 90,1% (100 casos) dos respondentes
consideram ter conhecimento intermediario ou avancado em Microsoft PowerPoint. Estes

resultados podem ser visualizados na tabela 8.

Tabela 8 — Niveis de conhecimento em Informatica (em %)

Nivel de conhecimento/Software Word Excel Access PowerPoint
Nenhum - - 27 -
Bésico 7,2 11,7 459 9,9
Intermediério 43,2 44,1 18 41,4
Avancado 49,5 44,1 9 48

Os conhecimentos de Informatica basicos (como os apresentados aqui), muitas vezes,
sdo desenvolvidos na préatica, sem treinamentos formais, pois sdo essenciais para 0s estudos e
para o trabalho — o que esta relacionado a afirmagéo de Hall (1996) de que a maior parte do
aprendizado profissional vem de atribui¢bes do trabalho que moldam as pessoas em novos
caminhos e perspectivas. Também se aprende muito com as conexfes com outras pessoas no
ambiente de trabalho, sejam pares, subordinados, clientes, superiores ou membros de redes de

contatos formais e informais. Treinamento formal e reciclagem tendem a ser menos relevantes
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para 0 processo continuo de aprendizagem, ja que sdo caros, incdmodos, consomem muito
tempo e, geralmente, ndo estdo conectados com necessidades emergentes de negocios.

Assim, considerando a importancia do aprendizado advindo de atribui¢6es do trabalho,
a proxima secdo do trabalho trata de informagdes sobre a ocupacdo atual dos estudantes

questionados.

4.2. INFORMACOES SOBRE OCUPACAO ATUAL

A primeira pergunta deste bloco, “Vocé trabalha atualmente?”, teve como resposta
majoritaria o “sim”, foram 102 respostas positivas — representando 92% do total da amostra —
contra 9 respostas “ndo”. Isso mostra como o0s estudantes do curso de Administragdo da
UFRGS jéa estao inseridos no mercado de trabalho antes mesmo de concluirem seu curso de
graduacgdo e, provavelmente, ja preocupados com sua carreira e sua trajetoria profissional.
Também é possivel que isso ocorra porque o campo da Administracdo é muito abrangente,
entdo os estudantes acabam buscando algum foco durante a realizacdo do curso, ou também
porque muitos dos conhecimentos de gestdo se adquirem com a pratica, com a aplicagdo do
que é aprendido na Universidade. Tal fato est4 alinhado & carreira em espiral proposta por
Evans (1996 apud KILIMNIK et al, 2008), que possibilita 0 desenvolvimento de pessoas,
com profundidade e amplitude de habilidades, isso é, tanto com a expertise de especialistas,
quanto com a visdo mais ampla, do generalista.

Com relacéo ao porte da organizacdo em que os respondentes que trabalham exercem
suas atividades profissionais, a predominancia é de grandes organizagdes (com mais de 500
funcionérios), com 66 ocorréncias. Depois do porte grande, o micro (até 19 funcionérios) é o
que apresenta mais ocorréncias: 21 em nimeros absolutos. Em seguida, tem-se 0 porte médio
(de 100 a 500 funcionarios) com 8 ocorréncias. Por Gltimo, tem-se o porte pequeno (de 20 a
99 funcionarios) com 7 ocorréncias. Assim, percebe-se como a grande maioria dos
respondentes estdo no oposto da carreira pos-corporativa proposta por Peiperl e Baruch (1997
apud SULLIVAN; BARUCH, 2009), ja que, no momento, constroem suas carreiras dentro de

grandes organizagdes. Estes resultados podem ser visualizados no grafico 8.
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Gréfico 8 — Porte da organizacdo em que trabalha
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Quanto ao tipo de organizacdo em que 0s estudantes questionados no estudo
trabalham, a predominancia foi de organizacbes privadas, com 70 respostas e uma
representatividade de 69%. Depois, verificam-se 30 ocorréncias de organizacdes publicas, ou
29% do total. Por fim, o tipo ONG teve 2 ocorréncias, representando 2% do total de respostas.
O setor de atuagé@o das organizagdes em que 0s estudantes trabalham predominante, com 27
ocorréncias, foi o setor financeiro; seguido por tecnologia, com 7 ocorréncias; depois
aparecem comunicagéo e construcédo civil com 5 ocorréncias cada.

Quando questionados sobre o vinculo com a organizacdo em que trabalham, a opcéao
com mais ocorréncias foi “funcionario de empresa privada com carteira assinada” — foram 32
ocorréncias. O segundo vinculo mais comum entre 0s respondentes da pesquisa foi “estagio”,
o qual foi citado 28 vezes. Na sequéncia, tem-se o vinculo “funcionario publico concursado”
(em que também foram considerados empregados celetistas de empresas publicas) em que
foram registradas 24 ocorréncias. A opgao “outro” foi assinalada por 7 respondentes, e foram
indicados os seguintes vinculos: cargo em comissdo, bolsista de iniciacdo cientifica,
voluntério, funcionario pablico com contrato temporario, empreendedor e autdbnomo. Depois,
aparece o vinculo “trabalha em empresa/negdcio familiar” com 5 ocorréncias. O vinculo
“funcionario de empresa privada sem carteira assinada” teve 4 ocorréncias. A condi¢do de
empresario foi indicada por 2 respondentes. Os resultados desta questdo estdo expostos no
gréfico 9.

Ao se comparar os resultados desta questdo com as motivagdes para a escolha do curso
de Administracdo (tabela 5), é possivel averiguar que 10 estudantes afirmaram ter como
motivacgdo a vontade de abrir negocio proprio, ao passo que apenas 2 dizem ser empresarios,

ou empreendedor — isto é, muitos ainda podem ter a vontade de abrirem negécio proprio, mas
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ainda ndo encontraram 0 momento ou as condigdes adequadas e podem estar se preparando
para isso. Tal constatacdo tem relacdo com a afirmacgdo de Bastos (2011) de que pensar em
carreiras profissionais nao implica uma estrada plana e retilinea, com um horizonte que se
revela mais claro a medida que se aproxime dele durante o percurso. Pelo contrario, as
carreiras envolvem idas e vindas, transi¢cbes bruscas, recomecos, percursos alternativos,
estradas com curvas e desafios — porém, mesmo assim, pressupdem a existéncia de um fio
condutor, comumente inconsciente para ao préprio caminhante, a unir o que pode parecer
paradoxal ou desconexo. Isto €, mesmo trabalhando em uma grande organizacéo publica ou
privada, ou estagiando, o sujeito pode estar se qualificando e reunindo conhecimentos para
abrir seu préprio negocio.

Graéfico 9 - Vinculo com a organizagéo

mEstagio

EFuncionario de empresa privada com carteira
mFuncionario de empresa privada sem carteira
m Trabalha em empresa/negocio familiar
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Tercerizado
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Quanto aos beneficios oferecidos pelas organizacbes em que o0s respondentes
trabalham, os mais oferecidos s&o: transporte, com 81 ocorréncias e 79,4% de
representatividade; refeicdo, com 79 ocorréncias e 77,5% de representatividade; plano de
salde, com 65 ocorréncias ou 63,7%; participacdo nos lucros, com 54 ocorréncias, que
representam 52,9%. Depois, aparecem ainda o plano odontoldgico, que é oferecido para 49
dos respondentes, ou 48% deles; o ticket alimentagdo, oferecido para 43 dos respondentes, ou
42,2%; o seguro de vida, oferecido para 42 respondentes, representando 41,2% deles; por fim,
a opcdo “outro” foi selecionada por 17 respondentes, ou 16,7%, que citaram como outros
beneficios o auxilio oftalmoldgico (para compra de &culos), comissdo sobre vendas,
previdéncia complementar, auxilio medicacdo, remuneracdo variavel, auxilio para curso de

idiomas, telefone corporativo, 14° salario, pagamento de cursos de graduacao, extensao ou
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pos-graduacdo, verba para capacitagdo (como livros e palestras) e gratificacdo de incentivo a

qualidade. Estes resultados podem ser conferidos na tabela 9.

Tabela 9 — Beneficios oferecidos pelas organizacoes

Beneficios Ocorréncias %

Transporte 81 79,4
Refeicdo 79 77,5
Plano de satde 65 63,7
Plano odontoldgico 49 48,0
Ticket alimentacdo 43 42,2
Seguro de vida 42 41,2
Participacdo nos lucros 54 52,9
Outro 17 16,7

Fazendo uma andlise dos beneficios oferecidos, percebe-se como algumas
organizagfes tém incentivado o desenvolvimento profissional e de carreira de seus
funcionarios, como, por exemplo, oferecendo subsidio a cursos de graduacdo, de pOs-
graduacdo ou extensdo, cursos de idiomas e verba para compra de livros e participagdo em
palestras. Constata-se aqui a ideia de que médias e grandes empresas definem suas proprias
regras e praticas de como preparar os trabalhadores para os postos, como remuneré-los,
atribuir-lhes fungbes e promogdes internas. Todas as profissdes e oficios, bem como algumas
empresas, se orientam por regras institucionais, em vez da simples l6gica mercantil da oferta e
da demanda (ROCHA DE OLIVEIRA; PICCININI, 2011). Além disso, conforme Rousseau
(1995 apud BARUCH, 2004), pela perspectiva organizacional, a oferta de carreiras de
emprego seguro cede lugar a “oportunidade de desenvolvimento”, e a existéncia de
organizagdes que oferecam beneficios como os supracitados mostra a tentativa de possibilitar
essas oportunidades de desenvolvimento, bem como de atrair aqueles mais capacitados e
aqueles que pretendem se capacitar cada vez mais, até porque além de terem que competir por
clientes e mercados, as organizagGes parecem levadas a competir também pelo talento
humano — quica o recurso mais importante de todos (KILIMNIK; SANT’ANNA, 2006).

A Ultima questdo do bloco D foi “Como vocé obteve informagdo/contato sobre essa
oportunidade?” e apresentou resultados compativeis com a revisdo teorica, principalmente no

que se refere a importancia das redes de contatos e dos intermediadores do mercado de
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trabalho. Assim, a forma de obtengéo sobre a oportunidade de trabalho atual predominante foi
a indicacdo de conhecidos e familiares, correspondendo a 24% do total; depois, tem-se
agéncia de empregos/estagio, com 22% das ocorréncias; em seguida, anincio em jornal ou
mural, com 19% das ocorréncias; entdo, aparece “outros” com 18% do total — foram citados
como “outros”, principalmente, pagina de concursos e empresa familiar; depois, tem-se a
indicacdo de colega da Faculdade, com 14% das ocorréncias; por ultimo, aparece a opgéo de
curriculo enviado para a empresa, representando 3% das ocorréncias totais. Esses resultados
estdo expostos no grafico 10. Os resultados apresentados corroboram a ideia de Steiner (2005
apud ROCHA DE OLIVEIRA; PICCININI, 2011) de que ndo s as redes sociais centradas na
familia, amigos e colegas de trabalho, mas também a existéncia de 6rgdos de mediagdo
especificos, como concursos e organizagdes de colocagdo de mao de obra para a organizacdo
e alteracOes do mercado de trabalho.

Devido a alta ocorréncia de obtencdo de informacéo das oportunidades de trabalho por
meio de agéncias de emprego e estagio, tambem cabe destacar a argumentacdo de Guimaraes
(2009) de gue guando as vagas sdo escassas, flexibilizam-se 0s momentos e as condi¢cdes em
que estas sdo oferecidas, além de os requerimentos para ocupa-las se elevarem e da
abundancia de individuos que as almejam.

Por outro lado, a grande ocorréncia de indicagdo de conhecidos e familiares é
compativel com o argumento de Arthur, Claman e DeFillippi (1995 apud BARUCH, 2004),
que sugeriram a expressdo “carreiras inteligentes” para manifestar 0s componente
fundamentais para uma gestdo de carreira eficientes do ponto de vista individual. A
inteligéncia englobaria o know whom, que corresponde a redes de relacionamentos, negécios,
capacidade de encontrar a pessoa certa — como € 0 caso da indicacdo de conhecidos e
familiares — além de know why (valores, atitudes, necessidades internas, identidade e estilo de
vida); know how (competéncias de carreira: habilidades, capacidades, pericia; conhecimento
implicito e explicito). Ainda, o capital social de um individuo, que inclui recursos adquiridos
através de seus relacionamentos, prové uma explicacdo para aqueles que alcangam altos
resultados de carreira — pessoas com mais acesso a tais recursos tendem a obter mais sucesso
em suas carreiras organizacionais que aqueles que néo o fazem (BIELBY; BIELBY, 1999).
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Gréfico 10 — Como obteve informagao/contato sobre essa oportunidade?
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A andlise dos resultados de informagGes sobre a ocupacdo atual dos respondentes
indica que a quase totalidade dos respondentes trabalha atualmente, sendo a maioria deles em
empresas de grande porte, com o vinculo predominante de funcionario de empresas privada
com carteira assinada. Apds essa contextualizagdo, passa-se entdo a analise das compreensdes

dos estudantes sobre a carreira.

4.3. COMPREENSOES SOBRE A CARREIRA

Nesta parte do estudo, sdo apresentados os resultados do Bloco A do questionario
aplicado aos estudantes dos semestres finais do curso de Administracdo da UFRGS. O bloco
era composto de 25 afirmacOes sobre carreira e 0s respondentes deveriam indicar em que
medida concordavam com cada uma delas, em uma escala de 1 a 5 — sendo 1 “discordo
totalmente” e 5, “concordo totalmente”. Primeiramente, sdo apresentadas as médias, modas e
variancias das respectivas afirmacdes. Tais informagdes estdo expostas na tabela 10.

Fazendo um apanhado geral dos resultados deste bloco, tem-se 5 afirmagfes com
médias muito baixas: “O planejamento de carreira foi abordado de modo detalhado e
estruturado em uma ou mais disciplinas do curso de Administracio” (1,99), “E desnecessario
planejar carreira, pois o bom profissional tem lugar no mercado” — 1,45 de média (esta
também foi a que apresentou menor varidncia entre as 25 afirmagbes), “Fiz cursos de

planejamento de carreira” (1,43 de média), “Conheco os recursos da Universidade para
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Média| Moda | Variancia

1 | Ingressei no curso de Administracdo tendo claro qual seria minha trajetoria | 2,43 2 1,339
profissional

2 | O planejamento de carreira foi abordado de modo detalhado e estruturado 1,99 1 0,936
em uma ou mais disciplinas do curso de Administragéo

3 | O curso de Administracdo permitiu que eu delineasse com clareza meu 2,8 3 0,924
futuro profissional

4 | No decorrer do curso tive experiéncias profissionais que permitiram 3,62 4 0,983
estabelecer meu projeto de carreira

5 | Os professores me estimularam a pensar no meu futuro profissional 3,04 3 1,108

6 | Minhas experiéncias profissionais foram o mais importante para o 4,06 5 1,096
estabelecimento dos meus objetivos de carreira

7 | E desnecessario planejar carreira, pois o bom profissional tem lugar 1,45 1 0,595
garantido no mercado

8 | Ao longo do curso, meus colegas me estimularam a planejar minha carreira | 2,56 2 1,176

9 | A organizacdo em que trabalho atualmente me estimula a planejar meu 3,31 4 1,814
futuro profissional

10 | A organizagdo em que trabalho atualmente mostra preocupacdo com minha | 3,08 4 1,766
carreira

11 | A organizacdo em que trabalho atualmente me estimula a buscar cargos 3,24 4 1,731
mais elevados

12 | No curso de Administracao tive acesso a técnicas e métodos de 2,9 3 1,308
planejamento de carreira mas de modo disperso (ndo organizado)

13 | Meus colegas de curso foram importantes nas escolhas sobre o meu futuro 2,8 2 1,379
profissional

14 | As oportunidades apresentadas pelo mercado de trabalho definiram minha 341 4 0,989
carreira

15 | Sinto-me seguro acerca do meu conhecimento sobre planejamento de 2,65 2 1,175
carreira

16 | Tenho conhecimento de métodos e técnicas de planejamento de carreira 2,45 2 1,032

17 | Fiz cursos de planejamento de carreira 1,43 1 0,92

18 | O planejamento individual de carreira auxilia significativamente na 3,59 3 0,954
obtencdo de sucesso profissional

19 | Os recursos disponiveis para orientacdo (planejamento de carreira, 34 4 0,841
orientacdo vocacional, coaching, etc.) sdo eficazes no aprimoramento do
gerenciamento de carreira.

20 | As decisfes tomadas em relacdo a minha carreira foram realizadas de forma | 3,39 3 1,039
intuitiva

21 | Ja utilizei métodos, ferramenta, ou instrumento, para a promogao de um 2,68 2 1,548
maior autoconhecimento sobre aspectos pessoais e profissionais
(necessidades, desejos, objetivos)

22 | O autoconhecimento é um fator necessario e importante para um 4,38 5 0,601
gerenciamento de carreira mais alinhado aos meus interesses

23 | Ja utilizei de recursos para o desenvolvimento do autoconhecimento 2,3 1 1,774
(orientacdo psicologica, analise psicométrica, etc.) no aprimoramento do
gerenciamento de carreira.

24 | Conheco os recursos da Universidade para orientacao de carreira 1,62 1 0,837
(planejamento de carreira, orientagdo vocacional, coaching, centro de
carreira em universidades, etc.).

25 | Ao longo do curso aprendi técnicas de coaching para planejar minha 1,85 1 0,967

carreira
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orientacdo de carreira” (1,62) e “Ao longo do curso aprendi técnicas de coaching para
planejar minha carreira” (1,85). Dessa forma, infere-se que os respondentes julgam ser
necessario planejar carreira, porém, no decorrer do curso de graduacdo, ndo receberam
informacdes de forma organizada acerca desse tema, nem tomaram muito conhecimento sobre
os recursos da Universidade e, também, ndo buscaram esse conhecimento de maneira formal
fora do curso. A afirmacgdo 12 também se relaciona a este tema, ja que se refere a “No curso
de Administracao tive acesso a técnicas e métodos de planejamento de carreira, mas de modo
disperso (ndo organizado)” e obteve uma média de 2,9 e moda 3. Assim, pode-se inferir que o
curso de Administracdo, pela visdo dos estudantes questionados, ndo apresenta conteildos
referentes a planejamento de carreira de uma forma contundente. Os resultados detalhados da

afirmacéo 2 séo apresentados abaixo, na tabela 11.

Tabela 11 — Planejamento de carreira tratado no curso

Escala Frequéncia % % acumulado
1. Discordo totalmente 41 36,9 36,9
2 39 35,1 72,1
3 24 21,6 93,7
4 5 4,5 98,2
5. Concordo totalmente 2 1,8 100,0
Total 111 100,0

A anélise destes resultados permite inferior que 72,1% dos estudantes ndo concordam
que o planejamento de carreira tenha sido abordado de modo detalhado e estruturado em uma
ou mais disciplinas do curso, enquanto apenas 6,3% afirmam que isso tenha ocorrido.
Realizou-se 0 cruzamento entre as respostas para essa afirmacéo e para a afirmagéo 7 — “E
desnecessario planejar carreira, pois o bom profissional tem lugar garantido no mercado” — 0s
resultados do cruzamento podem ser conferidos na tabela 12.

Observa-se que a resposta cruzada com maior frequéncia foi a dos que discordam
totalmente que seja desnecessario planejar carreira e que discordam totalmente que o
planejamento de carreira tenha sido abordado de modo detalhado no curso, o que representa
27% do total. Se forem somadas também as ocorréncias dos que discordam totalmente que
seja desnecessario planejar carreira e que discordam parcialmente que o planejamento tenha
sido abordado no curso, entdo se tem um grupo de 55 respondentes que reconhecem a

necessidade de planejar carreira, mas ndo tiveram acesso ao tema no curso de graduagdo. Ao
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mesmo tempo em que tal fato indica que os estudantes podem sentir ou vir a sentir uma falta
do conhecimento relativo a planejamento de carreira, isso pode leva-los a agir proativamente
e buscar tal conhecimento por outros meios, em conformidade com a carreira proteana de Hall
(1996) em que o individuo gerencia sua trajetoria profissional, agregando experiéncias

profissionais, educacionais, sociais, entre outras.

Tabela 12 — Cruzamento entre afirmagdes 2 e 7

7. E desnecessario planejar carreira, pois
0 bom profissional tem lugar garantido no
mercado.
1 2 3 4 Total
2. O planejamento de 1. Discordo totalmente 30 6 4 1 41
carreira foi abordado de
modo detalhado e 2 25 7 6 1 39
est_rutu_rac_io_em umaou 3 16 7 0 1 24
mais disciplinas do curso
de Administracédo 4 4 1 0 0 5
5. Concordo totalmente 2 0 0 0 2
Total 77 21 10 3 111

Além disso, dentro de algum tempo, estes estudantes serdo gestores nas organizacoes e
terdo também de estimular o planejamento e o desenvolvimento de carreira dentro dessas
organizagOes. E, como o contexto organizacional e do mundo do trabalho se mostram cada
vez mais dindmicos, o que pode ocorrer € o surgimento de ambiguidade e incerteza para 0s
gestores e para aqueles que projetam e implementam politicas de gestdo de pessoas
(BARUCH, 2004), assim, seria importante que 0s gestores que estdo ingressando no mercado
de trabalho tivessem conhecimentos significativos sobre planejamento e desenvolvimento de
carreira.

As médias mais altas foram as das afirmacdes “O autoconhecimento é um fator
necessario e importante para um gerenciamento de carreira mais alinhado aos meus
interesses” (4,38), “Minhas experiéncias profissionais foram o mais importante para o
estabelecimento dos meus objetivos de carreira” (4,06), “No decorrer do curso tive
experiéncias profissionais que permitiram estabelecer meu projeto de carreira” (3,62) e “O
planejamento individual de carreira auxilia significativamente na obtengdo de sucesso
profissional” (3,59). Entdo, percebe-se como 0s estudantes questionados consideram o
planejamento de carreira importante para a obtengdo de sucesso profissional, bem como o
autoconhecimento — processo que faz parte do proprio planejamento, conforme a afirmacéo de

Dutra (1996) de que esse seria a etapa mais dificil e importante do processo: olhar para si
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mesmo e tomar conhecimento de suas caracteristicas, valores, preferéncias, pontos fortes e
pontos fracos.

Com o intuito de verificar se aqueles estudantes que consideram o planejamento de
carreira importante para a obtencdo de sucesso profissional se sentem seguros a respeito de
seu conhecimento sobre esse tépico, as respostas da afirmacdo 18 (“O planejamento
individual de carreira auxilia significativamente na obtencdo de sucesso profissional”) e da
afirmacdo 15 — “Sinto-me seguro acerca do meu conhecimento sobre planejamento de

carreira” foram cruzadas. Tal cruzamento é apresentado na tabela 13.

Tabela 13 — Cruzamento entre afirmages 15 e 18

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

1 2 3 4 5 Total
18.0 1. Discordo totalmente 0 0 1 1 1 3
planejamento
individual de 2 0 6 2 ! 0 9
carreira auxilia 3 6 9 13 9 3 40
significativamente
na obtengdode |4 6 15 10 6 1 38
sucesso
profissional. 5. Concordo totalmente 4 8 5 4 0 21
Total 16 38 31 21 5 111

Verifica-se que, mesmo considerando que o planejamento individual de carreira
auxilia significativamente no alcance de sucesso profissional, boa parte dos estudantes (33)
discordam gue se sintam seguros acerca de seu conhecimento sobre este planejamento. Isto é,
entre aqueles que concordam pelo menos parcialmente que o planejamento auxilia na
obtencdo de sucesso, 59 casos, apenas 11 (ou 18,6%) afirmam se sentir seguros com seu
conhecimento sobre planejamento de carreira. Tais resultados se relacionam com a afirmagéo
de Dutra (2002) de que h& certa incompreensdo dos profissionais modernos em relacéo a esse
assunto.

Ademais, os respondentes avaliam que suas experiéncias profissionais contribuiram
significativamente para o estabelecimento de objetivos e projeto de carreira, 0 que corrobora a
ideia de London e Stump (1986 apud DUTRA 1996) de que a carreira, pela perspectiva do
individuo, engloba o entendimento e a avaliacdo de sua experiéncia profissional, envolvendo
uma serie de estagios e a ocorréncia de transicbes que refletem necessidades, motivos e
aspiragdes individuais e de expectativas e imposicOes das organizacOes e da sociedade.

Assim, destacam-se abaixo, na tabela 14, os resultados especificos para a afirmagdo de
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namero 4 (“No decorrer do curso tive experiéncias profissionais que permitiram estabelecer

meu projeto de carreira”); e, na tabela 15 os resultados da afirmag&o 6.

Tabela 14 — Tive experiéncias profissionais para estabelecer meu projeto de carreira.

Escala Frequéncia % % acumulado
1. Discordo totalmente 3 2,7 2,7
2 10 9,0 11,7
3 35 31,5 432
4 41 36,9 80,2
5. Concordo totalmente 22 19,8 100,0
Total 111 100,0

Tabela 15 — Experiéncias profissionais importantes para objetivos de carreira

Escala Frequéncia % % acumulado
1. DIscordo totalmente 3 2,7 2,7
2 9 8,1 10,8
3 12 10,8 21,6
4 41 36,9 58,6
5. Concordo totalmente 46 41,4 100,0
Total 111 100,0 100,0

A anélise da tabela 14 mostra que 56,8% dos respondentes concordam, pelo menos
parcialmente, que no decorrer do curso tiveram experiéncias profissionais que permitiram
estabelecer seu projeto de carreira, ao passo que apenas 11,7% discordam, pelo menos
parcialmente, de tal afirmagdo. De acordo com a tabela 15, 78,4% concordam que suas
experiéncias profissionais foram o mais importante para o estabelecimento de seus objetivos
de carreira, enquanto apenas 10,8% discordam disso.

A diferenca que se destaca entre essas duas afirmacdes e referente ao fato de que ha
mais respondentes que concordam que as experiéncias foram o mais importante, do que
respondentes que concordam que no decorrer do curso tiveram experiéncias profissionais que
levaram a um projeto de carreira — a hipétese que se levanta aqui é de que nem todas as
experiéncias profissionais proporcionaram aos estudantes aprendizagens, ou significados
relevantes. 1sso pode ocorrer por diversos motivos, entre eles: a forma como os estudantes

vivenciaram tais experiéncias profissionais; e organizagcdes que ndo se mostraram preparadas
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para recebé-los, com culturas que ndo os agradaram, ou ndo lhes proporcionaram
aprendizagem. A esse respeito, citam-se Kilimnik e Sant’Anna (2006): com o intuito de fazer
face as caracteristicas da sociedade moderna, as organizagfes devem ser processualmente
orientadas e focadas nos seus clientes, devem ser ageis e enxutas, e suas tarefas devem
pressupor, pela visdo de quem as executa, amplo conhecimento do negdcio, autonomia,
responsabilidade e habilidades para a tomada de decisbes em ambientes cada vez mais
complexos, requerendo, entdo, uma revisdo completa dos modelos tradicionais de empresa,
tanto do ponto de vista estrutural, como da gestdo do negdcio e do trabalho. O grande desafio
é, desenvolver pessoas com o perfil requerido por esse novo modelo de organizagdo. Isso é
um esforco que exige repensar 0s papeis dos gestores e dos trabalhadores nessa nova
organizacgdo, reinventando os sistemas de gestdo e fazendo com que o aprendizado seja parte
do dia-a-dia organizacional, e também moldando uma nova cultura que dé suporte a nova
maneira de trabalhar.

Ainda pensando sobre as experiéncias profissionais e 0s objetivos e projetos de
carreira, destaca-se a afirmacdo de King, Burke e Pemberton (2005) de que historico de
carreira, limitagcBes cognitivas, identidade ocupacional e estruturas institucionais significam
que as oportunidades ndo sdo “sem fronteiras”, mesmo para pessoas altamente habilidosas e
com mobilidade entre organizacGes. Carreiras sdo, e sempre foram, delimitadas, logo, o que
pode ocorrer é o0s estudantes questionados se limitarem, em sua carreira, devido as
experiéncias profissionais que ja tiveram.

Para ndo se limitarem as experiéncias regressas, seria importante realizar o
planejamento de carreira, porém, mesmo achando importante para conquistar um lugar no
mercado de trabalho e para obter sucesso profissional, os estudantes questionados afirmam
ndo ter tido muito acesso a conhecimentos de planejamento de carreira, nem terem feito
cursos sobre o tema, conforme se constata com os resultados da afirmagdo 17 (citada
anteriormente entre as afirmacfes de menor média na presente pesquisa), apresentados na
tabela 16.

Os resultados apresentados na tabela 16 mostram que 78,4% afirmam néo terem feito
cursos de planejamento de carreira, enquanto apenas 8,1% afirmam terem feito cursos sobre o
tema. Se comparados com os resultados da tabela 12 — em que se averigua que apenas 18,6%
dos respondentes afirmam se sentir seguros acerca de seus conhecimentos sobre planejamento
de carreira, mesmo considerando importante planejar sua trajetdria profissional para obtencédo
de sucesso -, é possivel perceber que isso ndo é suficiente para fazé-los buscar cursos de

planejamento de carreira; ou, pelo fato de ndo terem tido oportunidade ou recursos para
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realizar tais cursos, eles ndo se sentem seguros acerca desses conhecimentos. Enfim, decisdes
sobre investimentos em capacitacdo (como cursos de planejamento de carreira) e
empregabilidade sdo complexas, e uma identidade ocupacional lGcida pode ajudar a informar
e delimitar tais decisdes, o que pode ser identificado através do processo de planejamento. Ou
seja, adotar um senso de “saber o porqué”, ndo apenas molda as decisdes sobre *“saber como”,
mas também aumenta as percepc¢des de sucesso profissional, conectando aspectos objetivos e
subjetivos da carreira (EBY; BUTTS; LOCKWOOD, 2003 apud KING; BURKE;
PEMBERTON, 2005).

Tabela 16 — Fiz cursos de planejamento de carreira

Escala Frequéncia % % acumulado
1. Discordo totalmente 87 78,4 78,4
2 11 9,9 88,3
3 4 3,6 91,9
4 7 6,3 98,2
5. Concordo totalmente 2 1,8 100,0
Total 111 100,0

O “saber o0 porqué” tende a estar relacionado com a existéncia de um planejamento de
carreira, pois nele, apds estabelecer objetivos de carreira, estratégias de como atingi-los séo
tracadas e, entdo, um plano de acdo — com indicadores de sucesso, metas de curto prazo,
avaliacdo dos recursos educacionais, de tempo e de dinheiro necessérios e fatores criticos para
0 sucesso (DUTRA, 1996). Nesta perspectiva, conforme visto anteriormente, a primeira e
mais dificil etapa do planejamento consiste no autoconhecimento e, no questionario aplicado
nesta pesquisa, constavam 3 afirmagdes sobre o autoconhecimento: “Ja utilizei métodos,
ferramenta, ou instrumento, para a promog¢do de um maior autoconhecimento sobre aspectos
pessoais e profissionais (necessidades, desejos, objetivos)”, de ndmero 21; “O
autoconhecimento é um fator necessario e importante para um gerenciamento de carreira mais
alinhado aos meus interesses”, de numero 22; e “Ja utilizei de recursos para o0
desenvolvimento do autoconhecimento (orientagdo psicoldgica, analise psicométrica, etc.) no
aprimoramento do gerenciamento de carreira”, de nimero 23. Os resultados destas afirmagdes

sdo apresentados nas frequéncias da tabela 17.
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Tabela 17 — Carreira e autoconhecimento

Ja utilizei de recursos para . .
Escala Ja utilizei métodos para desenvolver Oﬂzg;%‘;%’:geg'?nergzsn;‘em ?rt;r
maior autoconhecimento autoconhecimento para ; P pa
; ; um gerenciamento de carreira
gerenciamento de carreira
1. Discordo 24 44 0
totalmente
2 29 22 2
3 25 23 14
4 25 12 35
5. Concordo 8 10 60
totalmente
Total 111 111 111

Os resultados expostos acima indicam que 85,6% dos respondentes concordam pelo
menos parcialmente que o autoconhecimento € necessario e importante para um
gerenciamento de carreira alinhado com seus interesses, ao passo que nenhum respondente
discordou totalmente dessa afirmacdo e apenas 1,8% discordaram parcialmente. Isso esta de
acordo com o que preconizam Bosley et al (2009), ao utilizarem o termo “autoconceito de
carreira”, que seria dindmico e temporal, além de carregar a conotacdo de profundidade — o
autoconceito de carreira ndo trata apenas de identidade ocupacional, mas de como uma pessoa
V€ a si mesmo em uma imagem dindmica de sua sequéncia de posi¢cGes em empregos, papeis,
experiéncias e atividades — assim, o autoconhecimento, reconhecido pelos estudantes
questionados como importante, permite que o sujeito crie seu autoconceito de carreira, o qual
se trata de uma autoimagem formada a medida que se desenvolve a carreira.

Porém, apesar dessas constatagdes, os resultados das afirmagdes 21 e 23 mostram que
ndo ha uma frequéncia significativa entre os estudantes com relacéo a utilizacdo de métodos e
recursos para a promocgéo de autoconhecimento, seja para aspectos pessoais e profissionais,
seja para o0 aprimoramento do gerenciamento da carreira: no primeiro caso, afirmacdo 21,
47,7% discordam pelo menos parcialmente, enquanto 29,7% concordam pelo menos
parcialmente; no segundo caso, afirmagéo 23, 59,5% discordam pelo menos parcialmente, ao
passo que 19,8% concordam pelo menos parcialmente. Entéo, talvez os estudantes devessem
envidar mais esforcos no sentido de buscar maior autoconhecimento, envolver-se em

atividades exploratérias e tracar metas de carreira claras e realistas. Basicamente, isso se
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refere a capacidade de orientar-se para o futuro e assumir uma postura ativa ante a carreira
(MARKO; SAVICKAS, 1998 apud OURIQUE, 2010).

Quanto a responsabilidade das organizagdes no planejamento e desenvolvimento de
carreira dos trabalhadores, tem-se que estruturas, culturas e processos organizacionais sao
investimentos fundamentais para os sistemas de carreiras (BARUCH, 2004). Assim, trés das
afirmacdes sobre carreira do bloco A sdo relativas a atuacdo das organizacdes de trabalho dos
respondentes com relacdo a seu desenvolvimento profissional. Séo elas: “A organizagdo em
que trabalho atualmente me estimula a planejar meu futuro profissional”; “A organizagdo em
que trabalho atualmente mostra preocupagdo com minha carreira”; e “A organizagdo em que
trabalho atualmente me estimula a buscar cargos mais elevados”. Os resultados dessas
afirmacdes sdo apresentados abaixo, na tabela 18. Aqui, faz-se uma observac¢ao: nem todos 0s
respondentes afirmaram estar trabalhando atualmente, mas todos responderam a essas
afirmacdes, logo, presume-se que tenham levado em conta as organizagdes em que ja

trabalharam, ou a Ultima delas.

Tabela 18 — Estimulos das organizagdes

A organizacdo em que A organizacdo em que A organizagdo em que
Escala trabalho atualmente me trabalho atualmente trabalho atualmente me
estimula a planejar meu | mostra preocupacédo com | estimula a buscar cargos
futuro profissional minha carreira mais elevados
1. Discordo 17 19 16
totalmente
2 14 19 16
3 21 24 25
4 36 32 33
5. Concordo 23 17 21
totalmente
Total 111 111 111

Os resultados apresentados na tabela 18 mostram frequéncias similares nas respostas
das 3 afirmagOes. Por exemplo, enquanto 27,9% dos respondentes discordam pelo menos
parcialmente que a organizagdo em que trabalham atualmente estimula a planejar seu futuro
profissional, 34,2% discordam pelo menos parcialmente que a organizagdo mostre
preocupacdo com sua carreira, e 28,8% discordam pelo menos parcialmente que a
organizagéo estimule a buscar cargos mais elevados. Por outro lado, 53,1% concordam pelo
menos parcialmente que a organizagdo estimula a planejar o futuro profissional, 44,1%

concordam pelo menos parcialmente que a organizagdo mostra preocupacdo com a carreira



94

individual, e 48,6% concordam pelo menos parcialmente que a organizagdo estimula a busca
por cargos mais elevados. Assim, o que se infere é que aquelas organizacGes que se
preocupam com a carreira dos funcionarios os estimulam a planejar seu futuro profissional e a
buscar cargos mais elevados, isso seria uma questdo cultural, ou parte das politicas de cada
empresa. Esses resultados se alinham com o que afirmam Kilimnik e Sant’Anna (2006) de
que alguns movimentos de mudangas ja ocorrem em empresas brasileiras, como nas politicas
e praticas de gestdo de pessoas, principalmente nos processos de captacdo, desenvolvimento e
remuneracdao (por exemplo, a busca por profissionais de elevado nivel educacional), ha
também a introducéo de praticas organizacionais estimuladoras ao autodesenvolvimento e a
busca de novos mecanismos de remuneragdo, como participacdo nos resultados e
remuneracdo varidvel. Também se pode considerar que empregadores ndo conseguem mais
proporcionar empregos seguros e pararam até mesmo de fingir que tal comprometimento é
gerenciavel — ao invés disso, eles podem ajudar os empregados a melhorarem as proprias
competéncias e habilidades para adquirir um emprego caso eles sejam despedidos ou decidam
seguir em frente (BARUCH, 2001 apud BARUCH, 2004).

Ainda sobre o planejamento e desenvolvimento de carreira no &mbito organizacional,
uma possibilidade para o fato de nem todas as organizacdes estimularem os trabalhadores a
fazé-lo seria o fato de que com a nova relacdo empregador-empregado, mais transacional,
empregados entram e saem de organizacOes em diferentes estagios de carreira e de diferentes
niveis dentro da organizacdo, fazendo dos processos de gestdo de pessoas mais variados e
complexos. Ademais, a globalizagdo faz com que o desenvolvimento e a implementacdo de
politicas sejam mais complicados, especialmente no caso de empresas multinacionais com
forcas de trabalho alocadas em diferentes paises ao redor do mundo (BECKER e
HAUNSCHILD, 2007 apud SULLIVAN; BARUCH, 2009).

Finalmente, analisa-se os resultados das afirmagfes 1 e 3: “Ingressei no curso de
Administragdo tendo claro qual seria minha trajetoria profissional” e “O curso de
Administragdo permitiu que eu delineasse com clareza meu futuro profissional”
respectivamente. Esses resultados estdo apresentados na tabela 19.

Os percentuais e frequéncias dos resultados das afirmativas 1 e 3 mostram que
praticamente as mesmas quantidades de estudantes — 22,5% e 23,4% respectivamente —
afirmaram ter ingressado no curso de Administracdo tendo claro qual seria sua trajetoria
profissional e que o curso de Administragdo permitiu delinear com clareza seu futuro
profissional. Por outro lado, enquanto 58,6% discordaram pelo menos em parte quanto ao

ingresso no curso tendo claro qual seria a trajetoria profissional, 39,6% discordaram quanto a
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afirmacédo de que o curso permitiu que delineassem com clareza seu futuro profissional. Se for
considerada a medida 3, em que os respondentes nem concordam, nem discordam, 0s

resultados sdo: 77,5% nao teriam ingressado no curso tendo clara sua trajetoria profissional

Tabela 19 — Futuro profissional e curso de Administracéo

Ingressei no curso de Administracdo | O curso de Administragdo permitiu
Escala tendo claro qual seria minha gue eu delineasse com clareza meu
trajetdria profissional futuro profissional
1. Discordo totalmente 27 8
2 38 36
3 21 41
4 21 22
5. Concordo totalmente 4 4
Total 111 111

futura e 76,6% ndo consideraram que o curso de Administragdo permitiu delinear com clareza
seu futuro profissional. De alguma forma, tais nimeros podem ser preocupantes se for
considerada a afirmacdo de Ourique (2010) de que o exercicio de planejar a carreira deve ser
considerado como um processo continuo no decorrer da vida, e é especialmente pertinente
durante as etapas de transicdo profissional. Dentre essas etapas, destaca-se a passagem da
universidade para o0 mercado de trabalho, na qual o adulto jovem depara-se com a necessidade
de pensar de maneira estruturada em seu projeto profissional. Ademais, se o individuo
apresenta um projeto profissional mais definido, provavelmente sente-se mais seguro e
decidido para enfrentar a transigao.

Procedeu-se, entdo, ao cruzamento entre estas duas afirmacdes, o qual pode ser
conferido na tabela 20. O referido cruzamento indica que o grupo de maior frequéncia, 29,7%,
é 0 dos estudantes que discordam tanto de terem ingressado no curso de Administracdo tendo
clara sua trajetoria profissional, quanto de que o curso tenha permitido que delineassem com
clareza seu futuro profissional. Entre 0s que ingressaram sem ter clara sua trajetoria
profissional (65 respondentes), apenas 15,4% concordam que o curso tenha permitido delinear
claramente seu futuro profissional. A comparacdo desses resultados com aqueles das tabelas
14 e 15 — que tratam das experiéncias profissionais influenciando objetivos de carreira —
permite afirmar que a maior parte dos estudantes indagados delineou seu futuro profissional a
partir de suas experiéncias profissionais, e ndo a partir do curso de graduacéo.

Ainda com relagdo ao delineamento do futuro profissional, ha a firmacdo de nimero

20, “As decisdes tomadas em relagdo a minha carreira foram realizadas de forma intuitiva”,
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cujas frequéncias e percentuais sdo apresentados na tabela 21. Os resultados dessa afirmagéo
indicam que 19,8% dos respondentes discordam que as decisfGes sobre sua carreira tenham

sido realizadas de forma intuitiva, enquanto 46,8% concordam em té-lo feito. Entdo, mesmo

Tabela 20 — Cruzamento entre afirmagdes 1 e 3

1. Ingressei no curso de Administracéo tendo claro
gual seria minha trajetéria profissional
1 2 3 4 5 Total

3. O curso de 1. Discordo totalmente 3 2 2 0 1 8
Administracdo
permitiu que eu 2 13 15 4 4 0 36
delineasse com [3 6 16 10 8 1 a1
clareza meu
futuro 4 5 4 6 2 22
profissional 5. Concordo totalmente 0 1 0 3 0 4
Total 27 38 21 21 4 111

que 53,1% dos respondentes considerem que o0 planejamento de carreira auxilia
significativamente na obtencdo de sucesso profissional, 46,8% também afirmam terem
tomado decisOes de forma intuitiva. Logo, infere-se que tais respondentes ndo colocaram em
pratica a atitude proativa e a visdo estratégica na gestdo de carreira, que sao vantagens
competitivas aqueles que planejarem sua trajetéria profissional (SANTOS, 2001). Além disso,
a reflexdo estruturada e contextualizada sobre a carreira tem se mostrado cada vez mais
importante para que 0 sujeito encontre satisfacdo em sua vida pessoal e profissional
(MARKO; SAVICKAS, 1998 apud OURIQUE, 2010), ou seja, os estudantes indagados
poderiam estar mais satisfeitos pessoal e profissionalmente se passassem a tomar decisdes
sobre suas carreiras considerando suas aptiddes, interesses e potenciais juntamente com
conhecimento do mercado e seus objetivos de carreira.

Com relagdo a estimulos para o planejamento de carreira, ha o conceito de Bosley et al
(2009) de “ajuda de carreira”, conectado a diversas agdes e atividades que podem ser
realizadas por qualquer pessoa e interpretadas pelos receptores como moldando suas carreiras
positivamente. Assim, trés afirmagdes do bloco A do questionério aplicado nesta pesquisa
tratam de ajudantes ou moldadores de carreira: os professores (afirmacéo 5) e os colegas de
curso (afirmacdes 8 e 13). Os resultados de cada uma dessas afirmagdes sdo apresentados a
seguir na tabela 22.

Os resultados que se destacam nestas 3 afirmacfes sdo: 65,8% dos estudantes nédo
concordam que os professores tenham estimulado a pensar no seu futuro profissional; 78,4%

ndo concordam que os colegas tenham estimulado a planejar sua carreira; 69,4% néo
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concordam que seus colegas de curso tenham sido importantes nas escolhas sobre seu futuro
profissional, enquanto 30,6% concordam que os colegas tenham sido importantes. A

inferéncia que se tem através desses resultados é a de que tais atores ndo incitaram, de uma

Tabela 21 - As decisdes intuitivas em relagéo a carreira

Escala Frequéncia % % acumulado
1. Discordo totalmente 3 2,7 2,7
2 19 17,1 19,8
3 37 33,3 53,2
4 36 32,4 85,6
5. Concordo totalmente 16 14,4 100,0
Total 111 100,0

maneira geral, os respondentes a planejarem suas carreiras. E, dentre os atores citados, 0s
professores foram os que mais estimularam. Além disso, menos de uma terca parte dos
respondentes consideram os colegas como importantes nas suas escolhas sobre seu futuro
profissional, o que indica que, dentro do grupo estudado, o julgamento dos pares ndo é téo
importante como poderia ser dentro do mercado profissional em si (ROCHA DE OLIVEIRA,
2009).

fontes informais de ajuda, se enquadrando nas categorias de: a) conselheiros, pois uma parte

Quanto a moldadores de carreira, pode-se dizer que professores e colegas seriam

dos respondentes julgaram té-los ajudado a clarificar sua direcéo de carreira e/ou a tomada de
acdo na busca de uma ideia ou propdsito de carreira; b) informantes, provendo informagdes
sobre vagas de emprego e percepgdes sobre ocupagdes sem promover intencionalmente um
ponto de vista particular; e c) testemunhas, que seriam pessoas que expressam suas
percepcdes sobre as habilidades, qualidades pessoais, forcas e fraquezas (BOSLEY et al,
2009).

Tabela 22 — Moldadores de carreira

Os professores me Ao longo do curso, meus l]\(/leus c_olegas de curso
: ' oram importantes nas
Escala estimularam a pensar no colegas me estimularam a
o . . . escolhas sobre meu futuro
meu futuro profissional planejar minha carreira -
profissional
1. Discordo 7 21 15
totalmente
2 29 34 35
3 37 32 27
4 29 21 25
5. Concordo 9 3 9
totalmente
Total 111 111 111
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A respeito da percepcdo dos respondentes sobre os recursos disponiveis para
orientacdo, tratados na afirmacdo de ndmero 19, os resultados obtidos foram: 49,5% né&o
concordam que tais recursos sejam eficazes no aprimoramento do gerenciamento de carreira,
enquanto 50,5% concordam que sejam eficazes. Vé-se, entdo, que ndo ha consenso entre 0s
respondentes quanto a eficacia dos recursos disponiveis para gerenciamento de carreira —
presume-se que iSSo ocorra porgque nao tiveram ou ndo buscaram acesso a estes recursos, seja

na Universidade ou fora dela. Estes resultados estdo expostos na tabela 23.

Tabela 23 — Os recursos disponiveis para orientacdo (planejamento de carreira, orientagado

vocacional, coaching, etc.) sdo eficazes no aprimoramento do gerenciamento de carreira.

Escala o
Frequéncia % % acumulado

1. Discordo totalmente 3 2,7 2,7

2 15 13,5 16,2

3 37 33,3 49,5

4 47 42,3 91,9
5. Concordo totalmente 9 8,1 100,0

Total 111 100,0

Entdo, os principais resultados a respeito de compreensdes sobre a carreira indicam
que os respondentes concordam com a importancia do autoconhecimento e do planejamento
de carreira, porém ndo se sentem seguros acerca de seu conhecimento sobre o tema e,
também, muitos dos respondentes afirmam terem tomado decisGes em relagdo a suas carreiras
de forma intuitiva; as experiéncias profissionais foram o elemento mais importante para o
estabelecimento dos objetivos de carreira da maior parte dos estudantes indagados; além
disso, poucos ingressaram no curso tendo claro qual seria sua trajetoria profissional e poucos
também consideram que o curso tenha permitido delinear claramente seu futuro profissional.
Nessa perspectiva de pensar na trajetoria profissional, o proximo bloco engloba afirmaces

sobre as expectativas profissionais dos respondentes.
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4.4. EXPECTATIVAS PROFISSIONAIS

No bloco B do questionério, foram apresentadas 12 afirmagdes sobre as expectativas
profissionais dos estudantes questionados, cabendo a eles indicar em que medida
concordavam com cada afirmacdo, na escala Likert de 1 a 5 — sendo 1 “discordo totalmente” e
5, “concordo totalmente”. Entdo, nesta parte do trabalho serdo apresentados os resultados
encontrados sobre o referido bloco.

Primeiramente, sdo apresentadas as médias, modas e varidncias de cada umas das

afirmac0es. Tais informagdes constam na tabela 24 abaixo.

Tabela 24 — Resultados de afirmages sobre expectativas de carreira

Média | Moda | Variancia

1 | Atualmente tenho objetivos definidos para minha vida 3,79 4 0,893
profissional futura

2 | Foi por meio do curso de Administracdo que construi minhas 3,01 4 1,264
expectativas profissionais

3 | Minha expectativa é ter realizagcdo em minhas atividades 4.6 5 0,46
futuras

4 | Minha expectativa é ter um bom ganho financeiro em minhas | 4,44 5 0,576
atividades futuras

5 | Minha expectativa € ter qualidade de vida em minhas 4,72 5 0,312
atividades futuras

6 | Minha expectativa é ser reconhecido na minha area de 4,27 5 0,908
atuacéo

7 | Minha expectativa é conciliar vida pessoal e profissional 4,66 5 0,482

8 | Arealizacdo profissional é a mais importante realizagéo na 2,5 3 1,234
vida de uma pessoa

9 | Espero mudar de emprego 3,44 5 1,794

10 | Ter dinheiro é fundamental para uma carreira bem sucedida 3,4 3 1,241

11 | Espero seguir carreira na organizagdo em que estou 2,84 3 1,755

12 | Espero encontrar um emprego 2,39 1 2,403

Os resultados do bloco B mostram altas expectativas profissionais por parte dos
estudantes dos semestres finais do curso de Administracdo da UFRGS. Além de muitas
médias altas, verifica-se, também, uma baixa variancia na maior parte das respostas as

afirmacOes apresentadas. Entdo, destacam-se com as maiores médias: “Minha expectativa é
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ter qualidade de vida em minhas atividades futuras”, 4,72 — também com a menor variancia
(0,312); depois, “Minha expectativa é conciliar vida pessoal e profissional”, 4,66; seguida por
“Minha expectativa é ter realizacdo em minhas atividades futuras”, 4,6; “Minha expectativa é
ter um bom ganho financeiro em minhas atividades futuras”, 4,44; e “Minha expectativa é ser
reconhecido na minha &rea de atuacdo”, 4,27. Dessa maneira, percebe-se consonancia das
expectativas dos respondentes com a teoria atual de carreiras, principalmente a carreira
proteana: esse estilo de carreira ndo se limita ao que acontece a uma pessoa em uma
organizacdo especifica, pelo contrario, incorpora as proprias escolhas pessoais de carreira e a
busca por autorrealizacdo — abrangendo os elementos integrativos e unificadores da vida do
individuo (KILIMNIK et al, 2008).

Analisando as respostas das afirmagdes com maiores medias, inicia-se pela nimero 5,
“Minha expectativa é ter qualidade de vida em minhas atividades futuras”. Tais resultados

sdo apresentados na tabela 25.

Tabela 25 — Minha expectativa é ter qualidade de vida em minhas atividades futuras

Escala Frequéncia % % acumulado
2 1 0,9 0,9
3 3 2,7 3,6
4 22 19,8 23,4
5. Concordo totalmente 85 76,6 100,0
Total 111 100,0

Esses resultados mostram quase uma unanimidade quanto & expectativa de ter
qualidade de vida nas atividades profissionais futuras: 76,6% dos respondentes concordam
totalmente com a afirmacdo, e 96,4% concordam pelo menos parcialmente, enquanto apenas 1
respondente discorda parcialmente e nenhum discorda totalmente. Isso sugere que a quase
totalidade dos respondentes se importa bastante com sua vida pessoal e em manter qualidade
de vida paralelamente a suas vidas profissionais. Assim, presume-se que sejam capazes de
rearranjar seus conhecimentos e habilidades para atender as demandas do local de trabalho
mutante conforme suas necessidades de satisfacdo pessoal (HALL, 1996), englobando, entéo
sua qualidade de vida.

A segunda afirmagdo com maior média também estd relacionada ao conceito de
carreira proteana — “Minha expectativa € conciliar vida pessoal e profissional”. A analise dos

resultados mostra que 93,7% dos respondentes concordam pelo menos parcialmente que sua
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expectativa é conciliar as esferas pessoal e profissional de suas vidas. Tal resultado esta
conectado as “carreiras inteligentes” de Arthur, Claman e DeFillippi (1995 apud BARUCH,
2004), tomando-se por inteligéncia, entre outros fatores, o know why (valores, atitudes,
necessidades internas, identidade e estilo de vida), isto é, as escolhas de carreira tendem a ser
realizadas considerando outros aspectos importantes da vida do sujeito, cada um leva em
conta seus motivos e prioridades pessoais € hd um proposito nas escolhas. Além disso,
destaca-se uma tendéncia no a&mbito organizacional, apontada por Hall (1996), de que os
individuos tragam seu “eu completo” para o trabalho, e ndo deixar suas vidas pessoais,
valores e paixdes na porta do escritorio — o resultado disso seria um salto na energia criativa
trazida ao trabalho.

A terceira afirmacdo com maior média é a de numero 3, “Minha expectativa € ter
realizacdo em minhas atividades futuras”, a qual obteve concordancia pelo menos parcial de
93,7% dos respondentes; enquanto apenas 2,7% discordam em alguma medida. Percebe-se,
entdo, a importancia do sucesso psicologico, que seria o0 sentimento de orgulho e realizagdo
pessoal que vem do alcance dos objetivos mais importantes na vida de uma pessoa, seja
felicidade familiar, paz interior, etc. (HALL, 1996).

A quarta afirmacdo sobre expectativas profissionais com maior média é a de nimero 4
— “Minha expectativa é ter um bom ganho financeiro em minhas atividades futuras”. Os
resultados especificos dessa afirmacdo indicam que nenhum respondente discordou totalmente
dela; apenas 1,8% discordaram parcialmente; e 87,4% concordaram pelo menos parcialmente
com ela. Deduz-se, entdo, que, além de esperarem qualidade de vida e equilibrio entre vida
pessoal e profissional, os estudantes analisados pretendem ter um bom nivel de renda e isso
pode estar relacionado a manutencdo do padréo de vida atual e ao contexto socioeconémico
em que estdo inseridos, conforme constatado na analise da caracterizacdo dos respondentes,
nédo significando que os ganhos financeiros sejam prioridade para os respondentes, pois a
afirmacdo 10 (“Ter dinheiro é fundamental para uma carreira bem sucedida™) ndo apresenta
uma média tdo alta, além de sua moda estatistica ter sido 3 — as respostas especificas dessa
afirmacéo serdo estudadas posteriormente nesta se¢do do trabalho. Assim, se estabelece aqui
uma relacdo com a multidirecionalidade, a qual ndo se limita & real trajetoria de carreira
assumida, mas também implica avaliacdo de sucesso na carreira: agora ha critérios
multiopcionais para avalid-lo. Estes englobam satisfacdo, equilibrio, liberdade e autonomia,
além de outras medidas de autopercepcdo — todos esses critérios estdo em jogo, juntamente

com parametros externos tradicionais, como renda, posi¢éo e status (BARUCH, 2004).
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A afirmacdo de nimero 6, “Minha expectativa é ser reconhecido na minha area de
atuacdo”, aparece com a quinta maior media entre as afirmacdes. Analisando os dados
especificos da questdo, encontra-se que nenhum respondente discordou totalmente da
afirmacdo 6; apenas 8,1% discordaram parcialmente; e 81,1% concordaram pelo menos
parcialmente com tal afirmagdo. Logo, vé-se novamente o0 sucesso psicoldgico valorizado
pelos respondentes, pois esperam ter reconhecimento em suas vidas profissionais, almejam
realizagdes que lhes tragam prestigio em sua &rea de atuago.

Por outro lado, as afirmacbes do bloco B com médias mais baixas foram: “Espero
encontrar um emprego”, cuja média foi 2,39 (essa afirmacdo teve a maior variancia, 2,403);
“A realizacdo profissional é a mais importante na vida de uma pessoa”, cuja média foi 2,5; e
“Espero seguir carreira na organizagdo em que estou”, com média de 2,84. As respostas
especificas de cada uma delas s&o apresentadas a seguir.

A tabela 26 expOe as frequéncias e percentuais das afirmacbes 12, 11 e 9 “Espero
encontrar um emprego”, “Espero seguir carreira na organizacdo em que estou” e “Espero
mudar de emprego”, respectivamente. Percebe-se que 56% dos respondentes discordam da

afirmacédo 12, ao passo que 27% concordam com ela.

Tabela 26 — Expectativas quanto a empregos

Espero seguir carreira
Espero encontrar um 2 Espero mudar de
Escala na organizagao em que
emprego emprego
estou

1. Discordo totalmente 53 28 13
2 10 12 14
3 18 32 27
4 12 28 25
5. Concordo totalmente 18 11 32
Total 111 111 111

Tais resultados podem estar ligados ao fato de a maior parte dos respondentes ja
trabalharem, porém, 25% dos respondentes tém vinculo de estagio e tendem a desejar um
vinculo de emprego. Logo, vé-se como, mesmo ja estando inseridos no mercado de trabalho
de alguma maneira, tais estudantes anseiam por um vinculo formal, visto que ja estdo na fase
de passagem da ambiéncia escolar para o mercado de trabalho com vistas a ocupar um lugar
nesse mercado, de modo a tornar reais as expectativas criadas durante o processo formativo
(GARCIA; GUTIERREZ, 1996 apud SANTOS, 2010).
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A afirmacdo nimero 11 foi a de menor média. Os resultados sdo: 36% discordam
quanto a seguir carreira na organizagdo em que estdo atualmente; 35,1% concordam quanto a
seguir carreira na organizacao; e 28% nem concordam, nem discordam. Ou seja, aqui também
ndo se percebe consenso, o grupo de respondentes se mostra dividido com relacéo a ideia de
fazer carreira na organizacdo atual. I1sso pode ocorrer devido ao fato de os estudantes
desejarem ter outras experiéncias profissionais, ou ndo estarem satisfeitos com a organizagdo
atual, ou ainda, porque na carreira proteana do século XXI as organizagdes fornecem desafios
de trabalho e relacionamentos, se os desafios e os relacionamentos de dado trabalho se
esgotam, a tendéncia seria que o sujeito buscar novos desafios em um novo trabalho.
Ademais, a maior parte do aprendizado profissional vem de atribuigdes do trabalho que
moldam as pessoas em novos caminhos e perspectivas (HALL, 1996), logo, as experiéncias
com os trabalhos atuais podem ter levado os estudantes a buscarem esses novos caminhos.

A afirmacgdo 9 esta relacionada a afirmacdo 11, analisada acima, pois consiste em
“Espero mudar de emprego”. O que se verifica é que 24,3% dos estudantes indagados
discordam quanto a esperarem mudar emprego, enquanto 51,4% concordam. Relacionando
tais resultados com os da afirmacdo 11, percebe-se que o nuimero de respondentes que
esperam mudar de emprego € maior do que 0s que ndo esperam seguir carreira na organizagdo
em que trabalham atualmente — 51,4% contra 36%; talvez esses resultados estejam
relacionados com o fato de que mudar de emprego pode ser um futuro ndo tdo préximo, mas
algo que os respondentes pretendem ainda fazer em suas carreiras; porém, podem considerar
trilhar por algum tempo ainda (antes de mudarem de emprego) carreira na organizagdo em
que estdo hoje. Isso estd em conformidade com a ideia de que o emprego seguro perde
importancia e é substituido pela necessidade de empregabilidade (HALL, 1996), as pessoas
tendem a buscar aprendizagem e desafios, e para isso, ndo hesitariam em mudar de emprego
Se necessario.

Ainda sobre mobilidade, pela perspectiva de Munasinghe e Sigman (2004), a
mobilidade na carreira é negativa para possiveis empregadores especialmente se indica uma
propensdo do individuo a trocar de empregos. Assim, seria importante que os estudantes
avaliassem sua situacdo, pensando em que organizacdes pretendem trabalhar no futuro e se
tais organizages encaram a mobilidade como negativa ou positiva.

A afirmagdo numero 8, “A realizacdo profissional é a mais importante realizagdo na
vida de uma pessoa”, aparece como segunda menor média e tem seus resultados apresentados
na tabela 27. Dessa forma, 50,5% dos respondentes discordam que a realizagdo profissional

seja a mais importante realizacdo na vida de alguém, enquanto 18% concordam com tal
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afirmacdo. Enfim, ndo ha consenso quanto a referida afirmacdo, até porque 31,5% né&o
concordam, nem discordam dela. Ent&o, o que se pode deduzir é que ha diferentes percepgdes
sobre realizagdes e que cada um carrega o0 sentimento de que esta construindo um caminho
que lhe leva a ser ou a conseguir algo significativo e que nos da o sentido da vida e da vida
como trabalhadores. Os objetivos mudam, mas parece que todos oS seres humanos s&o
impulsionados em diregdo a algo que representa, para Si proprios, crescimento, e
desenvolvimento. Decorre dai a razdo pela qual a forma como as carreiras sdo concebidas e
gerenciadas termina tendo tantos impactos sobre os vinculos e o proprio desempenho no
trabalho (BASTQOS, 2011).

Tabela 27 — Realizagéo e dinheiro

A realizacao profissional é a S
Escala mais importante realiza¢ao na Ter dinheiro € fundamentall para
. uma carreira bem sucedida
vida de uma pessoa.

1. Discordo totalmente 24 5
2 32 18

3 35 38

4 15 28

5. Concordo totalmente 5 22
Total 111 111

A afirmagdo nimero 10 também tem seus resultados apresentados na tabela 27 e trata
de “Ter dinheiro é fundamental para uma carreira bem sucedida” e. O que se vé é que 20,7%
dos respondentes discordam que ter dinheiro é fundamental para uma carreira bem sucedida.
Por outro lado, 45% dos respondentes concordam que ter dinheiro é fundamental para uma
carreira de sucesso. Se comparados com os resultados da afirmagéo 4 (“Espero ter um bom
ganho financeiro em minhas atividades futuras™), em que 87,4% dos respondentes afirmam
esperar ter um bom ganho financeiro, percebe-se que, realmente, apesar de a quase totalidade
dos respondentes desejarem ter bom ganho financeiro nas atividades profissionais futuras,
menos da metade deles considera que ter dinheiro é fundamental para ter sucesso — ou seja,
outros fatores, como qualidade de vida e reconhecimento seriam mais importantes do que ter
recursos financeiros. E isso contrasta com o sucesso vertical do “velho contrato de carreira”,
em gue a meta era subir na piramide hierarquica e fazer muito dinheiro (HALL, 1996). Além
disso, os estudantes questionados podem ser enquadrados no conceito “caminho com o

coragdo”, que envolveria os talentos mais apreciados pelo préprio individuo, seriam as coisas
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que se pode fazer com exceléncia e que geram satisfacdo — tanta satisfacdo que, se houver
pagamento por fazé-las, se sentiria como um presente, e nd0 como uma compensagao
(SHEPARD, 1984 apud HALL, 1996). Além disso, a comparacdo entre as duas afirmacgdes
expostas na tabela 27 indica que ter dinheiro é mais importante para os respondentes do que
realizar-se profissionalmente.

As duas ultimas afirmagdes do grupo B a serem analisadas sdo as de nimeros 1 e 2,
que estdo relacionadas. Séo elas: “Atualmente tenho objetivos definidos para minha vida
profissional futura” e “Foi por meio do curso de Administracdo que construi minhas
expectativas profissionais”. Pela analise dos dados obtidos, percebe-se que apenas 9% dos
estudantes discordam que tenham objetivos definidos para sua vida profissional futura,
enquanto 64% deles concordam que tém esses objetivos definidos.

Quanto & afirmacdo 2, tem-se que 35,1% discordam que tenha sido por meio do curso
de Administracdo que construiram suas expectativas profissionais; e 41,4% concordam com
tal afirmacdo. Entdo, infere-se que, apesar de ndo terem recebido conhecimento acerca de
planejamento e desenvolvimento de carreira de forma estruturada, ou de ndo considerarem
que o curso tenha permitido delinear com clareza seu futuro profissional, grande parte dos
estudantes concordam que construiram suas expectativas profissionais por meio do curso de
Administracao.

Por fim, a andlise realizada nesta se¢do do trabalho indica que os estudantes
concluintes do curso de Administracdo da UFRGS esperam ter qualidade de vida em suas
atividades profissionais futuras, conciliar vida pessoal e profissional, ter um bom ganho
financeiro e terem reconhecimento em sua area de atuacdo. Por outro lado, poucos sdo 0s que
pretendem seguir carreira na organizacdo em que trabalham atualmente e que consideram a
realizacdo profissional como a realizagdo mais importante na vida de uma pessoa. Analisadas
as expectativas profissionais dos respondentes, parte-se, entdo, para a analise das prioridades

considerando seu projeto futuro profissional.

4.5. PRIORIDADES NO PROJETO PROFISSIONAL FUTURO

Dando continuidade a analise das expectativas profissionais, nesta parte do trabalho
sdo apresentados aspectos da vida pessoal e profissional, explorados anteriormente nas
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afirmacbes do bloco B, que deveriam ser enumerados pelos respondentes conforme
prioridades de seus projetos profissionais futuros (sendo 1 o mais importante e 10 0 menos
importante). Foram listados 9 aspectos: satisfacdo pessoal, qualidade de vida, reconhecimento
pelos projetos desenvolvidos, status do cargo, mudar de cidade, realizacdo profissional,
salario/ganhos financeiros, conciliar vida profissional e pessoal, mudar de pais; a décima
opcdo era “outro”, com espaco aberto para os respondentes indicarem qual seria o outro
aspecto que consideram prioritario. A seguir, apresentam-se as medias obtidas por cada um

desses aspectos na pesquisa, na tabela 28.

Tabela 28 — Médias, Modas e Variancias das prioridades no projeto profissional futuro

Item Média Moda Variancia
Satisfagdo pessoal 2,6 1 2,925
Qualidade de vida 2,59 2 2,472
Reconhecimento pelos projetos desenvolvidos 5,39 6 3,02
Status do cargo 7,11 7 2,082
Mudar de cidade 8,06 8 0,702
Realizagdo profissional 3,89 4 2,33
Salérios/ganhos financeiros 3,74 3 3,206
Conciliar vida profissional e pessoal 3,57 5 2,762
Mudar de pais 8,11 9 2,539
Outro 9,63 10 1,768

Considerando que quanto menor a média e a moda do item, mais prioritario ele é para
os respondentes, pode-se afirmar que em uma perspectiva geral as maiores prioridade para 0s
respondentes em seus projetos profissionais futuros sdo a qualidade de vida e a satisfacdo
pessoal — 0 que estd em conformidade com os resultados apresentados anteriormente no
trabalho e com a teoria contemporénea de carreiras, principalmente no que tange a carreira
proteana, na qual o carreirista é capaz de rearranjar seus conhecimentos e habilidades para
atender as demandas do local de trabalho mutante conforme suas necessidades de satisfagdo
pessoal (HALL, 1996).

Em seguida, ainda entre as médias mais baixas, vé-se o item “conciliar vida
profissional e pessoal”, depois salarios/ganhos financeiros e realizagdo profissional. Esses
resultados também indicam a importancia do lado pessoal dentro da carreira dos estudantes,
bem como a valorizagdo dos recursos financeiros — ligados ao poder aquisitivo e manutencao

do estilo de vida, visto que os respondentes, em sua maioria, apresentam condigdes
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privilegiadas se comparadas com a totalidade da populacdo brasileira — o que indica que
fatores externos como remuneragdo ainda sdo considerados importantes; e, por ultimo, a
realizacdo profissional (que ndo foi considerada como a realizagcdo mais importante na vida de
uma pessoa, como foi visto na tabela 27).

Na sequéncia crescente de médias, aparecem reconhecimento pelos projetos
desenvolvidos, status do cargo, mudar de cidade, mudar de pais e outros. Os outros itens
citados pelos respondentes foram: estabilidade; empresas compativeis com meus valores;
assumir posi¢Oes mais altas; o retorno de seu trabalho para a sociedade; causar algum impacto
na sociedade; relacionamento com colegas de trabalho; obter conhecimento; desafios
profissionais constantes; e autonomia. Alguns destes itens estdo relacionados as novas
carreiras, como compatibilidade com valores pessoais (BRISCOE; HALL, 2001 apud
SULLIVAN; BARUCH, 2009)*!, obter conhecimento, desafios de trabalho e relacionamento
(HALL; MIRVIS, 1995 apud HALL, 1996); enquanto outros, como estabilidade e assumir
posi¢des mais altas sdo caracteristicas tipicas da carreira tradicional (MARTINS, 2001 apud
KILIMNIK et al, 2008).

Dessa forma, deduz-se que os respondentes consideram para seu projeto profissional
futuro e, por consequéncia, para suas vidas, ter espaco tanto para a esfera profissional, quanto
para a pessoal, aliada a bons salarios — que permitiriam ter qualidade de vida e, assim,
satisfacdo pessoal -, se possivel se realizar profissionalmente e ter reconhecimento pelos
projetos que desenvolverem.

Nesse contexto de prioridades para o projeto profissional futuro, questionou-se
também os estudantes quanto as acbes que pretendem fazer nos proximos dois anos em suas
vidas. Os resultados desses questionamentos sdo apresentados a seguir.

No intuito de identificar os proximos passos a serem tomados pelos estudantes no que
concerne a seu desenvolvimento pessoal e profissional, foram apresentadas treze opgoes,
principalmente ligadas a atividades educacionais e a oportunidades de trabalho. Os
respondentes deveriam indicar em que medida concordavam com cada uma dessas opgoes. As
médias, modas e variancias de cada uma dessas opc¢des sdo apresentadas a seguir na tabela 29.

De uma maneira geral, percebe-se que as médias e modas apresentadas na tabela 29
sdo baixas, porém, as variancias, relativamente altas. Isto é, ndo se podem definir padrdes

globais para o grupo de estudantes analisado quanto ao que pretendem fazer nos préximos

L BRISCOE, J. P.; HALL, D. T.. The interplay of boundaryless and protean careers: Combinations and
implications. Journal of Vocational Behavior. v. 69 2006. p. 4-18.
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dois anos com relacéo a desenvolvimento profissional e de carreira. No entanto, as numerosas
modas estatisticas de valor 1 indicam que os respondentes sabem o que ndo pretendem fazer
no curto prazo — com excecdo de “fazer um curso de idiomas”, “fazer um curso de

especializacdo” e “seguir na empresa em que estou, mas atento a oportunidades profissionais

Tabela 29 — Que agles vocé pretende fazer nos préximos dois anos?

Média | Moda | Variancia

1 | Prestar concurso plblico 2,89 1 3,025
2 | Fazer um curso de especializacdo 3,89 4 1,261
3 | Fazer um curso de idiomas 4,12 5 1,504
4 | Fazer um curso de mestrado 2,63 1 1,635
5 | Abrir negdcio proprio 2,61 1 2,094
6 | Fazer selecOes para trainee 2,75 1 2,099
7 | Mudar de cidade (no Brasil) para buscar melhores oportunidades 2,25 1 1,654
8 | Fazer novo curso de graduacao 2,07 1 1,577
9 | Fazerintercdmbio para aprimoramento profissional 2,65 1 2,139
10 | Mudar de pais em busca de novas oportunidades 2,23 1 1,963
11 | Seguir na empresa em que estou, mas atento a novas oportunidades 3,2 5 2,451

profissionais externas
12 | Seguir na empresa em que estou buscando oportunidades profissionais 31 1 2,399

internas
13 | Buscar ajuda profissional para orientacdo de carreira 2,13 1 1,275

externas” e “seguir na empresa em que estou buscando oportunidades profissionais internas”,
que apresentaram as médias mais altas dentro do bloco analisado.

Esses resultados podem ser decorrentes do fato de que é mais facil definir o que néo se
quer, ou ndo se gosta, do que definir o que se quer, inclusive porque definir o que se quer
implica envidar esforgos para realizar ou conquistar isso. Tal fato se relaciona também com os
grandes desafios enfrentados para decidir quais investimentos em capital humano fazer. A
literatura de capital humano retrata uma visdo do homo economicus sobre o ator no mercado
de trabalho buscando racionalmente a satisfacdo de seus proprios interesses, tomando
decisdes com base em antecipacdo da demanda futura (WEALE, 1992 apud KING; BURKE;
PEMBERTON, 2005). Assim, os trabalhadores tém a responsabilidade pelos custos de
qualificacdo e também pela decisdo entre explorar habilidades j& existentes ou desenvolver
novas — 0 que gera duvidas quanto a decisdo de acGes a serem tomadas.

A fim de aprofundar a analise sobre as agdes a serem tomadas pelos respondentes nos

préximos dois anos, examinam-se as frequéncias dos itens que se destacaram neste bloco,
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cujas frequéncias estdo expostas na tabela 30. Inicia-se entdo com o item nimero 3 (“Fazer
um curso de idiomas”) que obteve a maior média.

A tabela 30 mostra que 75,7% dos estudantes questionados pretendem fazer um curso
de idiomas nos préximos dois anos, enquanto 11,7% ndo pretendem. Isso indica que, mesmo
tendo considerdvel conhecimento em Inglés e Espanhol (conforme resultados apresentados
anteriormente), grande parte dos respondentes pretende desenvolver mais ainda esse
conhecimento, talvez para ter mais fluéncia nesses idiomas, talvez para dominar outros
idiomas que venham a ser demandados no mercado de trabalho, haja vista o mundo
globalizado e o grande nimero de empresas multinacionais, ou ainda, para satisfagdo pessoal
mesmo. Ressalta-se também, que a aprendizagem de idiomas pode ser caracterizada como um
elemento de carreiras ndo tradicionais, como treinamentos sem fronteiras (que podem ser
usados dentro e fora da empresa) conforme afirmam Granrose e Baccilli (2006 apud
SULLIVAN; BARUCH, 2009).

Tabela 30 — Destaques nas a¢des para 0s proximos dois anos

Seguir na Seguir na Buscar ajuda
Fazer um empresa atual | empresa atual profissional
curso de Fazer um atento a buscando Fazer novo para
especializaga curso de oportunidades | oportunidades curso de orientagéo de
Escala 0 idiomas externas internas graduacéo carreira
1. Discordo 7 8 28 28 53 44
totalmente
2 4 5 11 15 20 25
3 22 14 14 14 22 30
4 39 23 27 26 9
5. Concordo 39 61 31 28 7 4
totalmente
Total 111 111 111 111 111 111

O segundo item com maior média neste bloco foi o de nimero 2 — “Fazer um curso de
especializacdo” — e seus resultados sdo apresentados na tabela 30. O que se vé é que 70,2%
dos respondentes concordam em fazer um curso de especializa¢o nos préximos dois anos, ao
passo que apenas 9,9% discordam em fazé-lo. Deduz-se, entdo, que os estudantes pretendem
complementar sua formagdo académica, mas voltando-se mais para o mercado e
especializando-se em alguma &rea especifica, caracteristicas tipicas do referido curso. Tal
pretensdo pode advir da formacdo abrangente oferecida pelo curso de Administracdo, o que
levaria os estudantes a buscarem conhecimento aprofundado nas areas que mais apreciam, ou

em que pretendem seguir carreira. Assim, unir a formagdo em Administragdo com um curso



110

de especializagdo possibilitaria o desenvolvimento profissional, com profundidade e
amplitude de habilidades, isso €, tanto com a expertise de especialistas, quanto com a visao
mais ampla, do generalista — 0 que, segundo Evans (1996 apud KILIMNIK et al, 2008)
caracterizaria uma trajetéria de carreira em espiral, alinhada com as necessidades dos tempos
atuais.

O item “Seguir na empresa em que estou, mas atento a novas oportunidades
profissionais externas”, de nimero 11, teve a terceira maior média no presente bloco. Vé-se
que 35,1% dos respondentes discordam quanto a seguir na empresa em que trabalham
atualmente, mas atentos a oportunidades externas, mas 52,3% concordam com tal a¢do. Ou
seja, mais da metade dos respondentes pretende continuar na organizacgdo atual e, a0 mesmo
tempo, prestar atencdo as oportunidades do mercado — assim, continuardo aprendendo na
organizagdo em que estdo, mas, se surgir algo que lhes fornegca mais desafios, aprendizagem,
relacionamentos e, pelos resultados da presente pesquisa, maiores remuneragdes e maior
possibilidade de conciliar vida pessoal e vida profissional, ndo hesitardo em trocar de
trabalho. 1sso é consonante com a perspectiva “moderna” de carreira, em que a mesma € vista
como um processo de desenvolvimento do empregado, por meio de uma trajetéria de
experiéncias e empregos em uma ou mais organizacbes (BARUCH; ROSENSTEIN, 1992
apud BARUCH, 2004). Além disso, percebe-se uma despedida do tradicional
comprometimento a organizacdo, que deve ofertar “oportunidade de desenvolvimento” ao
invés de emprego seguro se quiser atrair e reter talentos (ROUSSEAU, 1995 apud BARUCH,
2004). Esses resultados também corroboram os resultados da tabela 26 (“Espero mudar de
emprego”), na qual se vé que 51,4% dos respondentes esperam mudar de emprego.

A acdo de numero 12 do presente bloco, “Seguir na empresa em que estou buscando
oportunidades profissionais internas” teve uma média parecida com a da ac¢do 11, analisada
acima. Assim, nota-se que as frequéncias das a¢fes 11 e 12 s&o muito parecidas, pois 38,7%
dos respondentes discordam quanto a seguir na empresa em que estdo buscando
oportunidades internas, e 48,6% concordam em fazé-lo. Verifica-se a mesma frequéncia de
respondentes que nem concordam, nem discordam com ambas as a¢@es. Entdo, se deduz que
praticamente metade dos estudantes indagados pretende continuar na organizagdo em que
trabalham atualmente, seja buscando oportunidades profissionais internas, seja buscando
oportunidades externas a essa organizacao, sendo que ha um nimero um pouco maior dos que
pretendem ficar atentos a oportunidades externas. Tudo isso confirma a existéncia das
“trajetorias de carreira multidirecionais”, em que ha diferentes formas de atingir sucesso na

carreira — movimentos laterais, mudancgas de direcdo, de organizagdo, de aspiragdes. As
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pessoas podem escolher entre as opcdes, e ndo h4 um Unico meio de alcangar 0 sucesso
(BARUCH, 2004).

O item de menor meédia deste bloco foi o de nimero 8 — “Fazer novo curso de
graduacao” e 65,8% dos respondentes afirmaram ndo pretender realiza-lo nos proximos dois
anos, ao passo que 14,4% concordaram que pretendem realiz&-lo. Dessa forma, levanta-se a
hipotese de que a maior parte dos estudantes ndo pretende fazer novo curso de graduacao
porque preferem fazer outros investimentos em qualificagdo (como cursos de especializagdo
e/ou de idiomas), até pelo fato de cursos de graduacdo serem longos e exigirem bastante
esforco e realizagdo de atividades fora das salas de aula, tomando tempo da vida pessoal,
considerada tdo importante pelos respondentes desta pesquisa. Ademais, também é possivel
que os estudantes desejem ter outros tipos de experiéncias educacionais ou de
desenvolvimento.

A segunda menor média entre as acles a serem tomadas em um futuro préximo pelos
estudantes questionados é a do item 15, “Buscar ajuda profissional para orientacdo de
carreira”, que apresentou também a menor varidncia no presente bloco. Através das
frequéncias apresentadas na tabela 30, percebe-se que 62,2% dos respondentes ndo pretendem
buscar ajuda profissional para orientacdo de carreira, enquanto 10,8% afirmam pretender fazé-
lo. Entdo, mesmo considerando importante planejar carreira, ndo tendo feito cursos de
planejamento de carreira, e ndo se sentindo seguros sobre seu conhecimento acerca de seu
conhecimento sobre planejamento de carreira, a maioria dos estudantes aqui analisados nao
pretende procurar ajuda profissional para orientagdo de carreira. 1sso pode se dar até pelo fato
de 64% deles considerarem ter objetivos definidos para sua vida profissional futura, entdo néo
seria necessario buscar essa ajuda, por ora nos proximos dois anos. Dessa forma, para
competirem no mercado de trabalho, os estudantes questionados deverdo ter atitude proativa e
visdo estratégica em sua gestdo de carreira, dado o ambiente socioeconémico volatil e suas
diferentes perspectivas (SANTOS, 2001).

Por fim, apresenta-se a tabela 31, que contém as frequéncias das outras acdes listadas
para os respondentes. Assim, nota-se que 41,4% dos estudantes questionados pretendem
prestar concurso publico; 27% pretendem fazer um curso de mestrado; 27% pretendem abrir
negocio proprio; 34,2% pretendem fazer selecdo para trainee; 12,6% pretendem mudar de
cidade no Brasil em busca de melhores oportunidades; 32,4% pretendem fazer intercdmbio
para aprimoramento profissional; e 21,6% pretendem mudar de pais para buscar novas

oportunidades.
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Enfim, percebe-se como ndo ha um padréo nas agdes a serem tomadas nos proximos
dois anos pelos estudantes questionados, logo, nem nas perspectivas de carreira dos mesmos,
0 que evidencia a multidirecionalidade das carreiras modernas (BARUCH; ROSENSTEIN,
1992 apud BARUCH, 2004). Algumas questbes principais parecem Ser consenso entre 0s

estudantes — o que leva a identificacdo da “viséo global de carreira” de Bosley et al (2009),

Tabela 31 — Outras a¢des (em %)

Mudar de
cidade (no Fazer Mudar de
Brasil) para | intercambio | pais para
buscar para buscar
Prestar Fazer um Abrir Fazer melhores | aprimorame novas
concurso curso de negécio selegéo oportunidad nto oportunidad
Escala publico mestrado proprio para trainee es profissional es
1. Discordo 36,9 24,3 30,6 27,9 36,0 29,7 45,0
totalmente
2 11,7 24,3 21,6 19,8 19,8 24,3 18,9
3 9,9 24,3 20,7 18,0 31,5 13,5 14,4
4 8,1 18,0 9,9 18,0 8,1 16,2 10,8
5. Concordo 33,3 9,0 17,1 16,2 45 16,2 10,8
totalmente
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

que engloba os entendimentos e sensos comuns de como a carreira funciona. A visdo global
de carreira deixa explicita a nog¢do de os individuos terem suas proprias teorias de carreira,
que sdo baseadas ndo apenas em suas biografias pessoais, mas também em encontros com
outras pessoas e aprendizado sobre carreiras de outras pessoas. 1sso confirma a visdo de
carreira como uma pratica socialmente construida — visdes globais de carreira, quando
articuladas pelas pessoas, refletem entendimentos compartilhados. Dessa forma, visdes
globais de carreira podem ser similares dentro de grupos com experiéncias, caracteristicas e
contextos similares, embora dentro de qualquer grupo, visdes individuais difiram em alguns
aspectos devido a experiéncias e interpretacdes pessoais — fato que foi constatado a partir do
presente trabalho.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O ambiente dindmico e volatil que hoje permeia a vida de todos afeta 0 mundo dos
negocios, 0 mundo do trabalho e, principalmente, as relagdes do sujeito com o trabalho e sua
carreira profissional. A competitividade entre empresas, rapidas mudancas tecnoldgicas, o
crescimento da flexibilidade, demissbes em massa e a individualizagdo das relagdes de
trabalho apresentam desafios tanto para as organizagdes, quanto para os trabalhadores. Alguns
desses desafios se referem a instabilidade e a inseguranca, que acabaram por gerar uma
grande preocupacdo com a empregabilidade, dado o fim de carreiras sélidas e duradouras.
Tais fatores incitam uma postura mais proativa dos trabalhadores, especialmente quando se
trata de gerir trajetorias e transi¢des de carreira.

Nesse sentido, o presente trabalho teve como objetivo identificar como os estudantes
concluintes do curso de Administragdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul agem
em relacdo as suas carreiras profissionais, considerando que os concluintes de curso passam
por uma transicdo ao ingressarem no mercado de trabalho e colocarem em pratica os
conhecimentos adquiridos durante o curso de graduacdo. Além disso, ponderando que, em
média, 187 estudantes se formam por ano somente no curso de Administragcdo da UFRGS, o
mercado de trabalho nessa area tende a ser muito competitivo — 0 que exige uma atitude
consciente dos concluintes quanto as decisfes sobre suas carreiras.

Para alcancar objetivo proposto, foi adotada uma abordagem quantitativa descritiva,
precedida por uma fase exploratéria em que se buscou aprofundar conhecimentos sobre
carreiras e planejamento de carreira. Entdo, foram aplicados 113 questionarios em salas de
aula de disciplinas do oitavo e do nono semestres do curso de Administracdo. Porém, para
andlise, foram considerados 111 respondentes, visto que dois respondentes eram do sexto e do
sétimo semestres. Dessa forma, os respondentes considerados na andlise estavam cursando o
oitavo, ou nono, ou décimo semestres.

A fim de se operacionalizar o objetivo geral do presente estudo, foram estabelecidos
cinco objetivos especificos levando em conta caracteristicas familiares, sociais e econdmicas
dos estudantes, bem como compreensdes acerca de carreiras e planejamento de carreiras, além
de expectativas profissionais para o futuro.

O primeiro objetivo especifico era identificar e caracterizar o perfil socioeconémico e
ocupacional dos estudantes concluintes do curso de Administracdo da UFRGS e a analise dos

dados obtidos através da aplicacdo dos questionarios permitiu tal caracterizagdo. Assim, 0s
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resultados mostram que o sexo predominante dos estudantes € masculino; a idade média dos
estudantes é de 24,8 anos; a maior parte dos estudantes cursou ensino fundamental e ensino
médio em escolas privadas; a principal motivacdo para ingresso no curso de Administragcdo
foi a identificagdo com a area; a formagdo predominante, tanto do pai, quanto da mae, €
graduacdo completa; a maior parte dos respondentes se encaixa entre as classes sociais B1 e
Al conforme a renda familiar; a faixa de renda pessoal predominante entre os respondentes é
acima de R$ 3.000,00; grande parte dos estudantes tem conhecimento pelo menos
intermediario da Lingua Inglesa e grande parte tem conhecimento basico ou intermediério em
Espanhol; a maioria dos respondentes tem conhecimento de intermediario a avangado em
Microsoft Word, Microsoft Excel e Microsoft PowerPoint. Quanto a ocupacao atual, quase a
totalidade dos respondentes esté trabalhando, sendo que a maior parte deles em empresas de
porte grande, com vinculo predominante de funcionario de empresa privada com carteira
assinada; e a principal forma como obtiveram informacdes sobre a atual oportunidade foi
através de conhecidos e familiares.

Conclui-se que, de uma maneira geral, os estudantes de final de curso indagados nesta
pesquisa sdo jovens adultos que se encontram em um contexto socioeconémico e familiar
privilegiado se considerada a totalidade da populagdo brasileira. Além disso, quase todos 0s
estudantes questionados estdo em atividade no mercado de trabalho, logo, ja estdo aprendendo
regras de funcionamento de tal mercado, ja tém a oportunidade de explorar e reconhecer seus
talentos e habilidades e, assim, descobrir 0 que o0s motiva tanto pessoal como
profissionalmente. Nessa perspectiva, conclui-se que o proprio fato de trabalhar e estar
inserido em uma organizacdo, com suas estruturas e redes de relacionamentos, permite, de
alguma forma, desenvolver o autoconhecimento, elemento indispensavel ao planejamento de
carreira.

O segundo objetivo especifico se referia a identificacdo e analise das compreensdes
dos estudantes concluintes do curso de Administracdo da UFRGS sobre carreira e
planejamento de carreira e através dos resultados obtidos com a aplicagdo do questionario foi
possivel atingir esse objetivo. As principais constatagdes a que se chegou através desses
resultados foram:

e Constatou-se que os estudantes consideram necessario planejar carreira e que isso
auxilia significativamente na obtencdo de sucesso profissional, além de considerarem

0 autoconhecimento (parte fundamental do planejamento) necessario e importante para

o alinhamento do gerenciamento de carreira a seus interesses, porém, poucos sdo 0s
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que afirmam se sentirem seguros acerca de seu conhecimento sobre o planejamento de

carreira;

e Também com relacdo a esse conhecimento, constatou-se que, de uma maneira geral,
os estudantes afirmam n&o terem tido acesso a técnicas e métodos de planejamento de
carreira no curso de Administracdo, seja detalhadamente ou de modo disperso, e
também se constatou que foram muito poucos os que ja fizeram cursos de
planejamento de carreira;

e Os resultados permitem afirmar que a maior parte dos respondentes consideram as
experiéncias profissionais que ja tiveram até aqui como o fator mais importante para o
estabelecimento de seus objetivos de carreira;

e As percepgdes dos respondentes com relagdo ao planejamento de carreira no ambito
organizacional mostram que ainda ha organizagdes que ndo demonstram preocupacao
com as carreiras de seus funcionarios, nem com o planejamento de seu futuro
profissional,

e Constatou-se que foram poucos 0s respondentes que ingressaram no curso de
Administragdo tendo claro qual seria sua trajetoria profissional, mas também foram
poucos 0s que concordaram que o curso de Administragdo tenha permitido que
delineassem com clareza seu futuro profissional;

e Muitos dos respondentes concordaram que as decisdes tomadas com relacdo a suas
carreiras foram realizadas de forma intuitiva.

O terceiro objetivo especifico deste trabalho era levantar as expectativas profissionais
dos estudantes concluintes do curso de Administracdo da UFRGS e isso ocorreu pela anélise
de algumas afirmacgdes e de itens relacionados ao projeto profissional futuro classificados
pelos respondentes de acordo com suas prioridades. Os resultados obtidos permitem afirmar
que os estudantes concluintes esperam: ter qualidade de vida em suas atividades futuras;
conciliar vida pessoal e profissional; ter realizagdo em suas atividades futuras, ao mesmo
tempo em que poucos dos respondentes concordam que a realizacdo profissional é a mais
importante realizacdo na vida de uma pessoa; ter um bom ganho financeiro; serem
reconhecidos em sua area de atuacdo. Além disso, mais da metade dos respondentes esperam
mudar de emprego, bem como afirmam ter objetivos definidos para sua vida profissional
futura. Também se constatou que os respondentes consideram mais importante a satisfagdo

pessoal do que a realizacédo profissional.
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O quarto objetivo especifico almejou verificar quais a¢fes os estudantes concluintes
do curso de Administracdo da UFRGS pretendem realizar nos proximos dois anos com
relacdo a seu desenvolvimento profissional e constataram-se duas agdes principais a serem
realizadas: fazer um curso de idiomas e fazer um curso de especializacdo — resultados que
mostram que os estudantes pretendem continuar se qualificando e aprendendo continuamente.
Ademais, um consideravel percentual de estudantes pretende prestar concurso publico, bem
como fazer selegdo para trainee e fazer intercambio para aprimoramento profissional. Por
outro lado, constatou-se que um pequeno percentual dos respondentes pretende fazer novo
curso de graduacdo e buscar ajuda profissional para orientacdo de carreira (apesar de muitos
ainda ndo terem objetivos definidos para sua vida profissional futura).

Por fim, o quinto objetivo consistia em propor melhorias e acdes referentes a
perspectivas e planejamento de carreira no curso de Administracdo da UFRGS e nas
organizagOes, caso 0s resultados mostrem ser necessario. Dessa forma, indica-se que a
Universidade insira no curriculo do curso de Administragdo o conteudo sobre carreiras,
planejamento e desenvolvimento das mesmas de um modo detalhado e estruturado, de
maneira a proporcionar reflexdo aos estudantes quanto a seu futuro profissional e, também,
para qualificad-los como gestores no gque tange a esse assunto, ja que ele tem se tornado cada
vez mais importante. Ou, pelo menos, ampliar a divulgacdo dos recursos para orientagdo de
carreira que ja existem na Universidade, para que os alunos de todos os cursos de graduagao
tenham acesso a informagdes sobre esses recursos. Paralelamente, também fica a sugestdo de
que os préprios estudantes busquem ajuda profissional para desenvolvimento de carreira,
visto que muitos ainda ndo tém objetivos profissionais definidos.

Quanto ao ambito organizacional, considera-se que a0 mesmo tempo em que se vé
flexibilizagdo, trabalhos precérios, jornadas de trabalho extenuantes, abismos entre niveis
salariais de cargos mais baixos e cargos mais altos, o0 componente humano é considerado
como o grande diferencial para um bom desempenho organizacional. Ou seja, ha uma ampla
contradi¢do no mercado de trabalho e muitas das organiza¢Ges ndo percebem que sua gestdo
de recursos humanos esta fortemente ligada ao desempenho e ao alcance dos objetivos
organizacionais. Assim, sugere-se uma maior valorizacdo dos trabalhadores e possibilidades
de se desenvolverem pessoal e profissionalmente dentro da organizagdo, o que permitira,
também, um alinhamento entre as estratégias pessoais e organizacionais. Além disso, se
sugere que as organizagdes proporcionem incentivos a cursos de idiomas e cursos de

especializa¢do, como algumas ja fazem.
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Entdo, trata-se também neste capitulo de inferéncias atingidas pela pesquisadora, as
quais sdo apresentadas a seguir. Neste trabalho, constatou-se consonancia com a teoria
contemporanea de carreiras, principalmente no que tange as caracteristicas da carreira
proteana, proposta por Hall (1996) — englobando o sucesso psicoldgico, a empregabilidade, o
“eu completo”, desafios de trabalho e aprendizagem continua. Porém, a amostra estudada
apresentou caracteristicas socioeconémicas privilegiadas para a realidade brasileira, inclusive
pelo fato de os respondentes estarem concluindo um curso de graduagdo. No entanto,
presume-se que em populagdes ndo tdo privilegiadas os mesmos resultados quanto a carreiras
ndo seriam atingidos. Parece que 0s conceitos contemporaneos de carreira se aplicam
majoritariamente em classes sociais mais altas. Por isso, destaca-se a afirmagdo de Guimaraes
(2009) de que se faz necesséria uma reflexdo compreensiva sobre relacbes socialmente
construidas, capaz de revelar como operam os mercados contemporaneos de trabalho em sua
diversidade institucional, estrutural, material e simbdlica.

Além disso, a pesquisadora pode constatar que as carreiras tém fronteiras, pois o
contexto socioeconémico e cultural induz e restringe o sujeito a certos caminhos. Assim,
questdes familiares e de padréo de vida levam o sujeito a formar suas projecoes para o futuro
profissional. Por exemplo, talvez os estudantes analisados nem considerem os ganhos
financeiros tdo importantes, mas, devido ao padrdo de vida que ja possuem, almejam ganhos
compativeis com 0 mesmo, de maneira a poder manté-lo ou eleva-lo. Isso é corroborado pela
ideia de que percepcOes do contexto social influenciam carreiras porque passam as pessoas
informacdes que as ajudam a visualizar como as carreiras funcionam em dado ambiente
(LAWRENCE, 2011).

Quanto as limitagdes da pesquisa, foram identificados os seguintes elementos: certa
dificuldade de acessar os estudantes dos ultimos semestres do curso de Administracédo, ja que
muitos ndo tém ou tém poucas disciplinas a serem cursadas — talvez uma solucéo seja aplicar
0 questionério digitalmente; e, pelo fato de a propria pesquisadora estar inserida na populacéo
alvo, algumas percepcdes pessoais da mesma podem té-la induzido a interpretar os resultados
pela sua perspectiva e seus entendimentos do problema de pesquisa.

Finalmente, as sugestdes para estudos futuros séo:

a) Estender a presente pesquisa a outras faculdades e escolas de Administragdo, fazer
comparagOes com as percepcdes dos alunos ingressantes no curso de Administracao;

b) Realizar este levantamento em cursos de areas diferentes como exatas e da salde para
ver se a experiéncia profissional auxilia a direcionar a carreira como encontrado nesta

amostra;
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c) Estudar carreiras em diferentes realidades socioeconémicas.



119

REFERENCIAS

ABEP - ASSOCIACAO BRASILEIRA DE EMPRESAS DE PESQUISA. Critério de
classificacdo econémica Brasil. 2012. Disponivel em <http://www.abep.org>.

ANTUNES, Ricardo. O continente do labor. 12 Ed. Sdo Paulo: Boitempo, 2011.
BARUCH, Y. Transforming careers: From linear to multidirectional career paths:

Organizational and individual perspectives. Journal Career Development International., v.
9, n°1, 2004. p. 58-73. Disponivel em <www.emeraldinsight.com/1362-0436.htm>.

BASTOS, Antonio Virgilio Bittencourt. Prefacio. In: KILIMNIK, Zélia Miranda. (Org.).
Transformacdes e Transi¢des nas carreiras: Estudos Nacionais e Internacionais sobre o
Tema. 12 Ed. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2011.

BOSLEY, Sara L.C.; ARNOLD, John; COHEN Laurie. How other people shape our careers:
A typology drawn from career narratives. Human Relations, v. 62, 2009. Disponivel em
<http://hum.sagepub.com/content/62/10/1487>.

BRASIL. Ministério da Educacdo/ Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais
Anisio Teixeira. Censo da Educacéo Superior 2010. Brasilia, DF, 2010.

DUTRA, Joel Souza. Administracao de carreiras: uma proposta para repensar a gestdo
de pessoas. Sdo Paulo : Atlas, 1996.

DUTRA, J. S. A Gestdo de Carreira. In: FRANCA: 2 C. et al. As pessoas na organizacao.
Sao Paulo: Gente, 2002.

GUIMARAES, Nadya Araujo. A sociologia dos mercados de trabalho, ontem e hoje. Novos
estud. - CEBRAP [online]. 2009, n.85, pp. 151-170. Disponivel em
<http://dx.doi.org/10.1590/S0101-33002009000300007>.

HALL, Douglas. Careers in Organizations. Glenview, IL. Scott, Foresman, 1976.

HALL, Douglas T. Protean Careers of the 21st Century. The Academy of Management
Executive. v. 10, n° 4, Nov,1996. p. 8-16.Disponivel em
<http://www.jstor.org/stable/4165349>.

HORN, Carlos Henrique. Mercado de trabalho. In: CATTANI, Antonio David;
HOLZMANN, Lorena. (Org.). Dicionério de trabalho e tecnologia. 22 Ed. Porto Alegre:
Editora Zouk, 2011. p. 179-182.

KILIMNIK, Zélia Miranda; SANT’ANNA, Anderson de Souza. Modernidade
Organizacional, politicas de gestdo de pessoas e competéncias profissionais. In: Jairo E.
Borges-Andrade; Gardenia da Silva Abbad; Luciana Mourao. (Org.). Treinamento,
desenvolvimento e educagédo em organizacdes e trabalho: Fundamentos para a gestéo de
pessoas. 12 Ed. Porto Alegre: Artmed, 2006 .

KILIMNIK, Z. M.; ANNA, A.S. S.; OLIVEIRA, L. C. V.; BARROS, D. T. R. Seriam as
ancoras de carreiras estaveis ou mutantes?: Um estudo com profissionais de Administracéo



120

em transicao de carreira. Revista Brasileira de Orientacdo Profissional, v. 9 n°1,2008. p.
43-60. Disponivel em: < http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?pid=S1679-
33902008000100005&script=sci_arttext >.

KING, Zella; BURKE, Simon; PEMBERTON, Jim. The ‘bounded’ career: An empirical
study of human capital, career mobility and employment outcomes in a mediated labour
market. Human Relations, v. 58, 2005. Disponivel em
<http://hum.sagepub.com/content/58/8/981>.

LAWRENCE, Barbara S. Careers, social context and interdisciplinary thinking. Human
Relations, v. 64, 2011 . Disponivel em < http://hum.sagepub.com/content/64/1/59>.

LUCENA, M2, D. Da Salete. Planejamento de Recursos Humanos. Sdo Paulo; Atlas, 1995.

MALHOTRA, Naresh K..Pesquisa de marketing: uma orientagédo aplicada. Porto Alegre:
Bookman, 2001.

MALHOTRA, Naresh K. Introducéo a pesquisa de marketing. Sdo Paulo: Prentice Hall,
2005.

MIANO, Vitor Yoshihara; VIEIRA, Fernando de Oliveira. Perspectivas de carreira dos
formandos de Administragdo de uma IFES. Revista Pensamento Contemporaneo em
Administragdo. V. 6, n. 1. Jan./mar.. Rio de Janeiro, 2012. p. 72-90

OLIVEIRA, F. D. A carreira profissional em transformacéo: Variaveis que interferem
nas estratégias de carreira dos funcionarios do Banco do Brasil. Dissertacdo de Mestrado
ndo-publicada, Universidade Federal da Bahia, Salvador, 1998.

OURIQUE, Luciana Rubensan. Auto-eficicia e personalidade no planejamento de
carreira de universitarios. Dissertagdo de Mestrado da Universidade Federal do Rio Grande
do Sul. Porto Alegre, 2010.

RIBEIRO, Marcelo Afonso. Orientagdo Profissional: uma proposta de guia terminologico. In:
RIBEIRO, Marcelo Afonso; MELO-SILVA, Lucy Leal. (Org). Compéndio de orientacdo
profissional e de carreira, volume 1: perspectivas historicas e enfoques teoéricos classicos e
modernos. 12 Ed. Sdo Paulo: Vetor, 2011.

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. Rio de Janeiro: Livros Técnicos e
Cientificos, 1998.

ROCHA DE OLIVEIRA, Sidinei Rocha de. Estagios para universitarios : representacoes e
implicagdes na insercdo profissional dos jovens brasileiros e franceses. Tese de doutorado
da Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Porto Alegre, 2009.

ROCHA DE OLIVEIRA, Sidinei ; PICCININI, Valmiria Carolina . Mercado de trabalho:
multiplos (des)entendimentos. Revista de Administracdo Publica (Impresso), v. 45, p. 1517-
1538, 2011.



121

ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de estagio e de pesquisa em administracéo:
guia para estagios, trabalhos de concluséo, dissertacoes e estudos de caso. 3 ed. S&o
Paulo: Atlas, 2006.

SANTOS, H. T. M. Gestao de carreiras na era do conhecimento: abordagem conceitual e
resultados de pesquisa. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2001.

SANTOS, Miguel Baido. Inser¢do no mercado de trabalho e formag&o profissional — Guia
tedrico para decisores, Socius Working Papers, v. 5, Lisboa: 2010.

STEINER, Philippe. A Sociologia Econémica. Séo Paulo: Atlas, 2005.
SULLIVAN, Sherry E.; BARUCH, Yehuda. Advances in Career Theory and Research: A

Critical Review and Agenda for Future Exploration Journal of Management, v 35., 2009
Disponivel em: <http://jom.sagepub.com/content/35/6/1542>.




122

ANEXO A - QUESTIONARIO

Perfil Familiar, Econdmico e Social
UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

Prezado Colega:

Esta pesquisa tem por objetivo analisar as estratégias de planejamento de carreira e as perspectivas profissionais dos
estudantes do curso de Administracdo. Para tanto, precisamos da sua contribuicdo preenchendo este questionario, que
é formando por questdes objetivas e pode ser respondido em 10 minutos.

Obrigado pela sua colaboragéo!

ESTE QUESTIONARIO NAO E IDENTIFICADO.

Os resultados obtidos serdo conhecidos através da média obtida nas respostas, nunca individualmente.

1 2 3 4 5
Discordo Concordo
totalmente Totalmente

Bloco A - Vocé vera a seguir uma série de afirmacdes sobre carreira. Por favor, indique em que medida vocé
concorda com cada uma delas.

2131415
1 | Ingressei no curso de Administracdo tendo claro qual seria minha trajetoria profissional 112131415
2 | O planejamento de carreira foi abordado de modo detalhado e estruturado em uma ou mais 112(3|4/|5
disciplinas do curso de Administracéo
3 | O curso de Administracdo permitiu que eu delineasse com clareza meu futuro profissional 112131415
4 | No decorrer do curso tive experiéncias profissionais que permitiram estabelecer meu projeto 112(3|4/|5
de carreira
5 | Os professores me estimularam a pensar no meu futuro profissional 1123|415
6 | Minhas experiéncias profissionais foram o mais importante para o estabelecimentodosmeus | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
objetivos de carreira
7 | E desnecessario planejar carreira, pois o bom profissional tem lugar garantido no mercado 11213 ]4]5
8 | Ao longo do curso, meus colegas me estimularam a planejar minha carreira 112]13]4]5
9 | Aorganizacdo em que trabalho atualmente me estimula a planejar meu futuro profissional 112131415
10 | A organizacdo em que trabalho atualmente mostra preocupagdo com minha carreira 112 ]13|4]5
11 | A organizagdo em que trabalho atualmente me estimula a buscar cargos mais elevados 112131415
12 | No curso de Administracdo tive acesso a técnicas e métodos de planejamento de carreiramas | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
de modo disperso (ndo organizado)
13 | Meus colegas de curso foram importantes nas escolhas sobre o meu futuro profissional 1123|415
14 | As oportunidades apresentadas pelo mercado de trabalho definiram minha carreira 1]12]3]4]|5
15 | Sinto-me seguro acerca do meu conhecimento sobre planejamento de carreira 1123|415
16 | Tenho conhecimento de métodos e técnicas de planejamento de carreira 1]12]3]4]|5
17 | Fiz cursos de planejamento de carreira 11213 ]4]5
18 | O planejamento individual de carreira auxilia significativamente na obtencdo de sucesso 1123|415
profissional
19 | Os recursos disponiveis para orientacdo (planejamento de carreira, orientagéo vocacional, 112(13]|4/|5
coaching, etc) sdo eficazes no aprimoramento do gerenciamento de carreira
20 | As decisOes tomadas em relagdo a minha carreira foram realizadas de forma intuitiva 112]13]4]5
21 | Ja utilizei métodos, ferramenta, ou instrumento, para a promogao de um maior 1123 |4]5
autoconhecimento sobre aspectos pessoais e profissionais (necessidades, desejos, objetivos)
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22 | O autoconhecimento é um fator necessario e importante para um gerenciamento de carreira 112(3|4/|5

mais alinhado aos meus interesses

23 | Ja utilizei de recursos para o desenvolvimento do autoconhecimento (orientag&o psicoldgica, 112(13]|4|5

analise psicométrica, etc.) no aprimoramento do gerenciamento de carreira.

24 | Conheco os recursos da Universidade para orientagdo de carreira (planejamento de carreira, 112(3|4/|5

orientagdo vocacional, coaching, centro de carreira em universidades, etc)

25 | Ao longo do curso aprendi técnicas de coaching para planejar minha carreira 112131415
Bloco B - Vocé veré a seguir uma série de afirmacOes sobre suas expectativas profissionais. Por favor,
indique em que medida vocé concorda com cada uma delas.

112]3]4]5
1 | Atualmente tenho objetivos definidos para minha vida profissional futura 112 |13]4]5

2 | Foi por meio do curso de Administracdo que construi minhas expectativas profissionais 112]13]4]5

3 | Minha expectativa é ter realizacdo em minhas atividades futuras 112 |13]4]5

4 | Minha expectativa é ter um bom ganho financeiro em minhas atividades futuras 11213415

5 | Minha expectativa é ter qualidade de vida em minhas atividades futuras 112131415

6 | Minha expectativa é ser reconhecido na minha area de atuacédo 112]13|4]5

7 | Minha expectativa é conciliar vida pessoal e profissional 112131415

8 | Arealizacdo profissional € a mais importante realizacéo na vida de uma pessoa 1/12]3]|4]|5

9 | Espero mudar de emprego 112131415

10 | Ter dinheiro é fundamental para uma carreira bem sucedida 11213415

11 | Espero seguir carreira na organizacdo em que estou 112 |3|4]5

12 | Espero encontrar um emprego 1123|415
Bloco Bl: Enumere os itens abaixo de 1 a 10 em ordem de prioridade considerando seu projeto
profissional futuro
( )Satisfagdo pessoal ( )Realizag&o profissional
( )Qualidade de vida ( )Salario/ ganhos financeiros
() Reconhecimento pelos projetos desenvolvidos ( )Conciliar vida profissional e pessoal
( )Status do cargo ( )Mudar de pais
(' )Mudar de cidade ( )Outro.
Qual?

Bloco C — Que acBes vocé pretende fazer nos préximos dois anos?. Por favor, indique em que medida vocé
concorda com cada uma delas.
1]12]3]4]5
1 | Prestar concurso publico 112131415
2 | Fazer um curso de especializagdo 112]13]4]5
3 | Fazer um curso de idiomas 112 |3|4]5
4 | Fazer um curso de mestrado 1123|415
5 | Abrir negécio préprio 112131415
6 | Fazer selecOes para trainee 1/12]3]|4]|5
7 | Mudar de cidade (no Brasil) para buscar melhores oportunidades 112131415
8 | Fazer novo curso de graduagdo 1]12]3]|4]|5
9 | Fazerintercambio para aprimoramento profissional 112 |3|4]5

11 | Mudar de pais em busca de novas oportunidades 1/12]3]|4]|5

12 | Seguir na empresa em gue estou, mas atento a novas oportunidades profissionais externas 112 |3]4]5

13 | Seguir na empresa em que estou buscando oportunidades profissionais internas 11213415

14 | Buscar ajuda profissional para orientacdo de carreira 11213415

Bloco D - Informac6es sobre a ocupacao atual:
Vocé trabalha atualmente: ( ) Ndo ( )Sim. Se sim, responda os itens abaixo:
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1. Porte: ( )Micro (até 19 funcionarios);( ) Pequeno (20 a 99); ( ) Médio (100 a 500 funcionarios) ( ) Grande (mais
de 500)

2. Tipo: ( ) Pablica () Privada ( ) ONG 3. Setor de atuagéo:

4. Qual a area que voceé trabalha?
5. Qual o seu vinculo com a organizacéo:

() Estagio () Funcionério Publico concursado
() Funcion&rio de empresa privada com carteira assinada () Empresério

() Funcion&rio de empresa privada sem carteira assinada () Terceirizado

() Trabalha em empresa/negécio familiar () Outro. Qual?

6. Quais os beneficios oferecidos? ( ) Transporte () Refeicdo () Plano de Salde ( ) Plano
Odontoldgico

() Ticket Alimentacéo () Seguro de vida () Participagdo nos Lucros
Outros:

7. Como obteve informacéao/contato sobre essa oportunidade?

() Indicagdo de colega da Faculdade ( ) Indicac@o de conhecidos e familiares
() Andncio (jornal, mural) () Agéncia de emprego/estagio

() Curriculo enviado a empresa ( ) Outros. Qual?

Bloco E: Perfil Familiar, Econémico e Social
Dados de identificacdo:

1.ldade: 2. Sexo:( ) Feminino ( ) Masculino

3. Vocé cursou a maior parte do ensino fundamental em Escola: ( )Pablica ( )Privada
4. Vocé cursou a maior parte do ensino médio: ( )Publica ( )Privada

5. Qual foi a principal motivag&o para a escolha do curso de formacéo no ensino superior?

() Influéncia familiar () Oportunidades de emprego na area
() Influéncia de amigos () Trabalhar na empresa da familia
() Influéncia da midia () Identificacdo com a area

() Influéncia de professores ou da Escola () Quero abrir meu negdcio

() Motivacdo financeira () Para fazer concurso publico

() Formacéo abrangente ( )Outro. Qual?

6. Ja iniciou outro curso? ( ) Nao ( ) Sim. Se sim, Qual?

7. Formag&o escolar do seu pai : 8. Formag&o escolar da sua mae: (CONSIDERE A FORMACAO
CONSIDERE A FORMAGAO MAIS ELEVADA): MAIS ELEVADA):
Ensino Fundamental Incompleto () Ensino Fundamental Incompleto

Ensino Fundamental Completo
Ensino Médio Incompleto

)
) Ensino Fundamental Completo ()
) Ensino Médio Incompleto ()
) Ensino Médio Completo () Ensino Médio Completo
) Graduagéo Incompleta () Graduagdo Incompleta
) Graduac&o Completa. () Graduagdo Completa
) () Especializagéo
) () Mestrado
() Doutorado

Especializagdo
Mestrado

(
(
(
(
(
(
(
(
(
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( ) Doutorado Graduacgdo em que area?
Graduacgdo em que area?

9. Em que cidade vocé reside?
10. Quantas pessoas moram na sua residéncia (incluindo vocé)?

11. Qual é arenda mensal bruta de sua familia (incluindo vocé)?
) Até R$ 1.000,00

) Entre R$ 1.001,00 e R$ 2.000,00

) Entre R$ 2.001,00 e R$ 3.000,00

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

) Entre R$5.001,00 e R$ 9.000,00

) Entre R$ 9.001,00 e R$ 13.000,00

) Entre R$ 13.001,00 e R$ 17.000,00
) Entre R$ 17.001,00 e R$ 20.000,00
) Entre R$ 17.001,00 e R$ 20.000,00
)

(
(
(
(
( Acima de R$ 20.001,00

—~ o~ o~ o~ o~

12. Qual é a sua renda mensal bruta?
( ) Até R$500,00

() Entre R$ 501,00 e R$ 750,00

( ) Entre R$ 751,00 e R$ 1.000,00

( ) Entre R$ 1.001,00 e R$ 1.250,00

) Entre R$ 1.251,00 e R$ 1.500,00
) Entre R$ 1.501,00 e R$ 2.000,00
) Entre R$ 2.001,00 e R$ 3.000,00
) Mais de R$ 3.000,00

—_~ o~~~

13. Como vocé avalia seu conhecimento em:
A) Idiomas

Inglés ( )Nenhum () Bésico ()Intermediério ( ) Avancado ()
Fluente

Francés ( )Nenhum () Basico ( )Intermedidrio ( ) Avancado ()
Fluente

Italiano ( )Nenhum () Bésico ()Intermediério ( ) Avancado ()
Fluente

Espanhol ( )Nenhum () Basico ( )Intermedidrio ( ) Avancado ()
Fluente

Outros. Quais?-

B) Informéatica

Word ( )Nenhum () Basico ()Intermedidrio ( ) Avancado
Excel ( )Nenhum () Basico ( )Intermedidrio ( ) Avancado
Access ( )Nenhum () Basico ( )Intermedidrio ( ) Avancado
Power Point ( )Nenhum () Basico ( )Intermedidrio () Avancado

14. Ja residiu no exterior? ( ) Ndo ( ) Sim. Se sim, por quanto tempo?
15. Ano/semestre de ingresso no curso de Administracéo da UFRGS:

16. Semestre que esta cursando atualmente:;



