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RESUMO

Em um cenario de surgimento de novas relacbes de trabalho, atributos como
estabilidade, carreira, prote¢cdo ao trabalho e sindicalizacdo vem perdendo seu
espaco para alternativas menos formais e mais incertas. Muitos estudos apuram que
a atribuicdo de responsabilidade sobre a carreira e 0 desenvolvimento profissional
permanece sendo repassada para as pessoas. Dentre as discussdes acerca de
carreiras, emergem, com destaque, a questdo dos vinculos de carreira —sejam eles
entrincheiramento ou comprometimento — e a questdo referente ao sucesso na
carreira. O conceito de sucesso na carreira € entendido como ‘“realizacbes
percebidas ou reais que os individuos tém acumulado como resultado de suas
experiéncias de trabalho” (COSTA; DUTRA, 2011, p. 5). O presente estudo tem
como objetivo geral analisar a percepc¢ao dos estudantes do curso de Administracao
da Universidade Federal do Rio Grande do Sul acerca do sucesso na carreira
profissional. Para o alcance dos objetivos geral e especificos, desenvolveu-se um
estudo de caso quantitativo, utilizando um questionario on-line aplicado a 121 alunos
do curso de Administragdo que cursavam entre o 8° e 10° semestre. Foram
aplicadas as escalas de percepc¢éo de sucesso na carreira, de entrincheiramento na
carreira e de comprometimento com a carreira. Como resultado, constatou-se que 0s
alunos pesquisados percebem-se mais bem-sucedidos em relacdo a fatores de
sucesso subjetivo - como cooperacéao, valores, competéncia — do que a fatores de
sucesso objetivo - como remuneracdo, empregabilidade, hierarquia e promocao. A
respeito da escala de entrincheiramento na carreira, percebeu-se que 0s alunos nao
se encontram entrincheirados. Os participantes da amostra sentem-se

comprometidos com a carreira.

Palavras-chave: Sucesso na carreira. Entrincheiramento na carreira.

Comprometimento com a carreira. Estudantes de graduacao. Carreira.



ABSTRACT

In a scenario in front of new work relationships arising, atributes as stability, carrer,
work protection and unionization are losing their space to less formal and uncertain
alternatives. Many studies indicate that responsibility of your own career and
professional development atribution continues to be passed on to people. Among
discussions about careers, career bond as commitment and entrenchment emerges
promintely just as career success. The concept of career success is " perceived or
actual realizations that individuals have accumulated as a result of their work
experiences" (COSTA; DUTRA, 2011, p. 5). This work aims to analyze business
administration students from Federal University of Rio Grande do Sul perceptions
about professional career success. In order to achieve general and specific goals, a
guantitative case study was developed using an online questionnaire with 121
students from the Administration course between 8th and 10th semester. Career
Success Perception Scale, career entrenchment and career commitment scales were
applied. As result, It was found that the students surveyed are more successful in
relation to subjective success factors - such as cooperation, values and competence
- to objective success factors - such as payment, employability and hierarchy and
promotion. About career entrenchment scale, it was noticed that these students are

not entrenched. Student subjects feel commited to their career.

Keywords: Career success. Career entrenchment. Career commitment.

Undergraduate students. Career.
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1 INTRODUCAO

Originando-se da Faculdade de Ciéncias Econdmicas da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), o Instituto de Administracéo foi criado em
1951. No entanto, foi somente pela Decisdo n. 58/96, de 6 de setembro de 1996,
que a entidade tornou-se uma unidade autbnoma da UFRGS - sendo entéo
denominada Escola de Administracdo (EA). Sendo missdo a promocdo dos
conhecimentos orientados a area de administracéo, ela tem sob seu escopo de acao
cursos de graduacédo, mestrado, doutorado, especializa¢do lato sensu, atividades de
pesquisas basicas e aplicadas, atividades de extensdo, bem como consultoria e

cursos de desenvolvimento de programas (UFRGS, 2017).

Nos cursos de graduacao da Escola de Administracéo, existem dois curriculos
diferentes — Administracdo e Administracdo Publica e Social, que juntos somam 160
ingressantes por semestre. Os cursos possuem duracdo de 10 semestres. Para o
aluno ser considerado apto a colar grau, sdo necessarios ao todo 168 créditos
obrigatérios, 16 créditos eletivos, seis créditos complementares e 12 créditos
convertidos®. Entre as disciplinas, ha conteldos sobre diversas areas
organizacionais como financas, marketing, economia, direito, contabilidade,

producéo e recursos humanos.

Em um cenério de novas relacdes de trabalho, atributos como estabilidade,
carreira, protecdo ao trabalho e sindicalizacdo vem perdendo seu espaco para
alternativas menos formais e mais incertas. Uma vez que o trabalho encontra mais
forca do que o emprego, profissionais sédo levados a repensarem as relacées com
empregadores e, principalmente, as proprias carreiras (DE ASEVEDO, 2007).

Diversos estudos apuraram que a atribuicdo de responsabilidade sobre a

carreira e o desenvolvimento profissional permanece sendo repassada para as

Regimento Geral da Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Disponivel em:
http://www.ufrgs.br/ufrgs/arquivos/regime-geral. Acessado dia 07/05/2017, as 22:29.
2 Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Brasil. Disponivel em:
http://www.ufrgs.br/ufrgs/ensino/graduacao/cursos/exibeCurso?cod_curso=298. Acessado dia
15/05/2017, as 10:14.
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pessoas. Por estarem vivenciando crescente competitividade no mercado de
trabalho, "as pessoas tém sido demandadas, assim, a criar novos espagos no
mercado de trabalho e assumir novos desafios para si proprias, realizando, inclusive,
transices voluntarias de carreira” (RAMOS JUNIOR, 2015, p. 16). Por experimentar
a limitacdo em varias areas em desaparecimento, a geracao atual passou a conduzir
sua carreira de maneira multidirecional, ou seja, vinculada a uma ou mais empresas

ou a mais de uma especializacao (BARUCH, 2004).

Dentre as discussbes acerca de carreiras, emergem, com destaque, a
questdo dos vinculos de carreira — sejam eles entrincheiramento ou

comprometimento —ea questéo referente ao sucesso na carreira.

O comprometimento com a carreira envolve o desenvolvimento de objetivos
de carreira. Isto pode acontecer nos diversos empregos obtidos durante a vida
profissional e pela identificagdo do individuo com sua carreira, através da expressao
de seus valores profissionais e vocacionais. Um individuo que emprega energia para
cumprir seus objetivos pessoais de carreira e neles persiste pode ser considerado
como possuidor de alto nivel de comprometimento (ROWE; BASTOS; PINHO,
2011).

A nocéo de entrincheiramento de carreira pode incluir o desejo de evitar
estigma social — medo de que a idade seja o limite para uma boa recolocacéo, medo
de perder privilégios ja adquiridos ou de arrisca-los com a possibilidade da adeséo a
um novo curso de acdo. Entrincheiramento de carreira busca delimitar um tipo de
vinculo o qual, diferente do comprometimento que é associado a afetos positivos e
de identificacdo, se associa a outros fatores determinantes para permanéncia e
investimento do trabalhador na construcdo de carreira. Ambos 0s construtos —
comprometimento e entrincheiramento — relacionam-se as atitudes tomadas sobre a
carreira e possuem grande potencial de gerar comportamentos diversos, impactando
nao somente a esfera pessoal, mas também a organizacional e a social (ROWE;
BASTOS; PINHO, 2011).

De acordo com Costa e Dutra (2011, p. 3), no passado, havia certo consenso

sobre 0 que se entendia ser uma pessoa bem-sucedida na carreira:

Profissionais que obtinham constantes promogcbes em grandes
organizagdes eram socialmente reconhecidas como bem-sucedidas. Uma
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frase comum era: “ele entrou 14 como office boy e saiu como diretor ou
presidente”. Em determinado momento, pessoas que “galgaram os degraus”
da vida corporativa, mas que em algum momento perderam o controle das
suas vidas pessoais e familiares, passaram a ser citados como maus
exemplos de sucesso na carreira.

Desde o ano 2000, devido a reengenharias, fusdes e aquisi¢cdes, 0s contratos
psicoldgicos, que tinham como pressuposto que a lealdade a uma Unica organizacao
poderia levar seu funcionario ao topo da empresa, comecaram a ser rompidos. A
visdo tradicional de carreira com foco na empresa deu lugar a novas e distintas
visbes de autogestdo de carreira, "hoje batizadas de carreiras sem fronteiras
(DEFILLIPPI; ARTHUR, 1994), carreiras de Proteu (HALL, 2002), carreira
caleidoscépio (MAINIERO; SULLIVAN, 2006), dentre outras" (COSTA; DUTRA,
2011, p.3).

Segundo Costa (2010), as carreiras assumiram novas trajetérias devido a
nova perspectiva profissional, desenhada pelo avanco tecnoldgico, e as tendéncias
do mercado. Surgiram assim novos modelos de carreira que levam em consideracao
as diversas caracteristicas de formato, de perfil das pessoas e que apresentam
vantagens e desvantagens em suas trajetorias (COSTA, 2010). Ao relacionar as
carreiras tradicionais as ndo tradicionais, verifica-se um processo gradual de
transicdo entre a carreira tradicional, que tinha por base o antigo contrato
psicolégico, e 0s novos modelos de carreira, baseados no atual contrato de
empregabilidade (DRIES; PEPERMANS; CARLIER, 2008).

Apos desenvolver um estudo junto aos alunos do curso de Administracdo da
UFRGS, Moraes (2011) sugeriu, em sua agenda para pesquisas futuras, abordar o
papel da universidade "no que se refere a uma discussédo mais critica acerca do que
os alunos irdo se defrontar no mercado de trabalho e, enquanto administradores,
como irdo lidar com as carreiras dos proximos profissionais" que estardo sob sua
tutela. O mesmo estudo também revelou a importancia de se explorar as percepcoes
dos estudantes de administracdo acerca de sucesso na carreira, a fim de ampliar a

discusséo sobre os diferentes aspectos que cercam este tema.

De forma abrangente, ndo se apresenta apenas que carreira € uma "sucessao
linear de experiéncias e projetos” (DA SILVA et al., 2011, p. 3), situacdo que denota

mais expressivamente um significado financeiro ou hierarquico, mas também se fala
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da “trajetoria de um empreendedor ou ainda a um roteiro pessoal para a realizacéo

dos proprios desejos".

Baruch (2004) explica que, antigamente, a nocado de carreira tinha como
alicerce ambientes hierarquicos e rigidos, em que se avancava nos modelos
tradicionais pela promocédo dentro da hierarquia organizacional. Havia uma direcédo
clara, unidimensional e linear, observando-se trajetorias verticalizadas.
Consequentemente, o sucesso na carreira tinha por medida a ascenséo a posi¢oes
e como indicadores o salério e o status social. Posteriormente,

surge o fendbmeno de auséncia de fronteiras nas organizagdes, o que, por
sua vez, resulta na emergéncia das carreiras sem fronteiras. Os novos
modelos de carreira compreendem uma variedade de opcdes e direcdes
possiveis para o desenvolvimento (movimentos laterais, mudancas de

direcdo, mudancas de organizacdo e mudancas de aspirag&o), assim como
uma variedade de definicdes de sucesso na carreira (NAKATA, 2011, p. 9).

Denota-se que o equilibrio entre vida pessoal e profissional, assim como entre
autonomia e liberdade, € um dos componentes da satisfacéo interior, que constitui a
percepcdo de sucesso na carreira (BARUCH, 2004). Nakata (2011, p. 9) explicita
que "perceber o quao a carreira pode ser considerada de sucesso tornou-se um
processo de interpretagéo de impressdes sensoriais com a finalidade de dar sentido

ao entendimento da realidade percebida".

7

O conceito de sucesso na carreira também € expresso como “realizagdes
percebidas ou reais que os individuos tém acumulado como resultado de suas
experiéncias de trabalho” (COSTA; DUTRA, 2011, p. 5). De forma geral, segundo
Costa e Dutra (2011), identificam-se dois tipos de sucesso: 0 sucesso objetivo,
evidenciado pela andlise de indicadores mensuraveis, como salarios, nivel
hierarquico e quantidade de promocdes; 0 sucesso subjetivo, estabelecido por niveis

de sentimento em relacdo a realizacdo e a satisfacdo com a carreira.

Este dultimo tdépico relaciona-se com as percepcdes que pessoas
desenvolvem. Percepcédo significa “processo pelo qual os individuos organizam e
interpretam suas impressdes sensoriais com a finalidade de dar sentido ao seu
ambiente” (SIQUEIRA, 2014, p. 284). O reconhecimento da importancia do conceito
de sucesso na carreira ainda se encontra em fase inicial. Trata-se de um assunto de

interesse do proéprio individuo e de seu contexto. Conforme a pessoa possui mais
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conhecimento sobre o que vird a ser desenvolvido mais afinidade e seguranca tera

para planejar os proximos passos (FONTENELLE, 2007).

Emerge entdo o questionamento: qual a percepcao de alunos veteranos sobre

sucesso na carreira?

Para respondé-lo, foi proposto o objetivo geral da pesquisa, apresentado na

préxima subsecao.

1.2 OBJETIVO GERAL

Analisar a percepcdo de estudantes do curso de Administracdo da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul acerca do sucesso na carreira

profissional.

1.2.1 Objetivos especificos

Para cumprir com o objetivo geral proposto, foram elencados os seguintes

objetivos especificos:
a) levantar a percepc¢éo dos estudantes a respeito de sucesso na carreira;

b) avaliar o posicionamento dos alunos frente ao comprometimento e ao

entrincheiramento de carreira;

c) sugerir acbes para o projeto politico-pedagogico do curso de Administracédo
da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, considerando os resultados obtidos

na pesquisa.
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A carreira tornou-se um tema primordial de discusséo, tanto sob o ponto de
vista individual quanto do organizacional. Conforme Nakata (2011), a transi¢céo entre
esses pontos permite conceber que, atualmente, o principal responsavel pelo
sucesso profissional € o proprio individuo, em atencdo a muitas empresas que

investem no reconhecimento individual pelos méritos alcancados.

Considerando os aspectos ja discutidos nesta introducédo, os resultados
obtidos, no presente estudo, contribuem com: a) os alunos de administracao, por
meio de subsidios que oportunizam refletir sobre a construcdo e a orientacdo de
suas carreiras; b) a Escola de Administracdo da UFRGS, disponibilizando
informacBes a respeito de seus alunos de graduacdo, oferecendo fontes para
andlise e reflexdo sobre futuros projetos politico-pedagdgicos; c) as empresas,
principalmente na area de Gestdo de Pessoas, disponibilizando informag6es sobre
as percepcoes dos jovens a respeito da carreira, as quais podem auxiliar a aprimorar

e a atualizar o método de abordagem dos planos de carreira de seus funcionarios.

Este trabalho esta estruturado, além da introducdo, em mais quatro capitulos.
O segundo capitulo apresenta a reviséo teodrica, abordando os conceitos de carreira,
sucesso na carreira, gestdo e modelos de carreira, autogestdo, comprometimento e
entrincheiramento de carreira. O terceiro capitulo trata dos procedimentos
metodoldgicos utilizados nesta pesquisa. O quarto capitulo explana os resultados da
pesquisa aplicada e sua discussdo. No quinto capitulo, sdo apresentadas as

consideracodes finais.
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2 REVISAO TEORICA

Para melhor compreenséo acerca do tema carreira profissional e sucesso na
carreira, bem como para interpretar as percepcdoes dos estudantes, faz-se
necessario embasamento teorico. Este capitulo destina-se a apresentar as principais
definicbes pertinentes ao tema, como o conceito de carreiras e de entrincheiramento

de carreira.

2.1 CARREIRA

A palavra carreira, em sua origem inglesa, significava estrada para
carruagens. A maneira como a conhecemos hoje se deve a transformacdes sociais,
culturais, politicas e econbmicas (FONTENELLE, 2007, P. 76). Segundo Chanlat
(1995), a ideia de carreira como progressao profissional estd relacionada ao
nascimento da sociedade capitalista liberal, na qual valores como liberdade
individual, igualdade e progresso socioecondmico constituiam suas bases. Sob a
Otica de mobilidade social, era possivel que a populacdo ascendesse socialmente,
portanto esta "concepcdo teve um impacto fundamental no interior das
organizacdes, ja que o0 emprego (a nocao moderna de trabalho assalariado) passou
a ser um dos grandes veios de ascensao social na era moderna” (FONTENELLE,
2007, p. 76). De maneira simples e funcional,

a carreira pode ser definida como a sequéncia de posi¢cdes ocupadas
durante a vida de uma pessoa, em funcdo ndo s6 dos trabalhos, estudos e
outras experiéncias de vida, mas também das suas percepcdes individuais,
atitudes e comportamentos profissionais, que resultam em desenvolvimento
de competéncias para lidar com situacBes de trabalho de maior
complexidade, e em constante transformacdo. Essas posi¢cdes sao
influenciadas e negociadas considerando motivos e aspiracfes individuais,

expectativas e imposicbes da organizacdo e da sociedade (COSTA,;
DUTRA, 2011, p. 4).
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Da Silva et al. (2011, p. 3) mostram a perspectiva de que uma carreira nao é
somente uma "sucessao linear de experiéncias e projetos”, relatando que ela pode
ter significado financeiro ou determinar uma posicdo hierarquica em alguma
organizacdo. Ela também pode ser usada em relagcdo "a trajetéria de um
empreendedor ou ainda a um roteiro pessoal para a realizacdo dos proprios
desejos". Dutra (2002) apresenta o0 conceito de carreira como mobilidade
ocupacional, que muito se conecta com o entendimento de que "carreira € a
percepcao individual sobre a sequéncia de atitudes e comportamentos associados
as experiéncias de trabalho e atividades no decorrer da vida" (DA SILVA et al.,
2011). Hall (2002) ressalta que tratar a carreira apenas como mobilidade vertical ou
profissional é muito limitado, ao passo que toméa-la como histéria de vida fica muito

abrangente.

Tradicionalmente, entendia-se que carreira era uma das responsabilidades da
empresa, porém vem se adotando uma nova nocdo pela qual cabe a cada um
individualmente realizar a gestao de seu destino profissional (FONTENELLE, 2007,
P. 76). Segundo a mesma autora (p. 78), diante desta nova concepc¢ao, as
organizacdes vém desenvolvendo préaticas de capacitacdo tanto profissional quanto
pessoal, visando transcorrer entre metas organizacionais e propositos peculiares de
seus colaboradores. Para isso acontecer, atuam em dois niveis. No primeiro se
oferecem ao quadro funcional informacgfes a respeito dos critérios de promocédo na
empresa, baseados em desempenho e competéncia. No segundo, programas
auxiliam o colaborador a se autoconhecer e a organizar o proprio plano de carreira.
Tais programas oferecem oportunidades de crescimento e desenvolvimento, e, ao
mesmo tempo, possibilitam clarear a visdo da rota de crescimento profissional,
tornando possivel corrigi-la ou tracar novas metas. Ha certas vantagens ao se
utilizar o segundo nivel, no qual se analisam as perspectivas de carreira em relacao
a empresa e ao individuo (BENDASSOLLI, 2009). O mesmo autor retrata que (p.
391), na visao organizacional, carreira € um modo de alocar recursos, que
disponibiliza subsidio para decisbes a respeito de mudancas e gera 0

comprometimento dos funcionarios. Do ponto de vista do colaborador,

carreira funciona como um dispositivo para a organizacdo da experiéncia
subjetiva com o trabalho, como um repositério de racionalizagBes para ele
interpretar (e justificar) os eventos que Ihe ocorrem no campo profissional
(por exemplo, uma demissao, uma promog¢ao), como um apoio a tomada de
decisdo sobre rumos futuros a seguir ou sobre o que fazer com as
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oportunidades que se abrem e se fecham, e como um recurso
(BENDASSOLLI, 2009, p. 391).

Costa e Dutra (2011, p. 5) complementam que entre movimentacao,
desenvolvimento e valorizacdo — um modelo de gestdo de pessoas com trés
dimensdes — a carreira associa-se ao desenvolvimento, em gque "0 progresso na
carreira € avaliado pela ampliacdo do espa¢co ocupacional e pela capacidade de
entregar resultados em niveis maiores de complexidade”. Neste enfoque, ressalta-se
gue ha progresso na carreira nos casos de ascendéncia de posicdo ou de alguma
movimentacao lateral, sendo uma boa abordagem em empresas que possuem
menos camadas hierarquicas e quando a empregabilidade é uma preocupacéo
frequente para o trabalhador.

Neste mesmo contexto, Motta (2006) contesta a carreira como elevacao de
cargos devido a reducdo de cargos das companhias modernas, reafirmando a
relevancia da carreira como desenvolvimento e construcdo de "uma sequéncia de
percepc¢Oes individuais, atitudes e comportamentos que deixam transparecer um
desenvolvimento e um éxito nas experiéncias de trabalho e de vida de uma pessoa”
(MOTTA, 2006, p. 12). Dutra (2004, p. 65) define desenvolvimento profissional como
“capacidade para assumir atribuicdes e responsabilidades em niveis crescentes de
complexidade”, entendendo-se por complexidade um grupo objetivo de atributos
situacionais que estdo em constante transformac&o. Hughes (1937, apud COSTA;
DUTRA, 2011, p. 4) reitera o papel transformador do sujeito nas organizacgdes,
visando formar sua carreira, pois todos os individuos possuem carreira e, em sua

evolucdo, dao forma tanto a eles mesmos quanto a instituicao.

Nesta concepcdo de carreira como desenvolvimento, pode-se abordar o
assunto sem o vincular totalmente a cargos, promocdes ou status profissional, sendo
ela coerente com as necessidades contemporaneas da era do conhecimento em que
se destacam os niveis de complexidade do trabalho, de acordo com Costa e Dutra
(2011, p. 3). Os citados autores evidenciam a classificagdo de estagios de carreira
de Dalton e Thompson (1986), na qual foram estudadas as caracteristicas pessoais
valorizadas em organizagbes e avaliadas no desempenho. Tais estagios ndo séo
fixados pela idade das pessoas, pois ha pessoas de diferentes idades na mesma

fase de carreira. Eles sdo definidos de acordo que o publico que ocupa os estagios
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mais altos e possui melhores avaliacgbes de desempenho. Na sequéncia,

apresentam-se estes estagios e suas atribuicdes (COSTA; DUTRA, 2011, p. 9-10).

Estagio | — néo responde exclusivamente pelo seu trabalho, suas
responsabilidades sdo parte de uma atividade maior gerenciada por um lider,

apresentando grande dependéncia na execucao.

Estagio Il — ja possui independéncia para responder por seu trabalho,
assumindo responsabilidade por sua execucao, aprofundando-se no dominio de sua
area, produzindo resultados expressivos e estabelecendo competéncias

diferenciadas.

Estagio Ill — possui capacidade de assumir responsabilidade por outras
pessoas; tendo papel de mentor ou integrador. Age como lider de um pequeno
grupo, assumindo formalmente a posicado de supervisdo. Ao se iniciarem trabalhos
em mais de uma éarea, atua de forma mais abrangente; contribui repassando e
aplicando técnicas a seu grupo, estimulando o restante das pessoas através de
ideias e explicacdes. Tem habilidades também para negociar e desenvolver novos

negocios externos a sua organizacao.

Estagio IV — responsavel pela organizacéo e pela definicdo de suas direcoes.
Entre suas atribuicbes esta o direcionamento da empresa por mapeamentos de
oportunidades e ameacas, competéncias distintivas e gestdo do processo de tomada
de decisdes. Inicia acdes, influencia decisdes, obtém recursos e anuéncias por seu
poder formal e informal. Representa a empresa frente a grupos dentro e fora da
organizacdo. Percebe colaboradores em potencial para funcgdes especificas,

colocando-os em testes e capacitando-os para assumirem 0s cargos.

2.2 GESTAO DE CARREIRA

Cruzar as possibilidades de movimentagdo que as organizagfes podem

oferecer com o planejamento individual da vida profissional dos colaboradores é
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uma tarefa fundamental, porém dificil, na gestdo de carreira (DUTRA, 1996). A
conciliacdo entre os diversos interesses pessoais e 0s organizacionais é um desafio
enfrentado, desde os anos 1980. Na contemporaneidade, foi adicionado mais um
grau de complexidade devido as dificuldades de as organizacdes sustentarem as
estruturas ocupacionais (VELOSO; SILVA; DUTRA, 2011, p. 3-4).

Impbe-se que os trabalhadores devem ser cada vez mais flexiveis em relacao
a carreira, pois ha tendéncia de que sejam cada vez menos amparados pelas
fronteiras organizacionais, o que faz necessario um planejamento proativo e
independente. Este movimento de transformacédo ndo é somente uma resposta as
mudancas organizacionais, segundo Veloso, Silva e Dutra (2011), é também uma
alteracdo de consciéncia dos trabalhadores, que comecam a revelar suas
necessidades e estilo de vida, ao tracarem suas carreiras, independente de
organizacdes. A gestdo de carreiras é, portanto, uma necessidade tanto para as
empresas quanto para as pessoas: ho ambito empresarial, por causa da questédo de
como oferecer suporte para que, tanto a companhia quanto empregado possam
alavancar seus objetivos; individualmente por causa da competitividade profissional
e de seu desenvolvimento (VELOSO; SILVA; DUTRA, 2011, p. 4).

Neste cenério, ha grandes responsabilidades para ambas as partes. A das
organizacdes é oferecer possibilidades de crescimento ocupacional em um sistema
bem estruturado de carreira. A das pessoas € assumir, de maneira inteligente, a
gestao de sua vida profissional (VELOSO; SILVA; DUTRA, 2011, p. 4).

Bendassolli (2009, p. 388) recorda que o modelo de carreira tradicional tem
como alicerce o cambio entre funcionario e empresa: o primeiro oferece dedicacéo e
lealdade, sendo recompensado pela outra parte com seguranca e estabilidade. Hoje,
o termo seguranca estd mais vinculado as competéncias das pessoas e a suas
atitudes sobre carreira do que a possivel restricdo de possibilidades, como na era
industrial (DA SILVA et al., 2011, p. 4). Nas Ultimas décadas, devido as
movimentacgdes e transformagdes tanto da sociedade como das empresas, houve

decaida do modelo tradicional, o qual deu lugar a novas maneiras de gerir carreiras.
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Carreiras Caracteristicas Autores
Tradicional Profissional comprometido, vinculo trabalhista por | Wilensky (1961),
mobilidade vertical e marcas externas de sucesso. | Inkson; Arthur
Maior valorizacdo da esfera de trabalho do que a | (2001) e Bailyn
pessoal, sendo fiel ao empregador - que controla a | (2006)
carreira do seu quadro funcional.
Proteana Focada nas necessidades individuais, em atender | Hall (1976, 2002,

expectativas internas buscando reconhecimento
pessoal. Autonomia, autodirecdo e habilidades de
aprendizado e direcionamento séo suas premissas.

2004)

Sem fronteiras

Tem como foco a empregabilidade - o préprio
individuo €é quem organiza suas metas,
expectativas e caminhos para além dos limites
organizacionais. Baseado nas trés dimensdes do
conhecimento - know why, know how e know
whom.

Defillipi e Arthur
(1994), Arthur e
Rousseau (1996)

Ancoras
carreira

de

Conjunto de percepcbes baseadas em experiéncias
efetivamente vividas por cada ser. E resultado da
interacdo do individuo com o ambiente
ocupacional, e funciona como um complexo de
forcas para tomada de decisdo e escolhas durante
a carreira.

Schein (1976)

Portfélio

Individuo que trabalha em mais de uma
organizacdo simultaneamente, formando uma rede
de clientes ou de empregadores. Pode-se optar
também por trabalhar em regime parcial, dedicando
0 resto de seu tempo em atividades distintas de
trabalho ou fora do ambiente organizacional.

Mallon
Borgen,
Amundson e
Reuter (2004)

(1998),

Caleidoscopio

Refere-se as mudangas que um individuo
experimenta em sua vida profissional, alterando
prioridades em relacdo a desafios encontrados ao
balancear o tempo entre trabalho e familia e ao
buscar autenticidade no seu trabalho.

Mainiero e
Sullivan (2006)

Craft career

Associa-se ao trabalho do "artesdo", que possui
autonomia em conceber suas obras, organiza
atividades desenvolvidas, criatividade ativa, relacéo
direta entre sujeito trabalhador e resultado
produzido assim como engajamento afetivo com a
tarefa desempenhada.

Wrzesniewsski e
Dutton (2001),
Poehnell e
Amundson (2002)

Multidirecional Flexibilidade, dinamicidade e mente aberta a | Baruch (2004,
diferentes dire¢cdes e possibilidades. Como ndo é | 2006)
determinada por cargos ou func¢des na estrutura
organizacional, ndo se relaciona a metas externas -

o individuo pode rever objetivos e alterar seu foco.

Transicional Carreira em processo de transicdo entre dois | Duberley, Mallon
esquemas de trabalho - mesmo que os individuos | e Cohen (2005)
sigam roteiros pré-definidos, utilizam a transigédo
para reinventar seu modo de agir a favor de
novidades em sua carreira.

Narrativa Organizagdo dos eventos de carreira em uma | Cochran (1990),
historia que possua significado para a pessoa que | Bujold (2004)

0 narra.

Construcionista Modelo que tem por base o construcionismo social, | Blustein,
gue questionando a verdade da visdo objetiva de | Schultheiss e
maneira independente dos interesses e relagbes e | Flum (2003),
poder, a carreira é tratada como um processo de | Cohen, Duberley
construcao. e Mallon (2004)

Arco iris Entende carreira como processo em construcdo | Super (2980,
gue abrange descontinuidade e transi¢cdes, com | 1990), Savickas
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base em caracteristicas relacional e psicossocial. (1996), Ribeiro
(2009)
Customizadas Profissional continua trabalhando na mesma | Valcour, Bailyn e

organizacdo, porém em um formato diferente - ou | Quijada (2007)
seja, faz referéncia a uma trajetéria de carreira
tradicional que foi interrompida (por exemplo,
reducdo do regime ocupacional) e o individuo
passa a trabalhar de maneira customizada.

Fonte: elaborado a partir de Bendassoli (2009).

A carreira era, tradicionalmente, responsabilidade da empresa. Com a
reducdo das fronteiras organizacionais, criou-se espago a um novo comportamento
em que a gestdo da carreira profissional é também uma responsabilidade pessoal.

Desenha-se, portanto, um cenario em que

o individuo estd sO, e a promessa da autonomia, contida nas ideias de
autoconhecimento e sucesso psicoldgico, € a contrapartida dessa auto
responsabilizacédo, tdo presente nos ideais do novo modelo de “autogestéo
de carreira” (FONTENELLE, 2007, p. 79)

Destarte, fatores como flexibilizacdo ocupacional, meio de trabalho que tem
por base a gestdo do conhecimento e pensamento a curto prazo, contribuiram para
0 surgimento da autogestdo de carreira (FONTENELLE, 2007). A mesma autora
complementa que os profissionais que adotam este estilo de gestdo costumam
valorizar o autoconhecimento, entendem a importancia de inteirar-se sobre o
ambiente e fazer escolhas de carreira apoiadas em referenciais proprios. Eles
costumam também apresentar maior numero de mudancas de postos, tornando-se

proativos no autodesenvolvimento e na avaliacdo de carreira.

Em vista disso, ha mais pessoas com orientacdo a objetivos e crescimento
pessoal, menos orientadas a estabilidade no emprego. Elas tendem a calcular seu
sucesso através de seus préprios principios, seguindo sua bussola interna, ao invés
de assumir opinides externas (DA SILVA et al., 2011, p. 5). A pessoa norteada pelo
sucesso psicoldgico busca mais o significado e a satisfacdo naquilo que faz do que a
eficiéncia, sendo “necessario desenvolver um conhecimento apurado do mercado a
fim de saber, exatamente, onde aplicar aquilo que ele, profissional, gosta e sabe
fazer bem” (FONTENELLE, 2007, p. 78).

Na proxima subsecdo, apresentam-se alguns modelos alternativos de gestéao

de carreira.
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2.2.1 Carreira proteana

Criada por David Hall, em 1976, o nome deste modelo deriva de uma
metéfora ao deus grego Proteus, o qual, conforme a situacdo, era capaz de alterar
sua fisionomia. O autor fala de um trabalhador que é “capaz de adaptar seu
conhecimento, habilidades e competéncias ao novo contexto econdmico, social e
tecnoldégico que surgia a época” (DA SILVA et al.,, 2011, p. 5), voltando-se a um
contexto em que ndo é a organizacdo que possui 0 controle da carreira e sim o
individuo. Esta concepgdo de carreira retrata um profissional que enaltece a
liberdade e a autonomia nas decisdes, é flexivel, procura constantemente
aprendizados e recompensas inerentes a tarefa, ou seja, “o que esta em jogo agora
€ 0 sucesso psicolégico em oposicdo ao sucesso definido por valores externos” (DA
SILVA et al., 2011, p. 5).

Bendassolli (2009, p. 392) ressalta a importancia da versatilidade, da
adaptabilidade e da resiliéncia do ser na carreira proteana. De acordo com Hall

(2002), ha duas variaveis nesta carreira:

a) autogestao de carreira;
b) carreira orientada por valores — sucesso psicolégico acima do sucesso
em relacao a fatores externos, escolha de objetivos e de valores a serem priorizados

é feita pelo proprio ente.

2.2.2 Carreira sem fronteira

Neste novo contexto com poucas ou nenhuma fronteira, em que é preciso

movimentar-se entre empresas, € indispensavel o desenvolvimento de competéncias
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e habilidades que sejam transferiveis de companhia para companhia (VELOSO;
SILVA; DUTRA, 2011, p. 5). A carreira sem fronteiras pressupde ser diferente da
tradicional, atrelada a apenas uma organizagédo. Ela presume certa instabilidade e
um individuo que passe por diversas organizacdes (OLTRAMARI, 2008, p. 9). Da
Silva et al. (2011) comentam que o profissional que opta por este modelo é
independente do arranjo organizacional tradicional, buscando oportunidades

também longe de seu empregador. E o contrario do entrincheiramento de carreira e

Ha um consenso de que os profissionais com esse tipo de carreira se
sentem confortaveis tanto com movimentacgéo fisicas (troca de emprego e
empresa) quanto psicolégica (criar e sustentar relacionamentos ativos além
da fronteira da empresa (DA SILVA et al., 2011, p. 6).

Para Defillippi e Arthur (1994, p. 309), este modelo de carreira “¢ uma
sequéncia de oportunidades de trabalho que vao além do cenario de um simples
emprego”. Costa e Dutra (2005, p. 5) destacam a perspectiva do desenvolvimento
neste conceito e afirmam estar a carreira “relacionada com a motivagdo para o
exercicio do trabalho (know why), a informacéo para a execucao do trabalho (know
how) e uma rede de relacionamentos que a sustenta (know whom)”. Os mesmos
autores detalham cada um destes elementos:

* knowing why: reflete a identidade e a motivacéo individual, significado
pessoal e identificagdo com o trabalho;

* knowing how: representa as habilidades e especialidades individuais
relevantes para o trabalho;

* knowing whom: reflete as relagfes interpessoais e networks importantes
para o trabalho.

Briscoe et al. (2006, apud DA SILVA et al., 2011, p. 6) ressaltam duas
variaveis em relacdo a carreira sem fronteiras: a) mobilidade psicologica —
preferéncia por trabalhos com interacdo com pessoas, motivacdo pelo o que € novo,
desde experiéncias até aprendizados, e visdo além da organiza¢do em que trabalha;
b) mobilidade fisica — anseio por trabalhar para varias empresas, envolve-se na

medida do que vem produzindo em sua ocupagao.

Bendassolli (2009, p. 391) explica que este modelo é contrario aos modelos
“tradicionais precisamente pelo fato de ndo serem confinadas as fronteiras de uma
Gnica organizacdo, emprego, ocupacdo, regido ou dominio de expertise”,
provocando a pluralizacdo da conjuntura de trabalho e movendo o profissional por

oportunidades. Ele complementa que a carreira sem fronteiras “propbe uma
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transversalidade dos vinculos de trabalho e ndo, como o modelo tradicional, uma
Verticalidade pela qual o individuo devotava as vezes toda a sua vida a uma

organizacao, funcdo ou ocupagao”.

2.2.3 Carreira multidirecional

Segundo Bendassolli (2009, p. 393), este modelo, proposto por Baruch (2004;
2006), é contrario ao modelo tradicional de carreiras. Ele é composto por
flexibilidade, dinamismo e abertura a diferentes, porém validas, direcdes e
possibilidades. O autor explicita que, neste tipo de carreira, 0 sucesso nao vem pela
ascensao entre posicdes hierarquicas, mas pelos “multifacetados movimentos
laterais, recuos e trocas completas do terreno a percorrer”’, entendendo-se que a
carreira multidirecional nao é “determinada pelos papéis ou funcdes da estrutura da
organizacdo: ensaiando e errando, o individuo vai revendo seus objetivos e
alterando seu foco” (BENDASSOLLI, 2009, p. 393).

2.3 SUCESSO NA CARREIRA

O conceito de sucesso na carreira pode ser explicado como “realizacbes
percebidas ou reais que os individuos tém acumulado como resultado de suas
experiéncias de trabalho. Esta definicdo leva em conta somente uma dimensédo, a
realizacdo do individuo” (COSTA; DUTRA, 2011, p. 5). Nesta percepc¢ao, é levado
em consideracao apenas o individuo em relacéo a si mesmo. De maneira geral, ha
sucesso objetivo e subjetivo na carreira. Segundo Costa e Dutra (2011), a analise do

sucesso objetivo é feita por meio de indicadores mensuraveis, sendo 0s mais usuais:
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salarios, nivel hierarquico e quantidade de promocdes. No sucesso subijetivo,
verificam-se os niveis de sentimento em relacdo a realizacdo e a satisfacdo com a

carreira.

A classificacdo de estdgios de carreira (item 2.1) discerne o reconhecimento,
nas organizacfes, de competéncias para carreiras, porém nao obriga as pessoas a
terem, como objetivo de vida, os dois Ultimos estagios, pois existem muitos
individuos satisfeitos com suas carreiras, mesmo permanecendo nos dois primeiros
estagios. Nao ha, portanto, no ambito de carreiras, correlagdo entre os estagios e o
sucesso subjetivo (COSTA; DUTRA, 2011, p. 10-11). Os mesmos autores refletem
gue ndo ha um modelo de avaliacdo mais abrangente que integre os aspectos de
sucesso objetivo (salario e status), de sucesso subjetivo (satisfacdo e realizacdo) e

de desenvolvimento (competéncias e network).

Para Greenhaus, Parasuraman e Wormley (1990), o sucesso na carreira pode
ser mensurado pela identificacdo do usuario com as afirmagbes a seguir
explicitadas. Quanto mais forte a correspondéncia em relacdo ao item, mais a
pessoa sente-se bem-sucedida na carreira (GREENHAUS; PARASURAMAN;
WORMLEY, 1990 apud COSTA; DUTRA, 2011, p. 12-13):

1. Estou satisfeito com o sucesso que tenho alcangado em minha carreira.

2. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcancado em direcdo aos
meus objetivos de carreira como um todo.

3. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcancado em direcdo aos
meus objetivos de renda.

4. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcancado em direcdo aos
meus objetivos de promocao.

5. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcan¢cado em direcdo aos
meus objetivos de desenvolvimento de novas habilidades.

Para determinar o sucesso na carreira, alguns pesquisadores trabalham com
dois tipos de componentes, 0s extrinsecos e 0s intrinsecos. O primeiro é mais
explicito, visivel e tangivel, como pagamento e ascensdo (JASKOLKA; BEYER;
TRICE, 1985). O segundo € subjetivo por ser a propria avaliacdo de sucesso
relacionado a itens como emprego, carreira e satisfagdo com a vida (GATTIKER e
LARWOOD, 1988; JUDGE et al., 1995).
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O modelo multidimensional de sucesso na carreira, de Dries, Pepermans e
Carlier (2008), pondera diversas areas pessoais que os individuos consideram no
momento de autoavaliarem suas carreiras. As regides propostas representam
circunstancias, tanto da carreira quanto pessoais, que direcionam a perspectiva de
sucesso, avaliando, nesse caso, a trajetoria profissional considerando-a mais ou
menos bem-sucedida (COSTA; DUTRA, 2011, p. 17). Na Figura 1, denotam-se 0s
guadrantes do modelo multidimensional de Dries, Pepermans e Carlier — adaptado
por Costa e Dutra (2011, p. 16). Estes autores explicam que, no eixo horizontal, tem-
se, em uma ponta, o sentimento e, na outra, a realizacdo. No lado esquerdo — do
sentimento — ficam os sentimentos do préprio ser em relagdo ao sucesso na carreira.
No lado direito — da realizagcdo — encontram-se fatos que podem ser observados
externamente. O eixo vertical contém o foco intrapessoal na parte de cima e o foco
interpessoal na parte debaixo. No primeiro foco, a “fonte de validacdo esta na
prépria pessoa, ou seja, sentimentos e realizagdes para si prépria”. No interpessoal,
“a fonte de validagao € externa a pessoa, ou seja, sdo sentimentos e realizagdes em
relacdo aos outros, dentro do contexto em que a pessoa se envolve ao desenvolver
sua carreira” (COSTA; DUTRA, 2011, p. 14).

Figura 1 - Quadrantes do modelo multidimensional de sucesso na carreira, de Dries,
Pepermans e Carlier (2008)

Interpessoal
"
{ - Reconhecimento 1 — Desempenho
2 — Cooperacdo 2 — Promogéo
9b — Contribuicéo 9b — Contribuicio real
percebida
Sentimento Realizacio
5—Seqguranca 3 — Desenvolvimento
6 — Satisfacéo 4 — Criatividade
Il Il
Intrapessoal

Fonte: adaptado por Costa e Dutra (2011, p. 16).
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No quadrante I, encontram-se as realizacfes interpessoais, que sao as
realizac6es com relacdes externas, com 0s outros ou com situacdo. Suas definicbes
para sucesso de desempenho sao: atingir objetivos e metas observaveis; promoc¢ao
— progressdo em niveis de complexidade —; contribuicdo real — contribuicdo concreta
para o coletivo, seja para dentro ou para fora da organizacdo. No quadrante Il, estdo
as realizagOes intrapessoais, aquelas voltadas para si. Sua rede de definiches de
sucesso sao: desenvolvimento — alcance o potencial maximo através de processos
de aprendizagem e desafios — e criatividade — concepcao de algo novo ou diferente.
No quadrante Ill, apresentam-se 0s sentimentos intrapessoais, que abordam o0s
sentimentos de sucesso em relagédo a si mesmo. Entre suas definicdes de sucesso
estdo a seguranca — suprimento de caréncias como dinheiro e emprego — e a
satisfacdo — alcance da felicidade e da satisfacdo pessoal, seja dentro ou fora do
trabalho. No quadrante IV, enxergam-se 0s sentimentos interpessoais, que Sao
sentimentos de sucesso na carreira em relacdo as outros, seja em conjuntura
organizacional ou social. Entre suas definicbes de sucesso estdo o reconhecimento
— sentimento de estar sendo recompensado e apreciado adequadamente —,; a
cooperacao — execucao em grupo de uma grande tarefa —; a contribuicdo percebida
— satisfacdo sobre seu oficio social de forma ética através do emprego (COSTA,;
DUTRA, 2011, p. 15).

2.4 COMPROMENTIMENTO E ENTRINCHEIRAMENTO NA CARREIRA

Segundo Oltramari (2008, p. 7), entrincheiramento de carreira corresponde a
alternativa de se manter na mesma area ocupacional, ou por ndo possuir mais
opgdes ou pela nogdo “de um pregco emocional a pagar muito alto para mudar”.
Diante dessa circunstancia, o profissional que se encontra entrincheirado possui a
tendéncia de tomar uma posicdo estatica e defensiva. Esse comportamento €

desencadeado

tanto por aspectos psicoldgicos, quanto econdmicos, tornando a
mudanca de carreira algo dificil de ser concretizada. Deste modo,
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diferentemente da definicdo de comprometimento com a carreira, 0 vinculo

de entrincheiramento nao é formado, exclusivamente, por dimensdes
psicologicas, pois procura estabelecer um vinculo diferenciado do
comprometimento (LIMA et al., 2011, p. 1034).

Ao contrario do entrincheiramento, o comprometimento na carreira presume
que o trabalhador possua grande identificacdo com o ramo escolhido (ROWE;
BASTOS; PINHO, 2011, p. 3). Conceitua-se comprometimento com carreira como “o
link psicologico entre um trabalhador e sua carreira, que é baseada na reacao
afetiva deste trabalhador para com a sua carreira” (LEE; CARSWELL; ALLEN, 2000,
p. 800). Na medida em que ha identificagdo com a carreira escolhida, criam-se
vinculos afetivos que permitem acgfes de direcionamento de trajetéria e crescimento
na area ocupacional selecionada, dentro ou fora de alguma empresa em especial ou
em diferentes cargos, ou seja, “é fortemente decorrente dos processos de sua
escolha e dos processos que cercam 0 seu ingresso”, e “envolve o desenvolvimento
de objetivos de carreira, que pode acontecer ao longo de diversos empregos atraves
da vida profissional do trabalhador” (ROWE; BASTOS; PINHO, 2011, p. 4).

Por mais que o comprometimento no trabalho seja um importante vinculo
entre o profissional e seu desenvolvimento, estar entrincheirado na carreira néo
significa necessariamente que o trabalhador esteja insatisfeito. E possivel que
algumas pessoas entrincheiradas estejam satisfeitas pois, acima da limitacdo de
suas carreiras, estdo contentes com seu desenvolvimento (ROWE; BASTOS;
PINHO, 2011).

Além do entrincheiramento e do comprometimento estarem relacionados a
satisfacdo, em um conceito abrangente, a percepcédo de sucesso na carreira também
se vincula a este fator. Costa e Dutra (2011) indicam dois tipos de sucesso na
carreira: 0 sucesso objetivo, avaliado por indicadores mensuraveis como salario e
guantidade de promocdes, e 0 sucesso subijetivo, ligado aos niveis de sentimento
em relacdo a realizacdo e a satisfacdo com a carreira. Greenhaus, Parasuraman e
Wormley (1990) corroboram, em sua escala, esta relacdo entre sucesso na carreira
e satisfacdo, identificando tanto a relacdo do individuo com os objetivos tracados e
conquistados como o direcionamento da sua carreira. Ao entender que individuos
entrincheirados ou comprometidos com a carreira podem estar satisfeitos ou nao,
Carson et al. (1996) encontrou quatro tipos: satisfeito imovel, carreira voluntaria,

trocar de carreira e aprisionado.
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Figura 2 — Matriz de entrincheiramento e satisfacdo na carreira de Carson et al. (1996)

Baixo Alto

Satisfacdo na carreira

Alto | Aprisionado Satisfeito imovel

- Alto nivel de comprometimento
com a carreira, organizacional
afetivo e instrumental;

- Nivel elevado de
comprometimento organizacional

- Baixo comprometimento com a
carreira;

- Menor tempo no cargo/carreira;

- Menor experiéncia educacional;

- Alto nivel de intencdo de deixar a
carreira.

- Alto nivel de comprometimento
com a carreira e organizacional
afetivo;

- Longo tempo no cargo/carreira;

- Grande experiéncia educacional.
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Fonte: adaptada de Rowe, Bastos e Pinho (2011, p, 978).

A matriz da Figura 2 foi desenvolvida por Carson et al. (1996), como resultado
de um estudo tedrico e empirico sobre a relacdo entre entrincheiramento na carreira
e satisfacdo. Entre as personalidades muito satisfeitas com a carreira, encontram-se
o satisfeito imoével e o voluntario, ambos apresentam alto nivel de comprometimento,
longo tempo no cargo ou carreira e vasta experiéncia educacional, diferenciando-se
pelo fato de o satisfeito imovel possuir baixa intencdo de deixar ou trocar de carreira.
Entre os insatisfeitos com a carreira, apresentam-se o aprisionado que, mesmo com
longo tempo de cargo/carreira e baixa intencdo de trocar de area, possui grande
comprometimento organizacional instrumental. O salario e os beneficios recebidos
sdo muito importantes para este individuo. O ‘trocar de carreira’, ao contrario dos
outros perfis, possui a maior vontade de deixar sua carreira, tendo o mais baixo nivel
de comprometimento, assim como menor tempo de carreira e de experiéncia
educacional (ROWE; BASTOS; PINHO, 2011, p. 979).

Segundo Carson et al. (1996 apud ROWE; BASTOS; PINHO, 2011), o
entrincheiramento ndo depende do nivel de comprometimento, sendo vinculos e

independentes e diferentes, porém n#o opostos. E possivel um individuo estar
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entrincheirado em sua carreira, porém ainda possuir alto nivel de comprometimento,
mesmo um individuo entrincheirado pode possuir baixo nivel de comprometimento
com a carreira e vice-versa. Rowe e Bastos (2008) aferiram que, no Brasil, estes
construtos também sao distintos, revelando correlacao significativa, no entanto baixa
e negativa entre eles. Em sintese, o entrincheiramento na carreira ndo depende do
comprometimento com a carreira ou do comprometimento organizacional afetivo,
mas se relaciona com o comprometimento organizacional instrumental (ROWE;
BASTOS; PINHO, 2011).

Mudancas econdmicas, maior competitividade e instabilidade de mercado
podem configurar um mercado de trabalho fortemente impactado na oferta e na
oportunidade de ascendéncia ocupacional. Neste contexto, sentimento de
inseguranca ou dificuldade de empregabilidade podem ser mais influentes na
permanéncia em uma ocupacao do que o proéprio vinculo afetivo ou a identificacdo
com ela (ROWE; BASTOS; PINHO, 2011, p. 3). Os mesmos autores concluem que a
ideia de estar entrincheirado ndo significa somente encontrar-se sem alternativas.
Este termo inclui também “o desejo de evitar estigma social, medo de que a idade
seja o limite para uma boa recolocacédo, medo de perder privilégios ja adquiridos ou
de arrisca-los com a possibilidade da adesdao ao novo curso de acao” (ROWE;
BASTOS; PINHO, 2011, p. 3).
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, sdo apresentados o0s principais aspectos referentes a
metodologia utilizada para desenvolver o presente trabalho: tipo de estudo,
instrumentos utilizados para a coleta dos dados; técnica empregada para analise

dos resultados em campo.

3.1 TIPO DE ESTUDO

Para o alcance dos objetivos geral e especificos, desenvolveu-se um estudo
de caso quantitativo utilizando uma survey. A pesquisa quantitativa mostrou-se
adequada para realizar esta pesquisa, pois trata de analisar quais elementos estdo
relacionados as percepcdes dentre o grupo de alunos, possibilitando maior
amostragem e englobando diferentes perfis de estudantes.

Segundo Nisbet e Watt (1978, p. 5), estudo de caso é “uma investigagao
sistematica de uma instancia especifica’, tomando por instdncia um evento, um
grupo, uma instituicdo, entre outros, ou seja, o termo refere-se a analise de uma
situacdo em particular (TULL, 1976, p. 323). Goode e Hatt (1969, p. 422) explicam
que o estudo de caso ndo € um processo especifico, sendo “um meio de organizar
dados sociais preservando o carater unitario do objeto social estudado". Em uma
perspectiva mais técnica, Yin (1989, p. 23) diz que é a investigacdo de um
“fenbmeno contemporaneo dentro de um contexto da vida real, quando a fronteira
entre o fendbmeno e o contexto ndo € claramente evidente e onde multiplas fontes de

evidéncia sao utilizadas".

Bressan (2004, p. 11) indica seis fontes de dados para estudos de caso:
documentos, registros de arquivos, observagao direta, observacdo participante,

artefatos fisicos, entrevistas. Esta Ultima é uma das mais relevantes para este tipo
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de estudo, podendo se associar usualmente a metodologia do survey, em que as
entrevistas “implicam em questdes e respostas mais estruturadas”. Yin (1989 apud
BRESSAN, 2004, p. 10) cita que a entrevista € um recurso fundamental para a
coleta de evidéncias, “uma vez que os estudos de caso em pesquisa social lidam

geralmente com atividades de pessoas e grupos”.

Para Godoy (2006), adota-se um processo indutivo, pelo qual, através de
fatos particulares e comprovados, tira-se uma conclusdo genérica. Desta maneira,
‘os pesquisadores tentam obter suas informagdes a partir das percepcdes dos
atores locais, colocando em ‘suspenso’ suas preconcepg¢des sobre o tema em
estudo” (MORAES, 2011, p. 40). O objetivo do presente estudo visa, pela percepcéo
dos pesquisados, identificar e analisar a percepcdo de sucesso de carreira e 0

comprometimento e o entrincheiramento de carreira.

3.2 TECNICA DE COLETA

Os estudantes responderam as perguntas on-line por um survey. O link® para
respondé-lo foi divulgado em redes sociais para obter maior alcance do publico
selecionado. Ao todo, foram coletadas 121 respostas. Como instrumento de coleta,
foram utilizadas trés escalas validadas - a escala de percepcdo de sucesso na

carreira, a escala de comprometimento e a escala de entrincheiramento.

Primeiro, para o levantamento das percepcdes dos alunos a respeito de
sucesso na carreira, foi aplicada a escala de percepcdo de sucesso ha carreira
(EPSC) de Luciano Vernelli Costa, validada, em 2011, na Faculdade de Economia,
Administracdo e Contabilidade da Universidade de S&o Paulo. Utilizou-se esta
ferramenta, pois, segundo Siqueira (2014, p. 284), o termo percepc¢ao significa

“‘processo pelo qual os individuos organizam e interpretam suas impressdes

® Questionario sobre percepcao de sucesso na carreira dos alunos da Escola de Administracdo
da UFRGS. Disponivel em: https://goo.gl/forms/tfig6kviNnSRjNX653. Acessado dia 15/05/2017,
as 20:45.
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sensoriais com a finalidade de dar sentido ao seu ambiente”. Logo, a percepcéo de
sucesso na carreira “é a interpretacdo da pessoa sobre suas realizacdes em relagao
as diversas dimensbes de carreira”. O questionario (Anexo 1) foi composto por 48
afirmacdes, no qual, em uma escala de um (discordo totalmente) até cinco
(concordo totalmente), o respondente assinalava a nota de quanto aquela frase se
parecia com ele. O pesquisador separou as 48 afirmagbes em 11 fatores que
refletem as caracteristicas e os valores que o respondente possui como percepgao
de sucesso na carreira (Quadro 2). Para o célculo dos resultados, utilizou-se a
meédia simples para a andlise de cada fator e seu peso para os respondentes, sendo

este um dos meios citados por Siqueira (2014) para efetuar a analise.

Quadro 2 - Fatores, defini¢cfes e itens relacionados

Fator Definicdo Itens

Identidade Revela o quanto a carreira faz sentido para si, | 11, 13, 19, 22
trazendo felicidade e reconhecimento das pessoas | e 30

préximas para o ser.

Competéncia Revela o sentimento de competéncia da pessoa, o | 15, 20, 21,
guanto se sente diferenciado profissionalmente. 31,34e 35
Desenvolvimento Indica 0 quanto a pessoa sente que o seu trabalho | 6, 7, 23, 24 e

vem sendo desafiador, podendo se desenvolver | 38
profissionalmente.

Contribuicao Indica 0 quanto a pessoa sente que seu trabalho | 12, 36, 41, 44
contribui para a sociedade. e 47

Cooperacao Revela o quanto a pessoa se percebe bem- | 14, 18, 29, 42
sucedida quando trabalhando em grupo. e 46

Criatividade Indica o quanto a pessoa se percebe criativa no | 1,3 e 25
trabalho.

Empregabilidade Revela 0 quanto a pessoa se sente segura em | 27,28 e 45
relacdo a ter oportunidades de trabalho.

Valores Revela o quanto a pessoa se percebe respeitando | 8, 10 e 26
aos seus proéprios valores ao desenvolver sua
carreira, sendo ética e com orgulho.

Hierarquia e Revela o nivel de satisfagdo pessoal em relagdo a | 16, 32, 37, 40

Promocé&o promocdes e posicao hierdrquica obtidas. e 43

Remuneracgéo Indica 0 quanto a pessoa se sente bem-sucedida | 2, 4, 17 e 48
em relacdo a recompensar financeiras obtidas.

Equilibrio vida- Indica a satisfacdo da pessoa com a capacidade de | 5,9, 33 e 39

trabalho lidar com os desafios profissionais de

desenvolvimento e aproveitar a vida pessoal.

Fonte: adaptado de Siqueira (2014, p. 290).

Aplicaram-se também mais duas escalas validadas: uma referente ao
comprometimento na carreira, de Carson e Bedeian, feita em 1994, e outra referente
ao entrincheiramento de carreira, de Carson et al., apresentada em 1995. Ambas
foram adaptadas para o Brasil por Mauro de Oliveira Magalhdes e outros
colaboradores, entre 2004 e 2007 (MAGALHAES, 2015, p. 304). Elas funcionam de
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maneira analoga a EPSC, em que o respondente assinala, em uma escala de um
(discordo totalmente) até cinco (concordo totalmente), a nota que reflete o quanto
ele se identifica com aquele item. Para obter o escore de cada fator, somam-se as
notas dadas para cada item, realizando uma média de pontuacéo: quanto maior seu

indice, maior sua correspondéncia aquele fator (MAGALHAES, 2015).

Quanto a escala de comprometimento (Anexo Il), ela proporciona escalonar o
quanto o individuo se relaciona as trés principais dimensdes de comprometimento

com a carreira:

a) identidade de carreira — composta pelas afirmagfes de nameros um a
quatro — definir a si mesmo pelo trabalho realizado e por seu desejo de crescer e ser

reconhecido em sua area;

b) planejamento de carreira — composta pelas afirmac¢des de nimeros cinco a
oito — autoconhecimento a respeito de forcas e fraquezas e estabelecimento de

metas e planos de desenvolvimento;

c) resiliéncia — composta pelas afirmacdes de numero nove a doze -
propensdo a comportamentos de superacdo a contingéncias que possam vir a
interferir em sua carreira (MAGALHAES, 2015, p. 303).

A respeito dos resultados, ressalta-se que os itens trés e do oito ao doze
possuem pontuacdes invertidas - "os escores 1 e 2 devem ser transformados em 5 e
4, respectivamente, e vice-versa" (MAGALHAES, 2015, p. 305).

A escala de entrincheiramento de carreira (Anexo lll), similar a escala de

comprometimento, possui trés dimensdes:

a) investimentos de carreira — composta pelas afirmacdes de nimeros um a
quatro — tempo, esforco e dinheiro aplicado para obter as certificacbes e o0 cargo

ocupacional alcancado;

b) limitacdo de alternativas — composta pelas afirma¢cdes de niameros cinco a

oito — percepcdo de tornar-se obsoleto, limitagGes relacionadas a idade, falta de

atencdo as mudangas do mundo do trabalho;
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C) custos emocionais — composta pelas afirma¢des de nimero nove a doze —
representam as perdas afetivas pertinentes a relacdes interpessoais, de status e de
identidade (MAGALHAES, 2015, p. 308).

Dentre o publico estudantil da Escola de Administracéo, selecionou-se para a
analise uma amostra composta de alunos em fase final de curso — oitavo ao décimo
semestres, pois, geralmente, eles ja apresentam alguma experiéncia ou trajetoria
profissional. Para que se pudesse distinguir os individuos, foram efetuadas, junto
aos questionarios, perguntas sobre informagfes complementares como idade, sexo,
semestre atual, entre outras (APENDICE A).

3.3 TECNICA DE ANALISE DOS DADOS

De acordo com Bressan (2004, p. 6), “a definicdo da unidade de analise esta
ligada a maneira pela qual as questdes de estudo foram definidas”, sendo possivel
gue a unidade de andlise seja uma decisdo, um programa ou um individuo, ou seja,
depende do contexto do estudo de caso. Para que fosse possivel interpretar o
significado dos dados coletados dos individuos pela survey, a andlise foi realizada

através do método de estatistica descritiva.

A estatistica descritiva “é constituida pelo conjunto de métodos destinados a
organizacdo e descricao dos dados através de indicadores sintéticos ou sumarios”
(SILVESTRE, 2007, p. 4). Define-se, pois, estatistica descritiva como “o conjunto das
técnicas e das regras que resumem a informacédo recolhida sobre uma amostra ou
uma populacdo, e isso sem distorcdo nem perda de informacédo” (HUOT;
FIGUEIREDO, 2002, p. 60).

Morais (2005, p. 8) explica que a estatistica descritiva pode ser “como um
conjunto de técnicas analiticas utilizado para resumir o conjunto dos dados
recolhidos numa dada investigagao”, geralmente organizados por numeros, tabelas

e graficos, com a pretensao de proporcionar uma relacdo de informacgdes relevantes
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a respeito do tema central, evidenciando-se valor maximo e minimo, soma dos
valores, contagens, média, entre outros elementos estatisticos, e também medidas
de estatistica descritiva, como média aritmética, mediana e moda, por exemplo. O
autor diz também que a interpretacdo dos dados — qualitativos e quantitativos — leva
ao resultado final do processo de pesquisa. Deve-se, entdo, gerar relatorios verbais

ou numéricos, a fim de descrever as caracteristicas encontradas.

O dado quantitativo representa a “informacéo resultante de caracteristicas
susceptiveis de serem medidas, apresentando-se com diferentes intensidades”
(MORAIS, 2005, p. 8). No formulario do Apéndice A, utilizou-se este tipo de dados, a
fim de caracterizar os sujeitos amostrais. Nos questionarios dos Anexos | ao llI,
mediu-se a intensidade de identificacdo dos estudantes em relacdo as afirmacdes
propostas pelas escalas de percepcéo de sucesso na carreira, comprometimento na

carreira e entrincheiramento de carreira.
Morais (2005, p. 11) explica que

as medidas de estatistica descritiva, designadas por pardmetros quando se
referem a populagdo e por estatisticas quando se referem as amostras,
permitem sintetizar os dados da populacdo ou da amostra através de um sé
valor.

Além disso, utilizou-se também analise bivariada que, segundo Domingos
(2010), esta técnica estatistica envolve métodos para se analisar relagcdes entre
duas variaveis, em que pode ou nao ser estabelecida relacdo de causa/efeito entre
elas. Quanto as variaveis, teve-se idade, género, semestre, se 0 estudante escolheu
administracdo como primeira op¢ao de curso, se esta trabalhando ou estagiando e

qual o principal uso de seu salario ou bolsa-auxilio.

Pela analise das respostas obtidas, houve a oportunidade de expor, junto das
perspectivas de sucesso na carreira apresentadas na literatura, as percepc¢des dos
alunos a respeito do assunto e a proposicdo de projetos para a Escola de

Administracgéo.
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4 ANALISES

Apresentam-se, neste capitulo, a analise e a discussédo dos dados coletados
por meio do survey. Ele esta dividido em trés partes: perfil dos respondentes;
percepcdo de sucesso na carreira; comprometimento e entrincheiramento na
carreira. A organizacao dos dados foi feita atraveés de planilha no programa Microsoft

Excel, realizando calculos de média, conforme instru¢do de cada questionario.

Para a interpretacdo dos resultados dos questionarios de percepcdo de
sucesso na carreira, entende-se que quanto maior a meédia, ou seja, mais proxima
de 5 pontos a pontuacdo, mais forte € a percepcado de sucesso na carreira por
aguele fator. De modo similar, para as escalas de entrincheiramento na carreira e
comprometimento com a carreira, quanto maior o escore, mais 0S sujeitos
percebem-se entrincheirados ou comprometidos. Adiciona-se que se utilizou a média

de 3 pontos como ponto de corte para a leitura dos resultados.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Foram obtidos 121 alunos respondentes. Todas as respostas foram validas ja
que, logo na apresentacdo do questionario aplicado, foi detalhado que a pesquisa
era somente para alunos em fase final de curso. Dos 121 respondentes, identificou-
se gue 39 sujeitos estavam no oitavo semestre; 30, no nono semestre; 52, no
décimo semestre — caracterizando, respectivamente, 42,98%, 24,79% e 32,23% da

amostra, evidenciando o predominio de individuos no ultimo semestre do curso.
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Gréfico 1 — Semestre letivo dos respondentes

Em qual semestre vocé esta?

B ¥ semestre ® % semestre w107 semestre

Fonte: elaborado pela autora.

Denota-se que, na amostra, 54 sujeitos sdo do sexo feminino e 67, do sexo
masculino — representando, respectivamente, 44,63% e 55,37% (Grafico 2). Em
relagdo a idade, havia individuos entre 21 a 52 anos, que foram divididos em trés
grupos para que melhor analise das respostas. Verificaram-se 89 pessoas entre 21 a
24 anos; 22 pessoas entre 25 a 30 anos; 10 pessoas com mais de 30 anos, sendo a
moda o primeiro grupo, correspondente a 73,55% da amostragem, conforme se

observa no Gréfico 3.

Grafico 2 — Género dos respondentes

Qual seu género?

m Feminino = Masculino

Fonte: elaborado pela autora.
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Gréfico 3 —Idade dos respondentes

Qual sua idade?

B,26%

18,18%

73,55%

n21-24anos  m25-30ancs = +de 30 anos

Fonte: elaborado pela autora.

Os respondentes foram questionados brevemente a respeito de seu contexto.
Entre outras perguntas: se administracdo foi sua primeira opcdo de curso, se ja
possuia outra graduacédo, se atualmente estava exercendo trabalho remunerado —
emprego ou estagio — e, em caso de resposta positiva quanto a remuneracao, qual o

principal destino de sua renda.

Identificou-se que 59 sujeitos da pesquisa escolheram o curso de
administragdo como sua primeira opgao, enquanto 62 responderam negativamente a
questdo. Neste quesito, notou-se equilibrio entre os sujeitos amostrais. Em relacdo a
pergunta “Vocé possui outra graduagao?” (Apéndice A), ficou evidenciada grande
variacdo entre os respondentes: 115 sujeitos marcaram “n&o” como resposta,
representando em torno de 95% do total, e apenas seis marcaram “sim”, sendo 5%
da amostra. Acredita-se que este resultado quase unanime se deve ao grande

namero de respondentes considerados mais jovens, entre 21 e 24 anos de idade.
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Gréfico 4 — Estudantes que optaram por administracdo como primeira op¢éo ou ndo

Vocé escolheu administracdo como primeira
opcaode curso?

= 5 = NAD

Fonte: elaborado pela autora.

Grafico 5 — Estudantes com outra graduacéao
Vocé possui outra graduacdo?
4,96%

= NAD mSIM

Fonte: elaborado pela autora.

Com referéncia as ultimas questfes sobre dados pessoais, verificou-se que a
maioria dos respondentes estava trabalhando ou estagiando: 105 pessoas
marcaram “sim” como resposta e 16 marcaram “nao”, caracterizando 86,78% e
13,13%, respectivamente. Contudo, para a pergunta sobre qual a principal
destinacdo da renda, consideraram-se respostas validas apenas as dos 105
individuos que responderam positivamente a questdo anterior. Entre eles, 46
responderam que usam a verba apenas para gastos pessoais (38,02%); 42 usam
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para pagar contas da casa, porém a maior parte ainda € usada para gastos pessoais

(34,71%); 17 a usam para sustento da casa e dos dependentes (27,27%).

Grafico 6 — Resultado percentual entre os que estdo trabalhando ou néo
Atualmente, vocé esta trabalhando ou
estagiando?

13,22%

®5IM = NAD

Fonte: elaborado pela autora.

Grafico 7 — Destino principal da renda dos respondentes

Seu salario ou bolsa-auxilio & para:

Sustento da casa e de dependentes

Gastos pessoais, eventualmente para contas
da casa

Gastos pessoais

H 10 20 30 40 20

Fonte: elaborado pela autora.

Pela analise das respostas deste bloco do questionéario, caracterizaram-se 0s
sujeitos pesquisados, levando em consideragdo algumas especificidades em relacao
a suas escolhas e a sua situacao atual. Chama a atencdo que, conforme os sujeitos
amostrais, a maioria dos graduandos em administracdo ndo escolheu este curso
como primeira opgdo e que se encontra na faixa etaria mais jovem dos

respondentes.
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4.2 SOBRE PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA

Apés delimitar e contextualizar o perfil dos respondentes, verificou-se qual
sua percepcdo de sucesso na carreira. Nesta etapa, os individuos respondiam o
guanto se identificavam com cada uma das afirmativas, em uma escala de um a
cinco. Cada grupo de afirmativas se traduz como um fator, revelando a forma como

0 sucesso na carreira € percebido pelos sujeitos pesquisados.

O Gréfico 8 mostra que a diferenca entre as médias dos fatores foi baixa,
sendo a maior 4,16 e a menor 3,08 (Quadro 3). Os trés fatores que tiveram
pontuacdes mais altas foram: cooperacdo — média de 4,16 pontos — a pessoa se
percebe bem-sucedida quando trabalhando em grupo; valores — média 4,09 —
significa 0 quanto a pessoa se Vé respeitando o0s préprios valores durante o
desenvolvimento de carreira, sendo ética e orgulhosa de seu trabalho; competéncia
— média 3,97 —sentimento do individuo quanto a sua competéncia, o quanto se sente
diferenciado como profissional (SIQUEIRA, 2014). Entre os itens com menores
pontuacdes, observaram-se: remuneracdo — meédia 3,08 — sentimento de sucesso
em relacdo a recompensas financeiras conquistadas; empregabilidade — média 3,2 -
indica 0o quanto o trabalhador se sente seguro em relagdo a oportunidades;
hierarquia e promocdo — média 3,39 — indica o nivel da satisfacdo do ser em relacao

a promocoes e posicao hierarquica obtidas (SIQUEIRA, 2014).
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Gréfico 8 — Fatores de percepcédo de carreira

! 3,20 3 08
M Cooperacdo mValores Competéncia
Contribuicdo W Desenvolvimento mEquilibriovida-trabalho
W Criatividade N |dentidade WHierarguia e promocdo

m Empregabilidade W Femuneracdo
Fonte: elaborado pela autora.

Quadro 3 — Ranking dos fatores percebidos

Fatores Pontuacao
Cooperacéo 4,16
Valores 4,09
Competéncia 3,97
Contribuicéo 3,77
Desenvolvimento 3,75
Equilibrio vida-trabalho 3,72
Criatividade 3,60
Identidade 3,41
Hierarquia e promogao 3,39
Empregabilidade 3,20
Remuneracao 3,08

Fonte: elaborado pela autora.

Sendo a nocdo de percepcdo entendida como “processo pelo qual os
individuos organizam e interpretam suas impressfées sensoriais com a finalidade de
dar sentido ao seu ambiente”, a percepcéo de sucesso na carreira “€ a interpretacao
da pessoa sobre suas realizacbes em relacdo as diversas dimensdes de carreira”
(SIQUEIRA, 2014, p. 284). O sucesso objetivo na carreira € verificado por indices
mensuraveis, como salarios, nivel hierarquico e quantidade de promocgdes. O

sucesso subjetivo na carreira € expresso pelos niveis de sentimento em relacdo a
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realizacdo e a satisfacdo com a carreira (COSTA; DUTRA, 2011). Deduziu-se que 0s
pesquisados se sentem mais bem-sucedidos nos fatores pertinentes ao sucesso
subjetivo do que ao objetivo. Uma possivel causa para isso pode ser o fato de que
95% da amostra estava cursando seu primeiro curso de graduacgao, provavelmente
ocupando o0s estagios | ou Il na carreira® (COSTA; DUTRA, 2011). A média entre os
sujeitos com outra graduagdo mostrou-se ligeiramente superior no fator de
empregabilidade (3,44 pontos) em relacdo a dos sujeitos em sua primeira graduacao
(3,19 pontos).

Quanto aos respondentes sentirem-se menos bem-sucedidos no que diz
respeito aos fatores remuneracdo, empregabilidade e identidade, considera-se que a
‘carreira externa’ depende ndo do proprio individuo, mas das “condigbes de mercado
de trabalho que oscilam de acordo com a politica e 0 momento socioeconémico”,
fazendo com que a pessoa jovem aceite “uma posicao de trabalho completamente
diferente da que planejou para si, daguela que definiu internamente (carreira
interna), por medo do fracasso e de ndo conquistar o sucesso que idealizou para si”
(FENDER, 2016, P. 37), ou seja, devido a pressbes para conseguir entrar para o
mercado de trabalho e ter um emprego, o0s jovens podem acabar optando por vagas

gue ndo atendam as suas expectativas.

Contudo, pelos quadrantes do modelo multidimensional de sucesso ha
carreira, de Dries, Pepermans e Carlier (2008) [Figura 1], expressam-se mais
intensamente as realizagdes intrapessoais, aquelas voltadas para si, ou seja, 0s

pesquisados estabelecem os préprios parametros de sucesso a partir dos outros.

Sua rede de definicdes de sucesso é formada pelo desenvolvimento, ou seja,
o alcance do potencial maximo, através de processos de aprendizagem e desafios, e
pela criatividade, ou seja, concepcéo de algo novo ou diferente. E natural que isto
ocorra com 0s que estdo em estagio ou em posic¢des iniciais de carreira, momento

vivido de busca de aprendizagem e de desafios. Logo, se entende este como um

4 Estagio | — ndo responde exclusivamente pelo seu trabalho, suas responsabilidades sao parte
de uma atividade maior gerenciada por um lider, apresentando grande dependéncia na
execucao.

Estagio Il — ja possui independéncia para responder pelo seu trabalho, assumindo
responsabilidade por sua execugdo, aprofundando-se no conhecimento de sua area,
produzindo resultados expressivos, estabelecendo competéncias diferenciadas (COSTA;
DUTRA, 2011).
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resultado coerente com a literatura de Costa e Dutra (2011), presumindo que 0s
pesquisados se encontram no Estagio | de carreira, uma etapa de aprendizado que
ainda ndo apresenta exclusividade na resposta pelo préprio trabalho, havendo
grande dependéncia de seu lider na execucdo. De acordo com a pesquisa de Super
e Bohn (1980), evidencia-se que o grupo de estudantes respondentes estdo nas
duas primeiras grandes fases de carreira — a de crescimento, periodo de formular os
proprios conceitos, e a de exploracdo de possibilidades profissionais.

Ao realizar andlise bivariada, dividindo por grupos estabelecidos pelo critério
das respostas da primeira parte do questionario (dados de identificacéo), obtiveram-

se alguns guestionamentos validos que aqui séo ressaltados.

Nos comparativos das respostas, observaram-se alguns fatores que, de
maneira aleatéria, se sobressaem em relacdo a outros. Um dos fatores que chamou
a atencéo foi o publico que escolheu administragdo como primeira opcao de curso
de graduacdo. Os respondentes que fizeram esta opcao tiveram meédias mais
elevadas em todos os fatores, exceto em valores, como se observa no Quadro 4 e
no Grafico 9. Ressalta-se que aqueles que se decidiram por administracdo como
primeira op¢do ndo tiveram meédias abaixo de trés. Ambos 0s grupos se sentem
menos bem-sucedidos em relacdo a remuneracdo: 0s que nao escolheram
administracdo como primeira opcdo de curso evidenciaram média de 2,97 pontos
(0,11 a menos do que a média da amostra geral) e o grupo que respondeu ‘sim’
alcancou 3,19 pontos (0,11 acima da média da amostra geral). Verificou-se, pois, um

total de 0,22 de diferenca entre os grupos.
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Gréfico 9 — Comparacao dos fatores percebidos entre grupo de respostas
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Fonte: elaborado pela autora.

Os estudantes que optaram primeiro pelo curso de administracdo percebem-
se mais bem-sucedidos, uma vez que apresentam “sentimentos mais positivos em
relacdo ao curso e melhores perspectivas de carreira e projetos vocacionais, assim
como uma percepgao mais positiva das competéncias para o curso”, como
constatado em pesquisa realizada na Universidade de Minho, Portugal (COSTA;
LEAL, 2008, p. 214). Rebelo e Lopes (2001, apud COSTA; LEAL, 2008, p. 214)
também encontraram como resultado de seus estudos que “alunos que entraram na
primeira opcao, revelaram um nivel de bem-estar psicolégico significativamente
superior aqueles cuja licenciatura de ingresso recaiu sobre escolhas vocacionais

secundarias”.
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Quadro 4 — Comparativo das médias dos fatores

Fatores SIM NAO
Identidade 3,55 3,28
Competéncia 4,00 3,94
Desenvolvimento 3,82 3,69
Contribuicéo 3,79 3,75
Cooperagéo 4,25 3,80
Criatividade 3,68 3,53
Empregabilidade 3,36 3,05
Valores 4,07 4,11
Hierarquia e promocao 3,52 3,26
Remuneracao 3,19 2,97
Equilibrio vida-trabalho 3,78 3,67

Fonte: elaborado pela autora.

Ao comparar a amostra pela idade, notou-se que remuneracao foi o fator com
menor meédia para os grupos na faixa de 21 a 24 anos e mais de 30 anos,
correspondendo a 3,11 e 2,55 pontos, respectivamente. O grupo de 25 a 30 anos
evidenciou baixa média em empregabilidade, fator que provoca grande preocupacao
por ser um publico jovem ja demonstrando certa inseguranca no mercado de
trabalho. Entre as médias mais elevadas, esta a cooperacdo, com 4,2 pontos para
0s grupos nas faixas etarias de 21 a 24 anos e 25 a 30 anos. O grupo mais velho

evidenciou valores como o fator de maior média, com 4 pontos.
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Quadro 5 - Comparativo das médias dos fatores entre idades

Fatores 21-24 | 25-30 + 30
Identidade 3,47 3,42 2,90
Competéncia 3,97 4,04 3,82
Desenvolvimento 3,75 3,78 3,74
Contribuicéo 3,83 3,67 3,42
Cooperacao 4,20 4,20 3,80
Criatividade 3,60 3,59 3,63
Empregabilidade 3,26 3,15 2,77
Valores 4,10 4,06 4,00
Hierarquia e promocao 3,43 3,39 2,96
Remuneracao 3,11 3,19 2,55
Equilibrio vida-trabalho 3,83 3,59 3,03

Fonte: elaborado pela autora.

Destaca-se que apenas 0 grupo que esta na faixa de maiores de 30 anos teve
fatores com médias abaixo de 3 pontos, ficando consideravelmente abaixo da média
geral da amostragem em relacdo aos fatores de identidade, empregabilidade,

hierarquia e promogao e remuneracgdo, como se observa no Quadro 6.

Quadro 6 — Comparativo entre amostra e o grupo com mais de 30 anos

Fatores + 30 AMOSTRA
Identidade 2,90 3,41
Empregabilidade 2,77 3,20
Hierarquia e promogao 2,96 3,39
Remuneracéo 2,55 3,08

Fonte: elaborado pela autora.

Ainda concernente as idades, identifica-se que cinco entre os 11 fatores
tiveram decréscimos significativos, conforme o aumento da idade — identidade,
contribuicdo, empregabilidade, hierarquia e promog¢éo e equilibrio vida-trabalho. No
que diz respeito a este Ultimo elemento, como a carga horaria semanal de

estagiarios é de 30 horas e sua média de idade esta na faixa dos 20 anos®, sugere-

> Conforme entrevista de Yolanda Branda, coordenadora de treinamentos externos do Nucleo Brasileiro
de Estégios. Disponivel em: http://www.vagas.com.br/profissoes/acontece/no-mercado/estagiario-
mais-velho-se-destaca-pela-maturidade/. Acessado dia 02 jun. 2017.



http://www.vagas.com.br/profissoes/acontece/no-mercado/estagiario-mais-velho-se-destaca-pela-maturidade/
http://www.vagas.com.br/profissoes/acontece/no-mercado/estagiario-mais-velho-se-destaca-pela-maturidade/
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se que, se o publico mais novo trabalha menos horas por dia, provavelmente, eles
possuem mais horas disponiveis para tratar de assuntos ndo profissionais. Em
relacdo ao decréscimo no fator identidade, aferem-se duas situagfes: a) a reducao
do fator pode significar uma possibilidade de davida em relacdo a sequéncia do
futuro profissional; b) Kilimnik, Castilho e Sant'anna (2006) identificaram, em
pesquisas, prevaléncia de alternativas e modelos de carreira que seguem uma
l6gica de maior flexibilidade e mobilidade em sua construcéo, verificando-se que tal
exploracdo do tema resultou em conceitos de carreira como autodirigida, proteana e

multidirecional, estilos que, no lugar da identidade, protagonizam a flexibilidade de

7

adaptacdo ao que € demandado. Na presente andlise, ndo se levou em
consideracdo 0s aspectos de cooperagcdo, pois 0S dois grupos mais jovens
apresentaram mesma pontuacdo, nem os de valores, por haver diferenca de apenas

0,1 pontos entre o grupo mais jovem e o mais velho.

Grafico 10 — Fatores decrescentes conforme aumento de idade
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Fonte: elaborado pela autora.

Ao segregar os respondentes pela pergunta se estavam trabalhando ou nao
no momento, constatou-se que todas as médias dos fatores entre os sujeitos que
estdo trabalhando maiores do que a do grupo que ndo esta exercendo alguma
atividade. Novamente, os itens como identidade, contribuicdo e hierarquia e
promocgao, acrescentados do fator desenvolvimento, apresentaram diferencas acima

de 0,5 pontos nas médias entre as respostas ‘sim’ e ‘nao’.
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Quadro 7 — Comparativo de médias entre sujeitos que estdo e néo estéo
trabalhando/estagiando

Fatores SIM NAO
Identidade 3,50 2,83
Competéncia 4,01 3,70
Desenvolvimento 3,86 3,08
Contribuicdo 3,83 3,39
Cooperacéo 4,22 3,76
Criatividade 3,65 3,27
Empregabilidade 3,27 2,77
Valores 4,15 3,71
Hierarquia e promocao 3,48 2,79
Remuneracao 3,12 2,83
Equilibrio vida-trabalho 3,73 3,67

Fonte: elaborado pela autora.

Grafico 11 — Fatores com maior diferengca de pontuacao entre sujeitos que estédo e ndo estao
trabalhando/estagiando
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Fonte: elaborado pela autora.

Ao se comparar as percepcdes de sucesso na carreira entre géneros,
constatou-se certo equilibrio entre as respostas, embora as médias obtidas pelo
género feminino indiquem resultados inferiores em todos os fatores, exceto equilibrio

vida — trabalho, corroborando Mainiero e Sullivan (2005, p. 113), segundo os quais,
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as mulheres tem interesse “em fazer a carreira encaixar em suas vidas e nao tomar

por completo suas vidas”.

A respeito das variagbes, chamam a atencao a criatividade — 3,83 pontos para
homens, contra apenas 3,33 para as mulheres; a empregabilidade, com significativa
diferenca de 0,63 pontos entre 0s géneros. a remuneracdo, na qual, mesmo com
uma variacdo de 0,29 entre os géneros, a média do género feminino foi menor que 3

pontos, sendo 0,16 pontos abaixo da média geral da amostra (Gréfico 12).

Ambos os grupos se percebem mais bem-sucedidos no atributo cooperacéo.
Entre as menores pontuagdes, as mulheres sentem-se menos bem-sucedidas em
empregabilidade e os homens, em remuneracdo. Sobre a baixa percepcdo de
sucesso do género feminino em relacdo a remuneracdo e a empregabilidade, em
pesquisa do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, foi verificado que, em
2015, dos 4,7 milhdes de profissionais, 63% correspondiam a cargos de chefia
comandados por homens. Nesta mesma categoria, as mulheres ganhavam apenas
68% do salario dos homens, podendo esta diferenca salarial chegar até 76%. Em
complemento, as estatisticas revelam que a escolaridade feminina é maior do que a
média da populacdo. Neste contexto e ainda relacionado aos fatores anteriormente
apresentados, Vieira (2005, p. 231-232) relata que a mulher sente a necessidade de
ser bem-sucedida em seus negécios, ja que para elas € mais dificil a disputa no
mercado de trabalho do que para os homens, tanto para conquistar um emprego
como para galgar posicfes hierarquicas mais altas e de destaque profissional (fator
hierarquia e promog¢éo do grupo feminino foi de 3,29 contra 3,47 dos homens). Diz a
mesma autora que “o discurso do género masculino tem sido prédigo em negativar a
autoestima da mulher no que concerne a sua competéncia para se desincumbir de

tarefas cotidianas”.



Quadro 8 — Comparativo de fatores entre géneros

Fatores FEMININO |MASCULINO
Identidade 3,31 3,50
Competéncia 3,90 4,02
Desenvolvimento 3,67 3,81
Contribuicdo 3,63 3,89
Cooperacéo 4,08 4,23
Criatividade 3,33 3,83
Empregabilidade 2,85 3,48
Valores 4,04 4,12
Hierarquia e promocao 3,28 3,47
Remuneracao 2,92 3,21
Equilibrio vida-trabalho 3,77 3,69

Fonte: elaborado pela autora.

Grafico 12 — Fatores com maior diferenca de pontuacédo entre géneros
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Fonte: elaborado pela autora.
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Figura 3 — Comparacao de faixa salarial entre géneros
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Fonte: G1, 2017.

4.3 ENTRINCHEIRAMENTO E COMPROMETIMENTO NA CARREIRA

Nesta subsecdo, apresentam-se o0s resultados obtidos pelas escalas de
entrincheiramento e comprometimento na carreira. Para facilitar a discussao, dividiu-
se em trés partes esta andlise. A primeira parte contém os resultados da amostra
como um todo e as outras duas revelam algumas especificidades encontradas em

cada uma das escalas aplicadas.

Retomando o referencial tedrico, destaca-se que entrincheiramento na
carreira é representado pela opcéo do trabalhador em se manter na mesma area
profissional, seja por causa dos investimentos realizados, seja por perceber um
significante custo emocional para mudar, seja pela falta de alternativas (CARSON,;
BEDEIAN, 1994). O entrincheiramento € definido como "imobilidade resultante de
substancial investimento econémico e psicolégico em uma carreira, 0 que torna
dificiil uma mudanca de carreira” (ROWE; BASTOS, 2008, p. 4). Diferente do

comprometimento com a carreira, este conceito ndo € totalmente definido por
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dimensdes psicoldgicas, pois também € avaliada a percepcdo pessoal a respeito de
recompensas extrinsecas em associagdo a uma carreira e de provaveis perdas
acerca do abandono de sua carreira (CARSON et al., 1995). Por outro lado, "o
comprometimento com a carreira envolve o desenvolvimento de objetivos de
carreira, que pode acontecer ao longo de diversos empregos através da vida
profissional do trabalhador", assim como também envolve sua identificagdo com a
carreira, sendo capaz de expressar seus valores profissionais e vocacionais, como

explicam Rowe, Bastos e Pinho (2011, p. 976).

Observou-se que os respondentes ndo se percebem entrincheirados, mesmo
gue sua pontuacao total esteja bem proxima de 3 pontos. Em relacdo as dimensoes,
ressalta-se que a limitagéo de alternativas teve o maior escore, com 3,3 pontos. Este
indice chama a atencdo por ser um publico marcadamente jovem e em inicio de
carreira (95,04% da amostra esta na primeira graduacéo), podendo, também, indicar
gue ha certa falta de conhecimento a respeito do tema carreiras. Teixeira e Gomes
(2005) apresentam que esta € uma circunstancia comum frente a areas de atuacéo

e seus desafios especificos.

A dimensé&o custos emocionais apresentou um escore de 2,94, indicando que
0 custo emocional ndo seria uma forte barreira para mudar de area de ocupacao.
Investimentos de carreira foi a dimensdo com a menor pontuacdo — 2,67 pontos,
indicando que investimentos como tempo, dinheiro e esforcos necesséarios nao
seriam uma forte barreira para a permanéncia na mesma area de carreira. Este
aspecto parece ser positivo para a amostragem, jA que, em sua maioria, 0S
pesquisados situam-se na faixa de 21 a 24 anos; ndo estdo em seu segundo curso

de graduacéao e nao optaram por administragdo como primeira escolha de curso.

Infere-se que a amostra em geral ndo esta entrincheirada na carreira, mesmo
gue os respondentes notem uma pequena limitacdo de alternativas, pois percebem
gue seriam baixos 0s custos emocionais e de investimento para a troca de area de

atuacao.
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Quadro 9 - Pontuacao de entrincheiramento na carreira

Dimensao Pontuacao
Investimentos de carreira 2,67
Limitacdo de alternativas 3,30
Custos emocionais 2,94
Total 2,97

Fonte: elaborado pela autora.

De maneira geral, a amostra evidenciou-se comprometida com a carreira,
estabelecendo um escore total de 3,36. Nota-se que, diferente do escore de
entrincheiramento, ndo foram obtidas médias abaixo de 3 pontos em todas as
dimensdes. A maior pontuacédo, de 3,55 pontos, foi em identidade de carreira, a qual,
segundo London (1983), € o significado do trabalho para o individuo, o quanto este
se define por meio da sua ocupacdo, e 0 desejo que possui de crescer e ser
reconhecido em sua area de atuacdo. Em planejamento de carreira, com apenas
0,04 de diferenca, a média ficou com 3,51. Esta dimensado corresponde a avaliacao
das necessidades de desenvolvimento e a definicAo de metas e objetivos de
carreira. Com diferenca de 0,54 em relagdo a dimensdo com maior escore, situa-se
a resiliéncia, com 3,01 pontos, atributo que demonstra a resisténcia da pessoa em

relacdo a rupturas que podem atingir sua carreira.

Quadro 10 - Pontuacdo de comprometimento com a carreira

Dimenséao Pontuacao
Identidade de carreira 3,55
Planejamento de carreira 3,51
Resiliéncia 3,01
Total 3,36

Fonte: elaborado pela autora.

A correlacdo encontrada entre as duas escalas foi de 0,07, uma correlacao
positiva bem fraca. Mesmo com um valor muito baixo, ao se expandir a discussao,
pela aproximacdo aos estudos de Carson et al. (1996) a respeito da matriz de

relacdo entre entrincheiramento na carreira com satisfacédo (Figura 2), supde-se que
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esta amostra de estudantes se enquadra na possibilidade de troca de carreira.
Como comentam Rowe, Bastos e Pinho (2011), este perfil possui menor tempo de
carreira e experiéncia educacional (lembrando que maioria dos estudantes esta em
primeira graduacdo e mais de 50% nao tém como primeira escolha o curso de
administracdo), e seu indice de comprometimento com a carreira foi pouco acima de
3 pontos, 0 que sugere a existéncia de outros fatores para ndo estarem ainda mais
comprometidos com sua carreira. Para este caso, faz-se necessaria uma pesquisa
mais aprofundada sobre os fatores, ficando esta ideia como sugestdo para futuros

estudos.

A seguir, apresentam-se aspectos relevantes encontrados em cada uma das

escalas.

4.3.1 Aspectos relevantes sobre entrincheiramento na carreira

Ressalta-se que a auséncia de entrincheiramento ou seu excesso nao sao
aspectos positivos para os individuos. A auséncia resulta em alta mobilidade de
carreira, que "afeta a aprendizagem na organizagdo e como consequéncia a
competitividade da organizacdo, a perda da memdéria da organizacdo, custos
excessivos para gerenciar as pessoas”, podendo ainda ocasionar o burnout do
trabalhador. O entrincheiramento em excesso "é causado por baixo nivel de
motivacdo e habilidades obsoletas, o que também n&o €& bom nem para a
organizacdo e nem para o trabalhador " (ROWE; BASTOS, 2010, p. 1017).

Entre os grupos classificados por faixa etaria, destaca-se o de 25 a 30 anos
gue apresentou uma pontuacao total um pouco acima de 3 pontos, revelando que
estes sujeitos percebem-se pouco entrincheirados na carreira. Os estudantes com
mais de 30 anos de idade foram o grupo que menos se percebeu entrincheirado na
carreira, como observa-se no Quadro 11. Ainda no destaque sobre os respondentes
de 25 a 30 anos, esta a dimensao de investimentos de carreira, pois entre as faixas

etarias foi a de maior média nesta perspectiva
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A fim se abrir a discusséo a respeito do fato de o grupo de mais de 30 ter
obtido menor pontuacéo, supde-se que estes sujeitos estdo mais a vontade em sua
carreira, sendo mais capazes de "avaliar a consisténcia do autoconceito e da
autoestima do orientando, que reflete no realismo das suas possibilidades de
carreira”. Sentem-se mais confiantes para controlar e planejar sua carreira
(OLIVEIRA; GUIMARAES; COLETA 2006), sabendo que "a habilidade de tomada de
decisdes € decorrente da avaliagdo das possibilidades, das consequéncias possiveis
das decisbes e da probabilidade segundo a qual essas consequéncias podem
produzir-se" (MAGALHAES; REDIVO, 1998).

Quadro 11 - Comparativo de médias entre idades sobre entrincheiramento

Dimenséo 21-24| 25-30 + 30
Investimentos de carreira 2,65 2,92 2,33
Limitacdo de alternativas 3,33 3,33 2,95
Custos emocionais 2,94 2,94 2,88
Total 2,97 3,06 2,72

Fonte: elaborado pela autora.

Ao separar as respostas de cada questdo, todos evidenciaram se sentir
entrincheirados, primeiro, pela limitacdo de alternativas, segundo, pelos custos
emocionais e, por ultimo, pelos investimentos de carreira, como se nota atraves dos

comparativos apresentados na sequéncia.
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Gréafico 13 — Comparativo das dimens@es de entrincheiramento por idade
Qual sua idade?

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50

W Custos emocionais M Limitacdo de alternativas M Investimentos de carreira

Fonte: elaborado pela autora.

Entre os géneros, ambos tiveram a mesma pontuacao geral de 2,97 na escala
de entrincheiramento. Os homens percebem-se um pouco mais limitados na questéo
de alternativas na carreira, 0,14 pontos acima. As mulheres percebem um custo
emocional maior do que eles, 0,12 pontos acima. Conforme Bonelli (2004), "a divisédo
de género no trabalho emocional focaliza como as mulheres administram as
emocdes, quais 0s custos e beneficios de fazer isso em publico e na vida privada". A
mesma autora relata, em seu estudo, que as mulheres lidam com uma carga
emocional maior quando ha "conflitos entre o ideal tradicional, no qual a mulher
assume a jornada da casa e da profissdo e o ideal igualitario, no qual os cbénjuges
partiilham as tarefas". Em investimento de carreira, ndo se encontrou diferenga

relevante entre as percepgoes dos grupos.
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Grafico 14 — Comparativo das dimens®8es de entrincheiramento por género
Qual seu género?

Custos emocionais

Investimentos de carreira

W Masculine MFemining

Fonte: elaborado pela autora.

Quadro 12 — Comparativo das médias das dimens8es de entrincheiramento por género

Dimensao Feminino |Masculino
Investimentos de carreira 2,69 2,65
Limitacdo de alternativas 3,22 3,36
Custos emocionais 3,00 2,88
Total 2,97 2,97

Fonte: elaborado pela autora.

Embora a diferenca das pontuacdes entre os respondentes que escolheram e
ndo escolheram administragdo como primeira opcdo tenha sido muito pequena
(Quadro 13), observou-se que O grupo que optou primeiro por administracao
percebe-se menos entrincheirado do que aquele dos que optaram por este curso
como alternativa. A Unica dimensdo em que 0s sujeitos que primeiro escolheram
administracéo sentem maior peso do que os outros foi em investimentos de carreira,
0 que talvez evidencie mais valor a propria escolha na tomada de decisdo. Custos
emocionais obteve média de 3,02 para o grupo que ndo escolheu administracédo na
primeira vez. Questiona-se: por ter sido, para estes sujeitos, desgastante
emocionalmente optar por um curso que nao aquele ideal, tornou-se mais pesado
emocionalmente mudar de area novamente? Teriam eles entdo se tornado

apegados aquela area? Para aprofundar o debate, é importante desenvolver
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pesquisas que aprofundem o conhecimento acerca daqueles que estudam em um
curso que ndo o de sua preferéncia, ja que, na presente investigacao, verificou-se

gue mais da metade se enquadram neste aspecto.

Grafico 15 — Comparativo das dimens8es de entrincheiramento por primeira opg¢do ou nao por
administracéo

Vocé escolheu administracido como primeira opcéo?

Custos emocionais

leltal;au dE altE rativas _

Investimentos de carreira

Fonte: elaborado pela autora.

Quadro 13 — Comparativo das médias das dimensdes de entrincheiramento a respeito
entrincheiramento por primeira op¢do ou ndo por administracéo

Dimensé&o SIM NAO
Investimentos de carreira 2,75 2,59
Limitag&o de alternativas 3,25 3,35
Custos emocionais 2,84 3,02
Total 2,95 2,99

Fonte: elaborado pela autora.

Identificou-se que 0s sujeitos que estdo em seu primeiro curso de graduacao
percebem-se mais entrincheirados (2,98 pontos) do que aqueles que ja possuem
outro curso de graduacédo (2,82 pontos). A dimensdo de maior destaque entre 0s
grupos é o de investimentos de carreira, visto que a diferenca entre as médias foi de
0,4 (Quadro 14). Nota-se que 0 grupo que tem mais experiéncia educacional, ou

seja, formado por aqueles que provavelmente dedicaram mais tempo e esforcos a
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certificacdes, pouco percebe esse fator como uma barreira para mudanca de
carreira. Esta foi a dimenséo de menor indice em toda a amostra.

Gréfico 16 — Comparativo das dimensdes de entrincheiramento entre graduados e néo

graduados
Vocé possui outra graduacao?

Custos emocionais

leltagao dE alternativas _

Investimentos de carreira

ENAD HSIM
Fonte: elaborado pela autora.

Quadro 14 — Comparativo das pontua¢des das dimensdes de entrincheiramento entre
graduados e nao graduados

Dimens&o SIM NAO
Investimentos de carreira 2,29 2,69
Limitag&o de alternativas 3,33 3,30
Custos emocionais 2,83 2,94
Total 2,82 2,98

Fonte: elaborado pela autora.

Segundo Pinto (2016, p. 116), devido a consciéncia sobre o papel de
provedor familiar, "a medida que a familia aumenta, além da percep¢do de maior
custo em se desligar da organizacdo”, maior pode ser o entrincheiramento. No
entanto, diferente do que se previa, 0 grupo que sustenta casa e dependentes
obteve a menor pontuacdo de entrincheiramento na carreira: 2,91 pontos. Nenhum
dos grupos demonstrou grandes indicios de entrincheiramento na carreira, tanto que
a maior pontuagdo, 3,01 pontos, ficou com os sujeitos que referiram gastos

pessoais, mas que, eventualmente, assumem alguma despesa da casa.
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Gréafico 17 — Comparativo das dimensd@es de entrincheiramento entre os sujeitos que estéo e
nédo estdo trabalhando ou estagiando

Atualmente, vocé esta trabalhando ou estagiando?

Custos emocionais

leltagao dE alternativas _

Investimentos de carreira

ENAO mSIM
Fonte: elaborado pela autora.

Grafico 18 — Comparativo das dimensdes de entrincheiramento por destino da remuneracgao

Seu salario ou bolsa-auxilio € usado para:

Sustento da casa e deseus
dependentes

Gastos pessoais, eventualmente para
contas da casa

Apenas gastos pessoais

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50
M Custos emocionais M Limitacdo de alternativas M Investimentos de carreira

Fonte: elaborado pela autora.
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Quadro 15 — Comparativo de médias em separado por destino da renda

Gastos pessoais,
Apenas eventualmente Sustento da
gastos para contas da casa e de seus
Dimensé&o pessoais casa dependentes

Investimentos de
carreira 2,63 2,77 2,75
Limitacdo de
alternativas 3,30 3,39 3,10
Custos emocionais 3,03 2,88 2,87
Total 2,99 3,01 2,91

Fonte: elaborado pela autora.

4.3.2 Aspectos relevantes sobre comprometimento na carreira

As dimensdes que categorizam o comprometimento na carreira sao todas
psicoldgicas, ja que o comprometimento na carreira presume que o trabalhador
possua grande identificacdo com ramo escolhido (ROWE; BASTOS; PINHO, 2011,
p. 3). Logo, quanto maior o escore obtido, mais o "individuo investe no seu
crescimento profissional, qual o seu desempenho extra para manter-se atualizado na
profissdo e responder as expectativas sociais que cercam 0 Seu exercicio
profissional" (ROWE; BASTOS, 2008, p. 1).

Evidenciou-se que, conforme as idades aumentaram na amostra, menor era
seu indice de comprometimento com a carreira. Esta mesma situagdo ocorreu ao se
analisarem as dimensdes em separado. Verificou-se, portanto, que os estudantes
entre 21 e 24 anos sentem-se mais comprometidos - pontuacao total de 3,43 pontos
— e que nenhuma das dimensfes teve nota abaixo de 3 pontos. Os respondentes
com mais de 30 anos obtiveram médias mais baixas em todas as dimensoes,

ficando bem abaixo da média de comprometimento da amostra (0,38 pontos de
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diferenca). As trés faixas etarias pesquisadas tiveram como menor média o fator de

resiliéncia, o qual também teve menor média em todos 0s grupos de respostas.

Quadro 16 - Comparativo de médias em comprometimento por faixa etaria

Dimenséo 21-24125-30| +30
ldentidade de carreira 3,63 3,47, 3,00
Planejamento de carreira 3,59| 3,38] 3,15
Resiliéncia 3,07 2,86, 2,78
Total 3,43| 3,23| 2,98

Fonte: elaborado pela autora.

Constatou-se que alguns grupos de respostas apresentaram maior escore de
comprometimento com a carreira do que a amostra em geral (3,36 pontos), sendo

eles:

a) respondentes que optaram primeiro pelo curso de administracdo - média
geral de 3,42;

b) respondentes que usam seu salario ou o valor da bolsa-auxilio para gastos

pessoais e para pagar eventuais contas da casa: média geral de 3,4;

c) respondentes que usam seu salario ou o valor da bolsa-auxilio para pagar

contas da casa e para sustento de dependentes: média geral de 3,42.

Ao se analisar 0 comprometimento com a carreira entre 0s géneros, nao se
constatou diferencas relevantes entre seus escores totais, pois ambos se mostram
comprometidos. Entre as dimensdes, destaca-se que as mulheres demonstram
maior identidade de carreira do que os homens, sendo esta a Unica dimensdo em
gue elas obtiveram maior pontuacdo em relacdo aos homens. Vieira (2005, p. 234)
ressalta que o trabalho possui papel altamente significativo como uma forga
estruturante da identidade feminina, e que “se a mulher ndo trabalhar, nunca atingira
a forma mais expressiva de independéncia feminina, que s6 sera alcancada pelo

poder econbémico, o qual é obtido principalmente pelo trabalho”.
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Quadro 17 - Comparativo de médias de comprometimento entre géneros

Dimenséo Feminino | Masculino
Identidade de carreira 3,64 3,47
Planejamento de carreira 3,47 3,55
Resiliéncia 2,92 3,08
Total 3,34 3,37

Fonte: elaborado pela autora.

Identidade de carreira também foi a Unica dimensdo em que, ao se
analisarem as respostas entre os que estdo e 0s que nao estdo trabalhando ou
estagiando, os sujeitos atualmente desempregados tiveram maior pontuacéo (3,64
pontos) em relacdo ao outro grupo (3,53 pontos). Mesmo que no momento este
grupo de jovens que ndo esteja atuando no mercado de trabalho, eles estédo
comprometidos com sua carreira, principalmente pelo aspecto de identidade. A
respeito de disso, se questiona se estes estudantes estdo exercendo outros tipos de
atividades além da profissional, por exemplo, treinamentos, educacao, voluntariado,
a fim de se desenvolverem para determinadas oportunidades.

Quadro 18 - Comparativo de médias de comprometimento entre 0os que estéo e ndo estéo
trabalhando/estagiando

Dimenséo SIM | NAO
ldentidade de carreira 3,53 3,64
Planejamento de carreira 3,56 3,22
Resiliéncia 3,01 2,97
Total 3,37 3,28

Fonte: elaborado pela autora.

Analisando-se comparativamente as respostas dos alunos na primeira
graduacédo com aquelas dos que ja possuem outra formacgao, nota-se que o0 primeiro
grupo se percebe mais comprometido com a carreira e apresenta escores mais
elevados em planejamento de carreira e resiliéncia. Um aspecto positivo em relacao
a estes resultados sédo os escores de identidade de carreira de 3,5 pontos para os ja
graduados e de 3,55 para os alunos em primeira graduacdo. Compreende-se, pois,
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que a identidade profissional € um processo de construcdo, que acompanha as
etapas de formacdo e que estes estudantes, por desconhecerem a realidade do
mercado e por usarem como base experiéncias (positivas e negativas) advindas do
ensino médio, tém uma imagem idealizada ou distorcida das profissdes, “que aos
poucos vai sendo redefinida, o que contribui tanto para a constru¢cdo de um vinculo
mais amadurecido com 0 curso superior quanto para sua fragilizacdo” (GONDIM,
2002, p. 303).

Quadro 19 - Comparativo de médias de comprometimento entre ja graduados e primeiro curso

Dimensé&o SIM | NAO
Identidade de carreira 3,50 3,55
Planejamento de carreira 3,00 3,54
Resiliéncia 2,75 3,02
Total 3,08 3,37

Fonte: elaborado pela autora.

Em relacdo ao publico que esta ativo no mercado de trabalho, ao se
separarem suas respostas conforme destino de sua renda, verificou-se pouca
variacdo nos resultados de comprometimento com a carreira: 0S sujeitos apenas
com gastos pessoais tiveram média de 3,31 pontos; 0os que destinam sua renda para
gastos pessoais e, eventualmente, para pagar contas da casa, 3,40; aqueles que
utilizam o dinheiro para pagar contas da casa e para sustento de dependentes, 3,42.
Refletindo-se a respeito do elevado indice de comprometimento com a carreira do
publico que sustenta a casa e tem dependentes, nota-se que ha relacdo "entre a
liberdade de decisdes relativas ao trabalho e a responsabilidade com a manutencgéo
da familia" (JUNIOR; DE ALBUQUERQUE, 2008, p. 25).
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Quadro 20 - Comparativo de médias de comprometimento

Gastos pessoais, Sustento da
Gastos eventualmente casaede

Dimenséao pessoais contas da casa dependentes
Identidade de
carreira 3,51 3,54 3,60
Planejamento de
carreira 3,46 3,69 3,50
Resiliéncia 2,97 2,98 3,15
Total 3,31 3,40 3,42

Fonte: elaborado pela autora.

Mesmo sem estabelecer relacdo entre o0s resultados das escalas de
comprometimento e de entrincheiramento na carreira, percebe-se, através desta
pesquisa, que o0s alunos respondentes se sentem mais comprometidos com sua
carreira, mais por identidade e planejamento de carreira do que por resiliéncia, e
pouco se sentem entrincheirados, demonstrando que custos emocionais e
investimentos de carreira ndo constituem grandes barreiras para trocar de area de

atuacao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Através de revisdo tedrica e de dados coletados, analisaram-se as
percepcbes de estudantes veteranos da Escola de Administracdo da UFGRS a
respeito de sucesso na carreira, conforme proposto no objetivo geral desta pesquisa.
Atendendo os objetivos secundarios, foi investigado se os alunos se encontravam

entrincheirados ou comprometidos na carreira.

Verificou-se, pelos resultados obtidos, que os alunos pesquisados se
percebem mais bem-sucedidos em relacdo aos fatores cooperacdo, valores,
competéncia, e menos bem-sucedidos em relacdo a remuneragdo, empregabilidade,
hierarquia e promocéao. Entende-se, pois, que os alunos demonstram maior relacéo
com o sucesso subjetivo, que sdo os niveis de sentimento de realizacdo e satisfacao
com o trabalho. Fatores que compdem a avaliacdo do sucesso objetivo, possiveis de

mensurar através de indicadores, tiveram menores pontuacdes na amostra.

Constatou-se que o0s alunos que escolheram o curso de administracdo como
primeira opgdo sentem-se mais bem-sucedidos do que aqueles que escolheram
administracdo como alternativa de curso, corroborando pesquisa realizada com
estudantes da Universidade de Minho, em que tais estudantes também
apresentaram “sentimentos mais positivos em relagdo ao curso e melhores
perspectivas de carreira e projetos vocacionais, assim como uma percepgao mais
positiva das competéncias para o curso” (COSTA; LEAL, 2008, p. 214), além de um
nivel de bem-estar psicolégico superior aqueles que decidiram por um curso de
escolha secundaria (REBELO; LOPES, 2001 apud COSTA; LEAL, 2008).

Entre os resultados de percepg¢des de sucesso na carreira, destaca-se que as
mulheres obtiveram menores médias que os homens em dez dos 11 fatores. Vieira
(2005) explica que o discurso masculino tem sido protagonista em diminuir a
autoestima feminina acerca de competéncias na execuc¢ao de atividades cotidianas,
ou seja, a menor relacdo de sentimento com os fatores de sucesso na carreira pode

ser um reflexo da experiéncia de vivenciar discursos que as diminuem frente as
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préoprias habilidades. Pode-se igualmente supor que as mulheres sdo mais exigentes

ao avaliarem a propria carreira.

As mulheres respondentes da pesquisa demonstraram maior identidade de
carreira do que os homens na escala de comprometimento com a carreira. Embora
ambos 0s grupos tenham se mostrado comprometidos, ndo havendo diferenca
significativa entre suas médias (feminino: 3,34 pontos, masculino: 3,36), esta foi a
Unica dimensdo em que as mulheres superaram a pontuagdo masculina. Considera-
se este um achado importante para a pesquisa, pois, segundo Vieira (2005, p. 234),
o trabalho € um dos papeis fundamentais na estruturacdo da identidade feminina
sendo uma das maneiras mais expressivas de obtencao da independéncia feminina,

a qual é alcancada pelo poder econémico que provém do trabalho.

Adicionalmente, a identidade de carreira foi uma das dimensfées com maiores
indices na escala de comprometimento. Ressalta-se este resultado positivo no
ambito universitario ja que, de acordo com Gondim (2002), a identidade profissional
€ construida conforme as etapas de formacdo, sendo redefinida aos poucos,
contribuindo para a constituicdo de um elo mais maduro com a universidade.
Percebe-se, portanto, 0 quanto sdo importantes 0 curso superior e as experiéncias

educacionais para o processo de desenvolvimento da carreira profissional.

Em geral, a amostra sente-se comprometida com a carreira: média de 3,36
pontos. A Unica dimensao que, raras vezes, demonstrou média abaixo de 3 pontos
foi resiliéncia. Contudo, ndo foi possivel identificar o que causou esta menor
pontuacgao, pois isto requer aprofundar o conhecimento dos motivos que levam os
sujeitos a permanecerem na mesma area de carreira. A respeito da escala de
entrincheiramento na carreira, percebe-se que o0s alunos ndo se encontram
entrincheirados, porém ressalta-se que sua pontuacéo de 2,97 pontos ficou proxima
ao ponto de corte de 3 pontos utilizado pela autora. Segundo Carson et al. (1996
apud ROWE; BASTOS; PINHO, 2011), o nivel de entrincheiramento ndo depende do
nivel de comprometimento, sendo vinculos diferentes, independentes, mas nao

opostos.

A dimenséo investimentos de carreira obteve a menor pontuagédo tanto na
amostra geral, quanto por grupos de resposta. Foi esta a menor barreira percebida

entre os alunos para uma possivel mudanca de area de carreira. Diferente do que se
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pressupunha — quanto maior o tamanho da familia, maiores seriam 0s custos
percebidos para sair de uma organizacao (PINTO, 2016), sendo mais intenso o
sentimento de entrincheiramento na carreira — 0 grupo que sustenta casa e
dependentes com sua renda mensal obteve baixa pontuacdo no entrincheiramento
na carreira: 2,91 pontos. Quando comparado com aqueles que fazem apenas
gastos pessoais (2,99 pontos) ou fazem gastos pessoais e, eventualmente, pagam
contas da casa (3,01 pontos), o referido grupo fica abaixo da média amostral.

A respeito de entrincheiramento na carreira, limitagdo de alternativas foi a
dimensado que apresentou as maiores medias. Este € um aspecto preocupante, pois
esta amostra foi formada principalmente por jovens, com idades entre 21 e 24 anos,
e pode sugerir falta de referéncias sobre o assunto. Sugere-se, portanto, que a
Escola de Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul desenvolva
algumas acoes, a fim de facilitar o fluxo de informacgBes sobre o tema carreira, para
gue os estudantes figuem mais preparados para trilha-la. Recomenda-se que a
instituicdo insira na discussdo do projeto politico-pedagdgico a inclusdo de uma
disciplina de orientagcdo de carreira, com conteidos sobre transformacdes de
carreira, trajetérias e novas demandas do mercado de trabalho. Segundo Fontenelle
(2007, p. 81), o objetivo de uma disciplina como esta seria "instrumentalizar os
alunos do curso para habilidades em comunicacdo, negociacdo, relacées
interpessoais e para orientacdo da carreira”. Fontenelle (2007, p. 81) complementa
que uma disciplina de orientacdo de carreira visa "atender a um novo perfil de
profissional do mercado: jovem, recém-ingresso no mercado de trabalho e com uma
demanda por compreender melhor esse ambiente profissional altamente mutavel e
seu lugar nele", j& que, atualmente, € evidente a maior mobilidade entre cargos,

empregos e até cidades.

Os alunos poderiam organizar sessbes e palestras a respeito do assunto
carreira, sendo a participacdo do Centro Académico dos Estudantes de
Administracdo muito importante para a mudanca de mentalidade sobre tal assunto.
A Escola de Administragéo poderia realizar um trabalho inicial junto dos alunos que
recém ingressaram Nno Curso ou com os participantes de eventos como o “Portas

Abertas”, para divulgar conhecimentos sobre a érea.
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Espera-se que o presente estudo tenha contribuido para ampliar o
conhecimento acerca das percepgdes de sucesso na carreira dos estudantes de
administracdo da EA/UFRGS, estabelecendo relacbes com os principais fatores
vinculados ao trabalho, bem como para abrir a discussdo sobre diferentes
percepcdes existentes sobre o tema. Ao se tratar de um publico universitario, em
inicio de carreira, torna-se valida a discussdo sobre o tema carreira, pois este sera
um dos elementos fundamentais em sua trajetoria profissional e na construcdo de
suas vidas. Sugere-se, para trabalhos futuros, o estudo da identificacdo e da tomada
de decisdo em uma amostra formada por alunos que ndo escolheram o curso de
administracdo como primeira op¢ao, assim como estudos a respeito de carreira
profissional com abordagem sociolégica do assunto. Propde-se também a
investigacdo a respeito do papel da universidade em relacdo a informacgbes sobre

carreira e seus aspectos fundamentais.
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APENDICE A — DADOS PESSOAIS

Primeiramente, gostaria de saber alguns dados sobre vocé.
Qual sua idade?

Qual seu género? Feminino/Masculino/Outro

Em qual semestre vocé esta? 8°/9°/10°

Administracdo foi sua primeira op¢ao de curso? Sim/nao
Vocé possui outra graduacao? Sim/nao

Atualmente, vocé esta trabalhando ou estagiando? Sim/n&o

Se sim, o seu salario ou bolsa-auxilio €é: apenas para gastos
pessoais/parcialmente para gastos na casa, € maior parte para gastos pessoais/para

sustento da casa e meus dependentes.
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ANEXO | - QUESTIONARIO EPSC

Todas as questdes a seguir devem ser respondidas levando em consideracéo

a sua interpretacdo sobre as suas realizacdes em relagcdo a carreira, ou seja, a

sequéncia de posi¢cdes ocupadas e de trabalhos realizados até este momento em

sua vida profissional. Portanto, responda levando em consideracao:

- Todo o seu progresso profissional e todos os trabalhos que vocé

desenvolveu até hoje;

- Incluindo trabalhos voluntarios;

- Sem se prender a um tipo de trabalho especifico que vocé desenvolve hoje;

- Ou a uma organizacao especifica para qual vocé trabalha hoje.

A seguir estéo listadas varias frases com percepcdes que vocé pode ter em

relacdo a sua carreira, seu trabalho e sua vida pessoal ligada ao trabalho. Para cada

item, vocé deve escolher uma opc¢ao entre 1 a 5 conforme vocé discorda totalmente

(1) ou concorda totalmente (5).

1.

5
6
7.
8
9

Encontro solugdes criativas para os problemas que aparecem em minhas
atividades profissionais.

Tenho recebido recompensas justas comparadas com as de outras
pessoas que conheco (ndo sé na minha area).

Apresento ideias fora do comum.

A remuneracdo que recebo por minhas atividades profissionais é justa
pelo que ja investi na carreira.

Minha carreira me permite desfrutar a vida fora do trabalho.

Os trabalhos que tenho desenvolvido sédo cada vez mais complexos.
Coopero com a gestao dos negocios em que estou envolvido.

Minha carreira € ética.

Tenho uma vida equilibrada.

10.Tenho orgulho do que fago profissionalmente.

11.Tenho uma clara identidade profissional construida ao longo da minha

carreira.
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12.Meu(s) trabalho(s) é(sao) importante(s) para a(s) organizacéo(6es) onde
atuo.

13.Minha carreira € reconhecida pelos meus amigos e familiares.

14.Tenho construido bons relacionamentos durante a carreira.

15.Tenho atingido as metas de desempenho com competéncia.

16.Hoje atuo em niveis hierarquicos coerentes com minha capacidade.

17.Estou tranquilo sobre o meu futuro quanto as minhas necessidades
financeiras e materiais.

18. Ajudo meus colegas de trabalho.

19. Sinto-me feliz com minha vida profissional.

20.Posso ser considerado um profissional de competéncia diferenciada.

21.0s desafios que enfrento no trabalho sdo coerentes com minhas
competéncias.

22.Tenho estabilidade em minha vida profissional.

23.0s trabalhos que executo compreendem grande variedade de tarefas.

24.Estou constantemente aprendendo e me desenvolvendo em minha
carreira.

25.Tenho criado inovacgdes importantes durante minha carreira profissional.

26. N&o tenho violado meus valores enquanto exergo minha carreira.

27.Estou tranquilo quanto a ter emprego ou trabalho no futuro.

28.Tenho uma boa rede de contatos profissionais.

29.Eu e as equipes com quem trabalho temos alcancado resultados de
sucesso juntos.

30.Minha carreira € compativel com minhas vocacoes.

31.Tenho sucesso nas avaliacdes da minha competéncia.

32.As oportunidades de promocéo que vejo pela frente sdo coerentes com
meus interesses.

33.Sou feliz com minha vida pessoal/familiar.

34.Sou competente na realizagdo das minhas atividades profissionais.

35.0s clientes das minhas atividades profissionais reconhecem meu trabalho.

36.Meu trabalho gera efeitos positivos na sociedade.

37.Tenho alcangado minhas metas de nivel hierarquico (ou cargos) em minha

carreira.
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38.0s trabalhos que desenvolvo atualmente em minha carreira exigem um
alto nivel de competéncia.

39.Tenho controle sobre as fronteiras entre meu tempo pessoal, da familia e
do trabalho.

40.Sou reconhecido pelos meus superiores.

41.Minha carreira tem impacto positivo na comunidade.

42.Sou reconhecido pelos colegas de trabalho.

43.0 prestigio (ou status) profissional da minha posi¢do hierarquica esta de
acordo com 0s meus interesses.

44.Meu(s) trabalho(s) é(séo) util(eis) para a vida das outras pessoas.

45.Tenho varias oportunidades de trabalho disponiveis.

46.Meus colegas de trabalho me ajudam.

47.Sou importante onde atuo.

48.Minha renda supre as minhas necessidades e as de meus dependentes.
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ANEXO Il - ESCALA DE COMPROMETIMENTO NA CARREIRA

Nesta parte do questionario, vocé encontrard uma séria de frases que
abordam aspectos da sua vida profissional sobre comprometimento. Vocé
encontrara a expressao "linha de trabalho/campo de carreira” - e esta expressao se
refere a area profissional em que vocé esta situado ou se dedica atualmente. Para
cada item, vocé deve escolher uma opcao entre 1 a 5 conforme vocé discorda
totalmente (1) ou concorda totalmente (5).

1. Minha linha de trabalho/campo de carreira € uma parte importante de quem

eu sou.

2. Minha linha de trabalho/campo de carreira tem um grande significado

pessoal para mim.

3. Eu ndo me sinto emocionalmente apegado a esta linha de trabalho/campo

de carreira.

4. Eu estou fortemente identificado com a linha de trabalho/campo de carreira

gue escolhi.

5. Eu tenho uma estratégia para alcancar meus objetivos nesta linha de

trabalho/campo de carreira.

6. Eu criei um plano para meu desenvolvimento nessa linha de

trabalho/campo de carreira.

7. eu tenho metas especificas para meu desenvolvimento nesta linha de

trabalho/campo de carreira.

8. Eu n&o costumo pensar sobre o meu desenvolvimento pessoal nesta linha

de trabalho/campo de carreira.

9. Os desgastes associados a minha linha de trabalho/campo de carreira as

vezes me parecem grandes demais.

10. Os problemas que eu encontro nesta linha de trabalho/campo de carreira

as vezes me fazem questionar se 0s ganhos estdo sendo compensadores.
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11. Os problemas desta linha de trabalho/campo de carreira me fazem

questionar se o fardo pessoal est4 valendo a pena.

12. O desconforto associado & minha linha de trabalho/campo de carreira as

vezes me parece muito grande.
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ANEXO Il - ESCALA DE ENTRINCHEIRAMENTO DE CARREIRA

Nesta parte do questionario, vocé encontrara uma séria de frases que
abordam aspectos da sua vida profissional sobre entrincheiramento. Vocé
encontrara a expressao "linha de trabalho/campo de carreira" - e esta expressao se
refere a area profissional em que vocé esta situado ou se dedica atualmente. Para
cada item, vocé deve escolher uma opcdo entre 1 a 5 conforme vocé discorda

totalmente (1) ou concorda totalmente (5).

1. Se eu ingressar em outra linha de trabalho/campo de carreira, iria perder

muito investimento em educacéao e treinamento.

2. Eu tenho muito tempo investido em minha linha de trabalho/campo de

carreira, ficando dificil mudar agora.

3. Mudar de linha de trabalho/campo de carreira seria muito dispendioso para

mim.

4. Eu j& tenho muito dinheiro investido em minha linha de trabalho/campo de

carreira atual, ficando dificil mudar agora.

5. Eu teria varias opc¢des se decidisse por mudar de linha de trabalho/campo

de carreira.

6. Com a minha experiéncia e histérico profissional, existem alternativas

atraentes e disponiveis para mim em outras linhas de trabalho/campo de carreira.

7. Se eu deixar esta linha de trabalho/campo de carreira, eu me sentiria sem

opcdes razoaveis para a minha vida profissional.

8. Eu percebo alternativas para o meu desenvolvimento profissional se eu

quiser mudancas na minha carreira.

9. Haveria um grande custo emocional envolvido em mudar de linha de

trabalho/campo de carreira.
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10. Deixar a minha linha de trabalho/campo de carreira causaria pouco

trauma emocional em minha vida.

11. Seria emocionalmente dificil mudar minha linha de trabalho/campo de

carreira.

12. Mudar de linha de trabalho/campo de carreira seria facil do ponto de vista

emocional.



