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RESUMO

A relagdo entre colaboradores e empresas passa por mudangas e com elas
percebem-se, também, um novo entendimento sobre planejamento e gestdo de
carreira, o qual comeca a ganhar espaco na vida dos profissionais, das empresas e
universidades. No passado, a carreira era vista como um caminho a ser percorrido
com a intencdo de conseguir progressao na empresa, no entanto, hoje esse conceito
tornou-se mais amplo, pois entende-se que a carreira € um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que o profissional desenvolve durante as
fases da vida com o objetivo de manter a sua empregabilidade. Assim, a carreira é
composta por estagios da vida de cada pessoa que sdo planejados e estruturados,
buscando equilibrar suas proprias necessidades e das empresas. Nesse contexto, 0
principal objetivo deste estudo é identificar a autopercepcdo dos formandos de
Administracdo de Empresas e suas Linhas de Formacédo Especificas (Andlises de
Sistema, Comércio Exterior; Gestdo em Turismo e Negdécios Agroindustriais) do
Centro Universitario UNIVATES, do semestre B/2015, em relacdo a carreira
profissional. Além disso, a pesquisa visa atender aos objetivos especificos que séo
mapear os desafios percebidos pelos académicos em fase de conclusédo de curso;
verificar se os formandos possuem planejamento de carreira e se os desafios
apresentados estao alinhados com o mesmo; identificar a opinido dos académicos
em relacdo a existéncia de uma disciplina de planejamento e gestao de carreira no
curriculo dos cursos pesquisados; e comparar e analisar as respostas dos
académicos entre 0s cursos investigados. A pesquisa caracteriza-se como aplicada
guanto a natureza; quantitativa quanto ao problema; descritiva e exploratdria quanto
aos objetivos; e bibliografica, documental e de campo quanto aos procedimentos
técnicos. Por meio de uma amostra de sessenta e oito (68) formandos entre oitenta
e trés (83) do semestre B/2015, foi possivel concluir que 54,4% realizam
planejamento e gestdo de carreira e que 83,8% aprovam a oferta de uma disciplina
com foco em Planejamento e Gestdo de Carreira no curriculo do curso e das suas
linhas de formacéo especificas.

Palavras-chave: Planejamento. Gestdo de carreira. Desafios profissionais.
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1 INTRODUCAO

O cenario empresarial no inicio do século XX era bem diferente do que vive-
se hoje. As organizagcbes possuiam um sistema hierarquico autoritario, com
atividades padronizadas, as quais ndo permitiam o aperfeicoamento e crescimento
dos trabalhadores no ambiente de trabalho. Em virtude disso, a cultura estabelecida
era de atividades repetitivas e rotineiras, apego e cumprimento de normas internas,
conformismo com as situacGes impostas pelos chefes e trabalho individualizado,

além de nao despertar no empregado a vontade de melhoria continua.

Nessa ocasido, segundo Dutra (2010), algumas pessoas percebiam o
desenvolvimento de carreira como uma responsabilidade primaria, exclusiva da
empresa, ou ainda, alguns achavam que a ascensdo na carreira era uma questao de
sorte, bastando estar no lugar certo na hora certa. No entanto, pode-se perceber que
nao é sob esse ponto de vista que 0 sucesso na carreira € alcancado, pois a medida
gue as organizacles se perpetuam no mercado passam a atrair e reter profissionais

especializados e qualificados para compor o seu quadro de funcionarios.

A busca por bons profissionais ocorre de maneira mais intensa, conforme
Chiavenato (2006), a partir da virada do século XXI, em que a economia e 0 mundo
dos negdcios trouxeram uma série de fatores que obrigaram os empregadores e
empregados a sairem da zona de conforto e prepararem-se para um mercado

complexo e competitivo.

E é nesse cenario que a percepcao sobre carreira também sofreu alteragdes.

Preocupados em manterem-se ativos, os empregados dependentes da chefia e
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resistentes a mudanca, direcionam seus esfor¢cos para 0 sucesso da organizacao,
atuando de forma ativa e contributiva, empreendendo em suas tarefas, visando
atender da melhor maneira possivel os clientes e adaptando-se as constantes

mudancas do ambiente.

Assim, o tema planejamento de carreira comecga a ganhar espacgo na vida dos
profissionais, nas universidades e na sociedade em geral. No passado, a carreira
era vista como um caminho a ser percorrido com a intencdo de conseguir uma
progressao na empresa, no entanto, hoje esse conceito tornou-se mais amplo, pois
entende-se que a carreira € um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
que o profissional utiliza durante as fases da vida com o objetivo de manter a sua
empregabilidade. Portanto, a carreira € composta por estagios da vida profissional
de cada pessoa que sdo planejados e estruturados, buscando equilibrar suas

proprias necessidades e das empresas (OLIVEIRA, 2013).

Dessa forma, este trabalho visa identificar e analisar a autopercepgéo dos
formandos do semestre B/2015, do curso de Administracdo de Empresas e suas 4
(quatro) Linhas de Formacao Especificas (Analises de Sistemas, Comércio Exterior,
Gestdo em Turismo e Negdcios Agroindustriais) do Centro Universitario Univates
quanto ao planejamento e a gestdo de carreira. Para atender a este propdsito, 0
trabalho esta estruturado em 6 (seis) capitulos. O primeiro capitulo é a Introducéo,
descrita acima; o segundo é a Fundamentacdo Teérica; o terceiro sdo o0s
Procedimentos Metodologicos utilizados; o quarto é a Caracterizacdo do Centro
Universitario UNIVATES; o quinto € a Apresentacdo e Andlise dos Dados e o sexto a

Conclusao deste estudo.

1.1 Definicdo do problema

Em face a um mercado de trabalho mais exigente e flexivel, € necessario que
os profissionais tenham a habilidade de olhar para o futuro, delineando seus sonhos,

expectativas e desejos para a carreira profissional.

As universidades representam uma oportunidade de alavancar o

desenvolvimento da carreira, na medida em que os académicos se identificam com o
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curso escolhido. Além disso, é desse universo que formam-se pessoas capacitadas
e preparadas para atuarem no mercado de trabalho, colocando em prética tudo o
que aprenderam durante a graduacéo (HELAL; GARCIA; HONORIO, 2009).

Com vista nisso, cada vez mais as pessoas buscam aperfeicoar-se, adquirir
novos conhecimentos e experiéncias, adaptando-se as exigéncias do ambiente
externo, para que mantenham seus empregos, sejam promovidos ou consigam uma
recolocacdo no mercado de trabalho. Por isso, o planejamento e a gestdo da
carreira profissional estdo assumindo cada vez mais papel fundamental para o

desenvolvimento dos recursos humanos.

Considerando o exposto, este trabalho busca responder ao seguinte problema
de pesquisa: Qual a autopercepcao dos académicos do curso de Administracdo de
Empresas e suas Linhas de Formacdo Especificas em relacdo a carreira

profissional?

1.2 Delimitacéo do estudo

A pesquisa foi realizada com académicos do curso de Administracdo de
Empresas e suas Linhas de Formacdo Especificas, que sdo: Analises de Sistemas,
Comércio Exterior, Gestdo em Turismo e Negdécios Agroindustriais do Centro
Universitario UNIVATES, buscando identificar qual € a importancia e o
posicionamento sobre a gestdo de sua carreira profissional. Os respondentes sao
homens e mulheres, de diferentes idades, que concluirdo o curso de graduacéao

neste semestre (B/2015).

Para tanto, aplicou-se uma pesquisa quantitativa, com todos os formandos do
curso e suas linhas de formacao especificas, acima descritas, no més de setembro

de 2015, por meio da ferramenta Google Docs.

1.3 Objetivos

Com a finalidade de responder o problema de pesquisa apresentado, este
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estudo tem seus objetivos descritos em geral e especificos, 0s quais sao
apresentados a seguir.

1.3.1 Objetivo geral

Identificar a autopercep¢do dos formandos do curso de Administracdo de
Empresas e suas Linhas de Formacdo Especificas, do Centro Universitario

UNIVATES, do semestre B/2015, em relacéo a carreira profissional.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Mapear os desafios percebidos pelos académicos em fase de concluséo

de curso;

b) Verificar se os formandos possuem planejamento de carreira e se 0s

desafios apontados estdo alinhados ao mesmo;

c) Identificar a opinido dos académicos em relagdo a existéncia de uma
disciplina de planejamento e gestdo de carreira no curriculo do curso e

das suas linhas de formacéo pesquisadas;

d) Comparar e analisar as respostas dos académicos, entre 0 curso e as

linhas de formacéao investigadas.

1.4 Justificativa

Observa-se que empresas e profissionais estdo expostos a um mercado
competitivo, que lhes exige adaptacédo constante, provavelmente reflexo do avanco
das tecnologias, da comunicacéo e do processo de globalizacdo, que tem elevado o
nivel de exigéncia das pessoas. A par disso, as empresas passam a buscar
profissionais com boa formacdo e que possuam conhecimentos, habilidades e
atitudes que os tornem capazes de promover o crescimento e o desenvolvimento

corporativo e da sociedade como um todo.
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Nessa perspectiva, este estudo justifica-se na medida em que acredita-se que
a busca por planejamento e gestdo de carreira deve fazer parte da vida do
profissional, visando manter-se atualizado, adotando uma postura proativa de
aprimoramento continuo. Dessa forma, cabe ao profissional estar consciente de sua

atuacao e competéncia, pois ela é a estratégia para a permanente empregabilidade.

Para os académicos, o estudo serve como fonte de consulta e norteamento
sobre como planejar e gerenciar a carreira, além de promover uma reflexao sobre o
seu posicionamento frente ao mercado de trabalho, possibilitando mudancas que

proporcionem a sua qualificacdo e o seu crescimento.

Para as organizacoes, este trabalho disponibiliza informagdes acerca do perfil
e desejos dos académicos, considerando que muitos deles sdo ou serdo seus
funcionéarios. Além disso, o trabalho pode fornecer subsidios para retencdo de

pessoas, por meio de politicas e préaticas de gestdo de recursos humanos.

Para o Centro Universitario UNIVATES, os resultados desse estudo
possibilitam identificar a qualidade do conhecimento construido em sala de aula,
bem como diagnosticar o curso e suas linhas de formacdo pesquisados. Assim, a
instituicdo podera utilizar-se do estudo para desenvolver atividades que discutam o
tema planejamento e gestdo da carreira. E, por fim, para a autora, possibilitou o

aprofundamento e melhoramento da sua percep¢ao e conhecimento sobre carreira.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O embasamento tedrico apresentado neste capitulo, consiste em uma revisao
bibliografica que evidencia o planejamento de carreira como uma ferramenta
importante para a gestao individual. Assim, sdo abordados os seguintes assuntos:
conceito de planejamento de carreira; a evolugdo da carreira profissional; os
modelos e etapas de planejamento e gestdo de carreira; as competéncias
necessarias para o desenvolvimento da carreira e a contribuicdo da universidade no

desenvolvimento da carreira profissional.

2.1 Conceito de planejamento de carreira

Para o melhor entendimento do que € planejamento de carreira, a abordagem
do termo é inicialmente individualizada. Antigamente, na lingua inglesa, a palavra
carreira referia-se a uma estrada onde passavam carruagens ou a um caminho a ser
percorrido (SENNETT, 2006). Atualmente, no século XXI, a carreira profissional é
vista como uma sequéncia de atividades, experiéncias e decisdes relacionadas ao
trabalho, que contribuem para o desenvolvimento do individuo (HALL, 1976, apud
ARAUJO, 2006).

Nesse sentido, Dutra (2010, p. 17) conceitua carreira como sendo:

[...] as sequéncias de posi¢des ocupadas e de trabalhos realizados durante
a vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a
ocorréncia de transicées que refletem necessidades, motivos e aspiragcdes
individuais e expectativas e imposi¢cfes da organizacdo e da sociedade.
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Entretanto, para que as pessoas consigam passar por essas transicoes e
experiéncias com éxito, € necessario que anteriormente tenham delineado os seus
passos. Em vista disso, € preciso citar e analisar outro conceito que é o
planejamento. Na opinido de Chiavenato (2006), o planejamento significa pensar
antecipadamente o que deve ser feito para alcancar determinado objetivo, afim de

poder fazé-lo melhor logo na primeira vez’.

Considerando o exposto, entende-se que o planejamento é uma atividade de
grande relevancia que antecede a tomada de decisdo e proporciona melhor
desempenho na carreira profissional. O planejamento de carreira, segundo Oliveira
(2013), refere-se a um conjunto de agdes pensadas e estruturadas que evidenciam a
evolucdo de cada individuo, de maneira interativa com as necessidades das

empresas, dos individuos e das comunidades onde elas atuam.

Werther J. e Davis (1983), simplificam, explicando que o planejamento de
carreira compreende o apontamento de metas, bem como os procedimentos

utilizados para alcancéa-los.

Swartz (apud CARAVANTES; BJUR 1997), enfatizam que o planejamento
individual € um processo que permite a pessoa definir seus valores (misséo, viséo,
principios), identificar seus desejos e necessidades, além de tragar objetivos e
prazos. Ademais, Drucker (1992, p. 42), destaca que "o planejamento nédo diz

respeito a decisdes futuras, mas as implicacdes futuras de decisbes presentes"”.

O planejamento de carreira vé-se relevante na vida de qualquer profissional
gue se dedica anos para a formacédo académica, visando encontrar uma atividade
gue condiz com suas expectativas. Logo, possibilita que as pessoas busquem em
suas préprias competéncias e aspiracdes um posicionamento a fim de focar seus
esforcos em determinadas organizacdes e posicées pretendidas (RIBEIRO et al.,
2009).

Com base nesses conceitos, pode-se entender que o0 planejamento de
carreira é a estruturagdo formal e documentada de todos os estagios da vida
profissional de uma pessoa com seus sonhos, desejos, necessidades e metas bem
definidos, estabelecendo para cada um deles agdes e atividades a fim de que sejam

alcancados. Porém, essa ndao é uma ferramenta inalteravel, pelo contrario, é um
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estudo que necessita ser revisto de tempos em tempos de acordo com as
particularidades de cada individuo (OLIVEIRA, 2013; FERNANDES, 2012).

Com base no entendimento do significado de carreira pretende-se, no

préximo item, delinear a sua evolucéo.

2.2 Evolucao da carreira profissional

A carreira pode ser percebida de uma maneira mais discreta ainda na
Sociedade Feudal, mesmo considerando que esse tenha sido um periodo onde
havia poucas profissdes e o cotidiano das pessoas era diferente do atual. Naquela
sociedade, havia uma divisdo forte entre o clero, a nobreza e o terceiro estado
(artesdos, mercadores, camponeses, entre outros), e a carreira era vista como a
continuidade que os filhos davam ao trabalho desenvolvido por seus familiares,
sendo que, para as classes mais ricas havia a possibilidade de profissionalizagéo
(CHANLAT, 1995).

Nos anos que se seguiram a carreira foi sendo moldada de acordo com 0s
acontecimentos sociais, culturais e econémicos que modificaram de forma gradativa
e lenta o curso normal da histéria de cada pais (MASCARENHAS, 2008). Segundo
Chanlat (1995), a ideia de carreira mais préxima da que se conhece hoje, surgiu com
o periodo industrial capitalista, o qual baseava-se nos principios de igualdade,
progresso e liberdade de éxito individual, onde as pessoas comecgaram a passar de

uma condicdo social a outra.

Para melhor entendimento da evolugéo da carreira nos anos posteriores, vé-
se criterioso relaciona-la as 3 (trés) fontes histérias de riqueza, baseadas em
Chiavenato (2009), no Quadro 1, a seguir.
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Quadro 1 — Fontes historias de riqueza e a relagdo com a evolucao da carreira

Fontes de riqueza Industrializagéo Industrializagao Era da Informacéo
Classica Neoclassica Ap6s 1990
1900 a 1950 1950 a 1990
Periodo
Estrutura Funcional, Matricial e mista com | Fluida e flexivel,
organizacional burocratica, piramidal, | énfase na | totalmente
predominante centralizadora, rigida | departamentalizacao descentralizada com
e inflexivel. Enfase | por produtos /servicos | énfase em redes de
nos departamentos. ou unidades | equipes
estratégicas de | multifuncionais.
negocios.
Cultura organizacional | Teoria X Transicdo. Foco no | TeoriaY
Foco no passado, nas | Presente. Enfase na | Foco no futuro. Enfase
tradicdes. Enfase na | @daptacéo a0 | na mudanca e na
manutencio do status | ambiente. inovagdo. Valor ao
quo. Valor a conhecimento e a
experiéncia anterior. criatividade.
Ambiente Estético, previsivel e | Intensificacao das | Mutavel, imprevisivel,
organizacional gradativas mudancas. | mudangas e maior | turbulento, com
Poucos desafios | velocidade nos | grandes e intensas
ambientais. processos de trabalho. | mudancas no
ambiente interno e
externo.
Modo de lidar com as | Pessoas como fatores | Pessoas como | Pessoas como seres
pessoas de producdo inertes e | recursos humanos  proativos,
estaticos, sujeitos a | organizacionais que | dotados de
regras e a | precisam ser | inteligéncia,
regulamentos rigidos | administrados. habilidades e que
para serem devem ser motivados
controlados. e impulsionados.
Viséo das pessoas Pessoas como | Pessoas como | Pessoas como
fornecedoras de méo- | recursos da | fornecedoras de
de-obra. organizacao. conhecimentos e
competéncias.
Denominagéo Relacdes Industriais. Administracao de | Gestdo de Pessoas.
Recursos Humanos.

Fonte: Adaptado pela autora, de Chiavenato (2009).

Como pode-se perceber, no inicio das transformagfes mais significativas
ocorridas no mundo, as empresas tinham uma cultura forte de resisténcia as
mudancas, persistindo durante anos em um sistema de gestdo fechado.
Posteriormente, com a industrializacdo, a necessidade de adaptacdo para que as
empresas se mantivessem competitivas tornou-se mais evidente, fazendo com que

as corporacdes comecassem a buscar novas formas de gestao.

Neste momento, a visdo sobre a importancia do capital humano passa a
mudar. Em seguida, com a velocidade das transformacOes e a abertura das

fronteiras para o comeércio entre paises, instaurou-se a necessidade indispensavel
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das empresas tornarem-se flexiveis, adaptativas e mais produtivas, a fim de
garantirem a sua posi¢do no mercado. E nesse contexto que surgiu uma nova Visio
do perfil profissional (CHIAVENATO, 2009).

Considerando esse cenario, as empresas modernas passam a atrair
colaboradores que sejam empreendedores de sua propria carreira, que busquem
aperfeicoarem-se para agregar conteado ao seu trabalho e crescer junto com elas,

elevando a qualidade de seus produtos e servigcos (DUTRA, 2010).

Essa relacdo, Empresa x Profissional x Mercado, € reforcada por Franco
(2002, p. 26, 28 e 31), que evidencia por meio das figuras abaixo, como as
alteracdes gradativas no mundo influenciaram as relagdes no mercado. A Figura 1
demonstra que entre as décadas de 60 e 70, o mercado e os profissionais eram
totalmente dependentes das empresas, ou seja, as organizacdes produziam e
lancavam no mercado, produtos de acordo com a sua capacidade produtiva, sem
dar atencdo a demanda, necessidades e desejos dos consumidores. Por sua vez, 0s
profissionais eram dependentes, pois as empresas ditavam as caracteristicas que as
pessoas deveriam ter a fim de serem seus funcionarios, além disso, eram as

proprias organizagfes que definiam a carreira profissional dos empregados.

Figura 1 - Relagéo profissional x emprego x mercado — Décadas de 60 e 70

Empresa
(Produto)
Dependéncia ‘ ‘ Dependéncia
Mercado Profissional

Fonte: Franco (2002, p. 26).

A Figura 2 ilustra que nas décadas de 80 e 90, com o surgimento das
multinacionais, mudancas nos processos produtivos e barateamento dos custos, o

mercado interno e externo tornou-se mais competitivo, levando as organizacbes a
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preocuparem-se em atender as demandas do mercado. No entanto, a relacdo entre
o profissional e a empresa pouco mudou, e os funcionarios continuaram a seguir as

exigéncias ditadas pelas organizacoes.

Figura 2 - Relacao profissional x emprego x mercado — Décadas de 80 e 90

Mercado
Dependéncia I

Empresa
Dependéncia Profissional

Fonte: Franco (2002, p. 28).

A Figura 3 retrata que as empresas continuam dependendo da demanda, da
necessidade e do desejo do mercado, porém os profissionais ndo estdo mais atados
as normas impostas pelas organiza¢des. Essa mudanca foi consequéncia da
globalizacédo da informacdo que mudou o cenario econémico, fazendo com que os
profissionais se apresentassem de uma forma mais abrangente ao mercado de
trabalho. Nesse mesmo cendario, o aumento da competitividade entre empresas
nacionais e estrangeiras trouxe consigo exigéncias de conhecimentos, habilidades e
atitudes que compdem o perfil profissional desejado pelo mercado. Nesse periodo, a
relacdo entre as empresas e a forma de atuacéo dos profissionais passou a ser mais
flexivel, possibilitando que as pessoas trabalnem em casa e em mais de uma

empresa. Portanto, essa relagcdo mudou de ganha-perde para ganha-ganha.



23

Figura 3 - Relagéo profissional x emprego x mercado — Cenario atual

Mercado
(Produto)
Dependéncia Dependéncia
Empresa Profissional
Negociacao

Fonte: Franco (2002, p. 31).

Nessa perspectiva, observa-se que as mudancas gradativas que ocorreram
no mercado e nas organiza¢gdes implicaram diretamente na construcdo dos perfis
profissionais. Esses processos sao acompanhados por diversas geragdes, as quais

séo explicadas a sequir.

2.3 Relacéo entre a carreira e as geracdes

As caracteristicas e atitudes relacionadas as geracbes estdo vinculadas,
conforme a literatura, diretamente a organizacdo, a economia e ao desejo pela
ascensado profissional. Essas geracbes denominam-se Baby Boomers, que
compreende 0s nascidos entre 1946 e 1964; Geracdo X, nascidos entre 1965 e
1977; Geragao Y, nascidos entre 1978 e 1989; e a Geracao Z, nascidos a partir de
1990 (VELOSO et al. 2008; SHINYASHIKI, 2009).

A Geracdo Baby Boomers (BB) é composta por nascidos entre os anos de
1946 e 1964, apos o término da Segunda Guerra Mundial. O seu nome é resultado
de uma alta taxa de natalidade percebida apos o retorno dos soldados da guerra,
bem como da necessidade de mais pessoas para reconstruir os paises destruidos
no periodo de guerra (OLIVEIRA, 2010). Essa geracdo tem o0s seus ideais
enraizados no respeito, ordem, obediéncia, valores familiares e disciplina no trabalho
e estudo (OLIVEIRA, 2010).

Em relacdo ao trabalho e carreira, Veloso et. al. (2008) afirma que os
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nascidos nessa geragao sao profissionais otimistas, motivados, leais, dedicados e
comprometidos com as empresas onde trabalham, visto que desejam o
reconhecimento e fama, a fim de garantir status e ascensao profissional. Nesse
sentido, Barbosa e Cerbasi (2009) complementam que para a geracédo BB o tempo e
a producdo séo fatores relacionados, visto que a produtividade eficaz ira gerar um
maior reconhecimento de suas competéncias, e como consequéncia, 0 retorno

financeiro proporcionara uma vida mais estruturada e tranquila.

Com base na literatura, pode-se compreender que o perfil profissional dessa
geracdo € pautado no esfor¢o para a construgdo de algo solido. No que se refere a
carreira, buscavam a estabilidade financeira por meio da permanéncia na mesma

empresa, a qual poderia lhe proporcionar prestigio e sustento da familia.

Os nascidos entre os anos de 1965 e 1977 pertenciam a Geracao X, nesse
periodo a tecnologia comecou a ganhar espaco, principalmente através da televiséo,
a qual interferiu no comportamento e nos valores, tornando-os mais consumistas. A
dedicacao ao trabalho era, na maioria das vezes, motivada pelo desejo de aquisi¢ao
e consumo de determinados produtos divulgados nesse veiculo de comunicacao
(OLIVEIRA, 2010).

Essa geragdo mantém certo conservadorismo nas atividades e decisdes, no
entanto, ndo se detém em padrdes e exigéncias impostos pela sociedade. Segundo
Oliveira (2010), é menos ousada na manifestacdo e nas opinides, embora se
mantivessem firmes em suas ideias e objetivos. A base familiar existente na geracéo
anterior, da espaco a flexibilidade e liberdade nas rela¢gdes, enquanto a Geracao X,
desenvolveu um perfil mais egocéntrico, de autoconfianca e autossuficiéncia,

levando-os a dar mais importancia ao trabalho do que a familia.

Com relacdo a carreira, essa € a geracdo que comeca a preocupar-se com a
necessidade de capacitacdo profissional para garantir uma posi¢cdo vantajosa no
mercado de trabalho. O seu perfil profissional ja ndo se adequava mais as
organizacdes antigas, por isso seus esforgcos focaram-se em empresas com
estrutura informal (SANTOS, 2011).

Lombardia et al. (2008, p. 4), complementa afirmando que os integrantes da

Geracao X “[...] sao conservadores, materialistas e possuem aversao a supervisao.
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Desconfiam de verdades absolutas, sdo autoconfiantes, cumprem objetivos e nao os
prazos, além de serem muito criativos”. Souza (2011), Huczok e Leme (2014),
enfatizam que essa geracdo busca 0 sucesso e a satisfacdo pessoal no emprego,
sem ser necessario sacrificar-se para conquistar promoc¢des ou outros beneficios

gue melhorem as suas vidas.

Como pode-se identificar, os profissionais da Geragdo X comecgaram a
moldar-se ao ambiente competitivo que estava surgindo. Seus anseios estdo em
satisfazer seus proprios desejos e necessidades, mas para iISSO € necessario um

amadurecimento profissional.

Pertencem a Geracdo Y os nascidos entre 1978 e 1989. A palavra que 0s
define melhor € o imediatismo, fruto de uma estreita relacdo que essas pessoas
possuem com as diversas formas de tecnologia que avancaram nesse periodo
(SANTOS, 2011). Ou seja, a inovacao tecnolbgica alterou o perfil das pessoas
tornando-as mais individualistas, ambiciosas, preocupadas com as praticas
sustentaveis e o0s direitos humanos. Por outro lado, possuem uma grande
capacidade de interagir e se comunicar com grupos, por isso sao profissionais
formadores de opinido, decididos e coletivos. Por se adaptarem facilmente a um
contexto incerto, gostam de correr riscos e serem desafiados (OLIVEIRA, 2010;
SANTOS, 2011).

Em virtude disso, os profissionais desta geracdo procuram por empresas
modernas que lhe proporcionem novas experiéncias, independéncia e desafios, a
fim de que possam construir sua carreira de forma independente, mas em parceria
com as organizagbes para ambos obterem sucesso (MENDES, 2012). Veloso
(2008), corrobora que o trabalho para essa geracéo nao € visto como uma obrigacéo
ou necessidade, mas sim como uma questdo de satisfacdo, aprendizado e

compartilhamento de experiéncias.

Com base no exposto, é possivel identificar a grande modificacdo no
comportamento das pessoas pertencentes a essa geragdao. Em virtude do perfil de
trabalho mais adaptavel e sociavel, a Geracdo Y busca adquirir experiéncias em
diferentes empresas, melhorando assim o seu curriculo e as suas competéncias. As

principais caracteristicas dessa geracao € o desejo por desafios, foco nos resultados
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e a busca pela interagéo (OLIVEIRA, 2010).

A Geragdo Z é composta por nascidos na década de 1990 em diante
(SHINYASHIKI, 2009). Por nascerem na Era da Informacdo, sdo pessoas
conectadas, informadas e dependentes de todo o tipo de tecnologia. Essa geracao é
apontada como a mais consumista, individualista e ativa, e que provavelmente

enfrentara dificuldades nas relacdes interpessoais (SOUZA, 2011).

A grande maioria das pessoas pertencentes a essa geracdo, estdo ainda
iniciando a vida académica ou profissional, e direcionam seus esfor¢cos na busca por
empresas que valorizem suas caracteristicas pessoais e profissionais como o
dominio de tecnologias, a conectividade, o dialogo, a velocidade e as multitarefas
(MENDES, 2012).

De acordo com o Quadro 2, é possivel visualizar e entender mais facilmente
as diferencas entre as geragOes, segundo os autores Erickson (2011), Oliveira
(2010), Lombardia (2008), Loiola (2009), Santos (2011), Souza (2011), Vannuchi e
Duarte (2001).

Quadro 2 - Comparativo entre as geracdes

Geracéao Caracteristica Autor

Relacionamento de respeito e lealdade com a
familia, colegas e trabalho. Importancia do ERICKSON (2011)
sucesso profissional. Desejo de fazer a
diferenca, competitivos e responsaveis.

Baby Boomers Educagcéo rigida, com disciplina, ordem e

obediéncia que culminou no desrespeito as OLIVEIRA (2010)
regras estabelecidas. Rebeldes e

contestadores. Expectativas na gratificacéo,
crescimento pessoal, bem-estar, salide, sucesso
profissional na mesma empresa por muitos
anos.

Rebeldes, egocéntricos, ndo convencionais,
autoconfiantes. A maturidade veio cedo e com OLIVEIRA (2010)
isso buscam estabilidade e independéncia,
colocam o trabalho em primeiro lugar.

5 Conservadores, materialistas, avessos a
Geragao X supervisdo, otimistas, desconfiados, LOMBARDIA (2008)

autoconfiantes, criativos e cumpridores de
objetivos.

(Continua...)
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Geracéo Caracteristica Autor
Buscam reconhecimento, gostam de desafios,
séo informais e flexiveis, individuais e OLIVEIRA (2010)
relacionais.
Ambiciosos, individualistas, instaveis,
N preocupados com o0 meio ambiente e com os LOIOLA (2009)
Geragao Y direitos humanos, esperancosos, decididos e
coletivos, consumistas e multitarefeiros.
Ageis, sensiveis a injusticas, impacientes,
folgados, distraidos, superficiais e SANTOS (2011)
insubordinados.
Ansiosos e imediatistas, afetivos a tecnologia,
) focados em resultados e ndo enxergam SOUZA (2011)
Geragao Z fronteiras.
Multitarefas e pensamento complexo.
VANNUCHI, DUARTE
(2001)

Fonte: Adaptado pela autora, de Meurer (2013, p. 38).

De acordo com Oliveira (2010), embora a maioria dos profissionais que atuam

no mercado de trabalho pertenca a Geracdo Y ou as suas antecessoras, €

necessario preparar as organizacdes e 0sS recursos humanos para o ingresso da

Geragao Z no mundo corporativo. O mesmo autor ressalta que ambas as geracdes

podem contribuir uma com a outra promovendo o trabalho harmonioso, mesmo com

as diferencas.

Nessa alcada, Pati (2014) compara, em publicacdo na Revista Exame, o

qguanto as Geracdes Y e Z podem ensinar e aprender uma com a outra, conforme

apresentado no Quadro 3.

Quadro 3 — Processo de ensino e aprendizagem entre as Geragbes Y e Z

Da Geragédo Y paraa Z

Da geracdo Z paraaY

Identificar o conflito geracional entre X e Y para
saber lidar melhor com as diferencas de idade
no ambiente de trabalho.

Maior agilidade em ambientes multidisciplinares
e capacidade de articular-se com eficacia em
diferentes atividades.

A referéncia do que nao fazer.

Utilizar os problemas como motivagéo para a
criatividade.

O valor do profissional baseado na qualidade do
seu trabalho e nos resultados efetivos.

Melhorar o autoconhecimento para se tornar
mais competitivo no ambiente organizacional.

Fonte: Adaptado pela autora, de Camila Pati, Revista Exame (2014).

2.3.1 Desafios da transigcéo de carreira

Nas ultimas décadas os ambientes organizacionais tornaram-se cada vez
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mais mutaveis e flexiveis, em virtude do surgimento de uma nova economia
interdependente e dinamica. A partir disso, houve também uma mudanga no perfil
profissional para atender as exigéncias das organizacoes. Sendo assim, as pessoas
buscaram se qualificar e se preparar para atuar em um determinado cargo ou

funcao.

No entanto, ainda € necessario considerar que alguns profissionais podem
desenvolver durante o trabalho outras vocacdes, desejos e curiosidades por novas
areas de atuacdo, levando-os a buscarem novos empregos e novas carreiras. Além
disso, a transicado de carreira também pode ocorrer por demisséo, necessidade de

manter o equilibrio financeiro e desenvolvimento de carreira.

Nesse sentido, Dutra (2010) afirma que a transicdo de carreira € a
modificacdo da identidade profissional ocorrida por uma escolha de mudanca de
emprego, funcdo ou area de atuagdo. Essa escolha pode ser vista como um
momento de realizacdo pessoal e profissional, no entanto, a transicdo de carreira

afeta toda a vida do individuo (familiar, financeira, social e econémica).

No entendimento de Schlossberg (1981, apud QUISHIDA; CASADO, 2009), a
transicéo de carreira pode ser compreendida como a mudanca da percepgéo que o
individuo tem de si mesmo e do mundo onde vive, identificando oportunidades de
desenvolvimento e satisfacdo, que implicara em mudancas de comportamento e

relacionamento.

Para Bridges (2009, apud QUISHIDA; CASADO, 2009), os processos de
transicdo ocorrem em trés fases distintas. A primeira delas é o Fim, caracterizado
pela rentncia de velhas atividades ou funcdes que ndo agregam valor ao individuo.
A segunda etapa é chamada de Zona Neutra, periodo no qual a pessoa abandonou
antigos papéis, porém nao assumiu a nova fase de sua vida, ou seja, caracterizando
um periodo de transi¢cdo. A terceira fase € o Novo Comeco, quando a transicéo
desejada pelo individuo estd em parte concluida e comeca uma nova etapa da sua

vida.

O Quadro 4, abaixo, mostra o roteiro de 8 (oito) recomendacgfes para a
transicéo de carreira, segundo Tozzi (2011). O autoconhecimento, a dedicagcao para
uma nova vocacao, o desejo de fazer algo que proporcione felicidade e a vontade de
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abandonar a carreira, sao alguns pontos que o autor acredita que motivam as
pessoas a mudarem de carreira. Passada a etapa onde o trabalho era algo penoso
para os funcionarios, o cenario organizacional vive uma transformacéo, pois eles
estdo cada vez mais procurando atividades que |Ihe tragam estabilidade financeira e

satisfacdo. Para tanto, é necessario planejar e analisar a transicdo de carreira de

diversas perspectivas, a fim de que a mesma seja realizada com sucesso.

Quadro 4 — Roteiro de transicao de carreira

Primeira Reflita se o seu trabalho realmente | Alerta: é importante compartilhar
recomendagéo néo lhe traz nenhuma satisfacdo. Se | essa decisdo com alguém de
a resposta for sim, estd na hora de | confianga, evitando pessoas muito
mudar. proximas, como parentes.
Segunda Reflita e identifigue qual é a sua | Alerta: é importante que esse
recomendagéo motivagdo para a mudanca. Pense | momento seja pensado com
sobre a vida profissional e descubra | racionalidade. Se o problema
0 que Ihe incomoda (cultura da | identificado for a lideranca, salario ou
empresa, chefe, salario, funcdes). funcdo, ha a possibilidade de uma
movimentac¢do interna ou aumento
de salério.
Terceira Invista tempo em conhecer-se | Alerta: esqueca a definicdo de
recomendagéo melhor. O que vocé deseja | sucesso dos outros e foque no que é
conquistar  (qualidade de Vvida, | importante para vocé.
experiéncias, desafios).
Quarta Descubra com qual area do | Alerta: liste todas as atividades para
recomendagéo conhecimento  vocé mais se | as quais vocé atribui significado e
identifica, com que tipo de pessoas | tente fazer um ranking de opcdes.
vocé gosta de trabalhar, o tipo de
ambiente preferido, dentre outros.
Quinta Aperfeicoe  seus conhecimentos | Alerta: cuidado para ndo se
recomendagéo sobre a area que vocé definiu como | deslumbrar com altos saléarios de
favorita. setores aquecidos. Se nao houver
paixdo pela atividade, € um perigo
mudar.
Sexta Avalie se vocé precisa de formagdo | Alerta: nem sempre € necessario
recomendagéo complementar e quais cursos sdéo | fazer outra graduacdo. Se a area nao
necessarios  (graduacao, MBA, | for muito técnica, € melhor investir
Mestrado) em cursos de extensdo de curta ou
média duracao.
Sétima Na entrevista para o novo emprego, | Alerta: ndo boicote a si mesmo.
recomendacgéo mostre ao recrutador como suas | Experiéncia é importante, mas nao é
atividades anteriores podem ajuda-lo | s6 isso o0 que as empresas
na nova funcéo. procuram.
Oitava Ao iniciar suas atividades na nova | Alerta: mudar novamente antes
recomendacgédo area tenha paciéncia, sera | desse periodo pode denegrir seu
necessario, pelo menos, seis meses | curriculo.
para adaptar-se e se sentir
confortavel com a decis@o tomada.

Fonte: Adaptado pela autora, de Tozzi (2011, p. 24-25).

Analisando as 8 (oito) recomendacgdes, € possivel perceber que a mudanca

envolve um propésito de vida, por isso € importante ter certeza e vontade de mudar
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de &rea de atuacdo. Outro ponto a salientar € a necessidade de o profissional
conhecer a si mesmo antes de optar por qualquer outra possibilidade de emprego. A
identificacdo do talento natural e a demanda para o desempenho da nova atividade
devem ser algo evidente, assim o profissional tera facilidade em inserir-se na nova
area. Além disso, uma transicdo de carreira também deve ser pensada do ponto de
vista financeiro, tendo em vista a necessidade de novos aprendizados formais ou,

ainda, a possibilidade de dedicar-se exclusivamente a tal tarefa (TOZZI, 2011).

A mudanca no foco profissional ndo tem idade para acontecer, podendo ser
aos 25, 35 ou 45 anos, no entanto, cada fase tem suas caracteristicas e cenarios

que devem ser levados em consideragéo.

Aos vinte e cinco (25) anos o jovem profissional pode arriscar mais livremente
na mudanca de carreira, pois nessa fase a maioria ndo tem obrigacées com sustento
de familia. Sendo assim, possuem disponibilidade de tempo e recursos para investir
em novos cursos, em programas de trainee e estagios em diversos setores da
empresa ou em algumas empresas que lhe ajudardo a enriquecer seu curriculo
(TOZzI, 2011).

Os profissionais com mais de trinta e cinco (35) anos sao mais experientes e
apresentam um cenario de vida um pouco diferente, alguns com a carreira
estabelecida e uma familia para sustentar, sendo necessario estar financeiramente
equilibrado. Por isso, a decisdo pela mudanca de carreira deve ser analisada com

atencao e considerar as consequéncias para todos os envolvidos (TOZZI, 2011).

Aos quarenta e cinco (45) anos a maioria das pessoas ja possui uma carreira
profissional sélida, familia estruturada, filhos estudando, assim h4 uma gama de
despesas com as quais € necessario preocupar-se. Nesse periodo ocorre a
chamada crise dos quarenta (40), ocasido na qual as pessoas desejam sair das
rotinas de trabalho que viveram até o momento e construir novas experiéncias e
saberes, para tanto € necessario estar disposto a receber salarios menores e conter

0s gastos durante a fase de transicao (TOZZI, 2011).

Com a atual conjuntura da economia e da sociedade, e de desejos pessoais e
familiares, surgem oportunidades além da area de formagdo inicial, sendo

necessario, nesse processo de transicdo de carreira, a busca de novas fontes de
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conhecimentos para garantir a empregabilidade. Ou seja, na Era da Informacéo,
onde as modifica¢cdes ocorrem com frequéncia, ndo é mais possivel permanecer no
mercado com o mesmo perfil de antes. O mundo mudou, as ferramentas mudaram
(CHIAVENATO, 2006).

Considerando o exposto, é importante analisar o papel das pessoas e das
organizagfes na construcdo e gestao de carreira, conforme é descrito no proximo

topico.

2.4 O papel das pessoas e das organiza¢gdes na gestdo de carreira

Por muito tempo a gestdo de carreira do funcionario foi entendida como
funcdo da empresa onde o mesmo trabalhava. No entanto, com o passar dos anos,
0 nivel de exigéncia do mercado elevou-se, fazendo com que os funcionarios
seguissem sua prépria carreira com autonomia, sem depender exclusivamente do
empregador. Nesse sentido, as empresas perceberam que era necesséario melhorar
a qualidade do trabalho, investindo no bem-estar e satisfacdo de colaboradores, e
inseri-los de fato na organizacdo através da difusdo de seus propésitos (ROBBINS,
2002; MARQUEZE; MORENO, 2005).

Com base nisso, o profissional tem se solidificado cada vez mais como uma
importante parte da estrutura organizacional, compreendida como capital humano ou
capital intangivel. Seu conhecimento e sua experiéncia auxiliam na criacdo de novos
produtos ou servicos, na solucdo de problemas e na tomada de decisbes com
eficacia (WOOD; PICARELLI, 2004).

Para Oliveira (2013), a tendéncia de atuacao dos profissionais € de ampliar e
interligar os seus conhecimentos e habilidades; assumir cargos de responsabilidade,
conforme os resultados forem sendo alcancados; ter maior integracdo e
conhecimento sobre a realidade da empresa e ter atitude para gerar diferencial no
mercado de trabalho.

Por sua vez, cabe as empresas a incumbéncia de criar ambientes propicios e
oferecer suporte para o desenvolvimento e crescimento de seus colaboradores.

Contudo, Dutra (2002) destaca que para iSso ocorrer, € necessaria uma interacao
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entre empresa e funcionario. Sobre isso, Pontes (2002) complementa afirmando que
as organizacdes devem responsabilizar-se pela escolha de um plano de carreira a
ser implementado, a fim de que seus colaboradores crescam, assim como a

empresa. Mas, a deciséo da trajetoria de carreira € feita pelo funcionario.

Segundo Chiavenato (1999), para que as organizagcdes consigam reter os
seus talentos é importante que elas conhecam o perfil de cada um e reconhegcam o
individuo como parte fundamental da empresa, com suas motivacées, emocdes,
sonhos e expectativas, pois a medida que a organizacdo tem conhecimento de seus
funcionarios, torna-se mais facil orientad-los na carreira, a fim de agregar valor a

organizagao.

Na opinido de Oliveira (2013), o trabalho das empresas se dara
fundamentalmente na viabilizacdo da gestdo de carreiras; na administracdo das
competéncias identificadas e desejadas de seus colaboradores, bem como na
promocdo da educacdo corporativa. Nesse sentido, € cada vez mais possivel
visualizar a importancia do empenho da empresa e das pessoas na administracédo e
desenvolvimento de carreiras e 0 papel de cada uma delas na construcdo de uma

relacdo em que ambos sejam beneficiados.

O principal ponto para uma boa administracdo de carreiras baseia-se em
fornecer apoio e incentivo aos funcionarios, para que possam aprimorar
continuadamente seus conhecimentos e habilidades. Por outro lado, € necessario
gue os colaboradores conhecam suas caracteristicas, a fim de que a negociacéo

com a empresa seja alinhada as necessidades e expectativas de ambos.

Para uma adequada gestdo de carreira apresentam-se, a seguir, alguns
modelos que podem ser utilizados para a formalizacdo das expectativas dos

profissionais e das empresas.

2.5 Modelos e etapas de planejamento e gestao de carreira

De acordo com Oliveira (2013), o planejamento estratégico formalizado é
importante, pois da sustentacdo para que as pessoas estabelecam os seus

caminhos profissionais, a fim de acompanhar a evolucdo e competitividade do
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mercado de trabalho. Assim, nesta sessédo sdo apresentados os modelos e etapas
para elaboragdo de um plano de carreira individual, sugeridos pelos autores
Rothweel e Kazanas (1998, apud DUTRA, 2010), Xavier (2006), Faria (2009) e
Oliveira (2013).

2.5.1 Modelo de Rothweel e Kazanas

O modelo apresentado por Rothweel e Kazanas (1998) possui 7 (sete) etapas

distintas e enfoca suas fases ao papel das pessoas no planejamento de sua carreira.

A primeira etapa refere-se a clarificagdo da identidade individual, ou seja,
definir as preferéncias distintas de cada pessoa. A segunda etapa € a avaliacdo de
pontos fortes (vantagens) e fracos (desvantagens) da carreira, 0S quais
caracterizam-se, principalmente, pela qualidade da formacédo, experiéncias obtidas,

das relagfes interpessoais e caracteristicas pessoais.

A terceira etapa € a analise do ambiente, que de acordo com o autor, deve
ser realizada nos 4 (quatro) ambientes: dentro da empresa e da ocupacéao; dentro da
empresa e fora da ocupacédo; dentro da ocupacdo e fora da empresa; e fora da
empresa e fora da ocupacdo, conforme ilustrado na Figura 4, na sequéncia.
Analisando esses ambientes pode-se perceber mais facilmente as mudancas que
ocorrem no ambiente econdmico, na demanda, nas tecnologias, nas tendéncias,
dentre outros, e suas implicacdes positivas ou negativas na gestdo da carreira

profissional.
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Figura 4 — Andlise do ambiente para carreira

(2) dentro da empresa e fora da ocupagéo

(4) fora da empresa e fora da ocupacéo

(3) fora da empresa e dentro da ocupacéo

(1) dentro da empresa e
dentro da ocupacgao

Fonte: Rothwell e Kanzanas (1988, p. 266).

Na quarta etapa € necessario identificar as estratégias de carreira e o alcance
das mesmas dentro e fora da organizacdo e da ocupacédo. Avaliando o Quadro 5,
pode-se perceber detalhadamente os diferentes caminhos a serem seguidos a fim

de que o planejamento de carreira se desenvolva.

Quadro 5 — Estratégias possiveis em cada ambiente

Estratégia de Dentro da Dentro da Fora da Fora da
carreira empresae empresa e fora empresa e empresa e fora
dentro da da organizagéo dentro da da ocupacéao
organizacao ocupacédo
- Desenvolver - Entrar em - Movimentar-se | - Desenvolver as
habilidades atuais | nova ocupacdo | para uma nova habilidades/conh
- Desenvolver - Desenvolver | émpresa dentro | ecimentos
habilidades na habilidades na | da mesma existentes para
ocupagao nova ocupacgdo | ocupacao uso em uma

Crescimento

- Preparar-se
para maiores
responsabilidades

- Preparar-se
para
supervisionar
outras pessoas

nova ocupacao e
diferente tipo de
empresa

(Continua...)




(Concluséo)

35

Estratégia de Dentro da Dentro da Fora da Fora da
carreira empresae empresa e fora empresae empresa e fora
dentro da da organizagao dentro da da ocupacéo
organizacao ocupacao
- Movimentar-se - Movimentar-se | - Movimentar-se | - Sair da
para um trabalho | para uma para uma ocupacao e da
de menor posicéo de posicéo de empresa
N responsabilidade | menor menor -Buscar
Desacelerag&o dentro da mesma | responsabilidad | responsabilidad | satisfacsio em
ocupagéo e € em outra € em outra atividades de
dentro da mesma | ocupagdo, mas | empresa “lazer e hobbies”
empresa dentro da - Preparar-se
mesma para uma nova
empresa ~
ocupagdo
- Agregar - Agregar uma - Movimentar-se | - Agregar novas
atividades e linha de trabalho | para uma linhas de
responsabilidades | mais promissora | empresa mais trabalho dentro
, mas dentro da promissora de uma empresa
Diversificacao promissoras empresa (com | dentro da mais promissora
dentro da mesma | caracteristicas mesma
ocupagéao diferentes da ocupacao

(incrementando a
atuacao sobre
uma nova area de
trabalho)

presente
ocupacéo)

- Agregar uma
area promissora
dentro da atual
ocupagéao

- Agregar uma
linha de trabalho
relacionada a
atual dentro da

- Movimentar-se
para uma nova
empresa

- Agregar uma
nova ocupacao
relacionada com
a atual em uma

Integracao (preferencialment | empresa empresa ligada
€ uma area com a a atual
qual ja tenha
trabalhado
anteriormente)
- Desaceleragao - Desacelerar - Desacelerar - Desenvolver
da atividade carreira carreira novas
- Preparar-se movendo-se movendo-se habilidades
o para o para fora da para fora da (talvez
Revisao desenvolvimento | ocupagéo empresa retornando para

de uma nova
estratégia:

- Preparar-se
para uma nova

- Preparar-se
para uma nova

a escola) para
entrada em uma
nova ocupacao

Combinacéo

diversificacao, estratégia estratégia

integracéao, etc. - Crescer na
nova ocupacao

- Aplicacéo de - Aplicagéo de - Aplicagéo de - Aplicagéo de

duas ou mais
estratégias ao
mesmo tempo

duas ou mais
estratégias ao
mesmo tempo

duas ou mais
estratégias ao
mesmo tempo

duas ou mais
estratégias ao
mesmo tempo

Fonte: Adaptado de Rothwell e Kanzanas (1988, p. 266).

Na quinta etapa devem ser apontados os objetivos de carreira de curto prazo

(1 ano), de médio prazo (de 1 a 3 anos) e de longo prazo (de 3 a 5 anos), que se

relacionem com o desenvolvimento interpessoal, aprimoramento de habilidades e

apontamento de recompensas esperadas dentro de um periodo de tempo pré-
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determinado.

A sexta etapa refere-se a implementacdo da estratégia de carreira, a qual
necessita de mais atencao, tendo em vista as implicacdes que causara no cotidiano,
cultura, forma de viver e relacionamentos com pessoas e empresas, para pér em

pratica os objetivos tracados anteriormente.

A sétima etapa é a avaliacdo de resultados das estratégias de carreira, que
foram mensurados dentro dos objetivos e metas definidas previamente. O foco é
rever se 0s itens considerados anteriormente continuam sendo necessarios no

momento atual ou se devem ser alterados.

2.5.2 Modelo de Xavier

Para Xavier (2006), o planejamento de carreira pode ser moldado a qualquer
perfil profissional, sendo que é de total importancia que as pessoas realizem
regularmente a analise dos objetivos e metas tracadas, buscando tomar as decisdes
certas e executando o que foi definido, além de realizar o acompanhamento do

plano.

O modelo proposto por esse autor inicia com a analise das oportunidades e
ameacas que o0 ambiente externo pode oferecer. Sobre esse ambiente o0s
profissionais ndo possuem dominio, por isso €é necessario estar atento aos
acontecimentos a fim de saber se posicionar de maneira mais assertiva. Em
seguida, é necessario fazer uma analise pessoal no que tange as forcas e fraquezas
do individuo, ou seja, analisar o ambiente interno verificando se os aspectos
relacionados ao perfil profissional estédo ou ndo adequados ao mercado de trabalho,
como por exemplo, o perfil emocional, o curriculo, o histérico de experiéncias, dentre

outros.

Reconhecendo esses 2 (dois) ambientes, o profissional ter4 base suficiente
para definir a sua missdo, os objetivos que deseja atingir e por ultimo, definir as
estratégias para alcangé-los. O autor ainda sugere que o planejamento seja

realizado nas esferas: anual, mensal, semanal e diario.
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Figura 5 — Roteiro do planejamento de carreira

Analise do Ambiente

. gmer-:?a_id 4 Objetivas Estratégias
panunidades Ahros Aptes para atingir oz objetivos
MISSAD e ;'::':',f:f .
Andise do Potencia dn:i#,_,.a' perioda

Profissional
= Forgas
= Fraqueras

Fonte: Xavier (2006, p. 54).

2.5.3 Modelo de Faria

O Plano Pessoal de Desenvolvimento de Carreira (PPDC) indicado por Faria

(2009) possui 6 (seis) etapas, que sdo estruturadas a fim de incentivar o individuo a

refletir sobre seus projetos e expectativas:

Etapa 1 - Autoconhecimento: permite que o individuo reconheca em si
mesmo os pontos fortes e fracos, bem como identifica as caracteristicas
gue se sobressaem em comparagcdo a outros profissionais. Além disso,
devem ser sinalizadas as aptiddes, prioridades, formas de satisfacéo,
sonhos a curto e longo prazo, além de relembrar situacdes/experiéncias

gue foram aprendidas;

Etapa 2 - Conhecimento do mercado: é importante analisar que tipo de
profissional que as empresas estdo buscando e o quanto o perfil
profissional de cada individuo se parece com ele. Através dessa
constatacao, se faz necessério identificar em quais critérios € necessario

buscar mais conhecimento e aperfeicoamento;

Etapa 3 - Objetivos de carreira: devem ser definidos quais séo os objetivos
a serem atingidos a médio e longo prazos nas areas familiar, econémico-
financeira, pessoal e social. Para cada uma delas é indispensavel atribuir

um prazo de cumprimento;

Etapa 4 - Estratégia de implementacdo: nesse item € descrita a estratégia
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gue serd utilizada para alcancar os objetivos apontados na Etapa 3;

— Etapa 5 - Plano de acéo: a realizacdo dos objetivos e estratégias citadas
estdo baseadas em cinco itens que devem ser analisados, a fim de dar
sustentacdo e seguranca para a continuacdo do planejamento, que sao:
tempo, situagdo econdmico-financeira, contatos, fatores educacionais e

saulde;

— Etapa 6 - Acompanhamento do plano: para que o planejamento seja
efetivo e tenha continuidade, € necessario que ele seja constantemente
revisado, por isso, antes de encerrar as etapas, deve ser definida uma

data para revisao e conferéncia de metas e objetivos.

2.5.4 Modelo de Oliveira

A primeira fase indicada pelo autor é a analise do mercado atual e futuro, que
proporcionard uma visdo da situacdo do individuo no mercado de trabalho, bem
como identificard fatores que possam alavancar ou prejudicar sua carreira,
estabelecendo desde o inicio a visdo sobre a sua propria vida profissional e valores

pessoais.

A segunda fase € analisar a vocacao (talentos e aptiddes) e a capacitacao
profissional (pontos fortes e fracos) para atuacdo eficaz nas empresas, determinar o
seu objetivo através da definicdo da sua missdo de vida, estabelecendo, para seus

objetivos, estratégias a fim de atingi-los.

A terceira fase é o0 estabelecimento da vantagem competitiva, a qual
proporcionara a andlise de cada pessoa perante o mercado de trabalho, iniciando

pela analise de seus concorrentes.

A guarta fase tem a finalidade de estabelecer os resultados, através da
definicAo de metas e objetivos, e identificando as a¢bes, por meio de estratégias e

projetos que o plano de carreira deve consolidar.

A quinta fase é o estabelecimento de ética profissional, através da definicao
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de leis pessoais que norteardo o individuo em relacdo ao plano de carreira. Ainda,
deve estabelecer o seu cédigo de ética profissional, que guiara a pessoa quanto ao

que é considerado certo ou errado.

A sexta fase diz respeito a andlise da evolucéo profissional, a qual pode ser
dimensionada pela otimizagdo do desempenho profissional (medida pelo valor do
salério, promogdo e ascensdo de cargo, numero de subordinados, entre outros);
pela satisfacdo pessoal com a carreira; e pelo nivel otimizado de adaptabilidade, ou
seja, a facilidade que o individuo tem de se adaptar as mudancas que ocorrem
dentro da sua empresa; e a identificagdo, manutencdo e consolidagéo da identidade

profissional.

Quadro 6 — Resumo das etapas do planejamento de carreira

Fases Subfases
1. Andlise do mercado atual e futuro 1.1 Estabelecimento da visdo
1.2 Estabelecimento dos valores pessoais
1.3 Identificagdo de oportunidades
1.4 Debate de cenarios
2. Analise da vocacgédo e da capacitagdo 2.1 Analise da vocacéo profissional
profissional 2.2 Andlise da capacitacéo profissional
2.3 Estabelecimento da misséo e dos focos de
atuacao
2.4 Estabelecimento da postura estratégica
3. Estabelecimento da vantagem 3.1 Analise dos concorrentes
competitiva 3.2 Estabelecimento da vantagem competitiva
4. Estabelecimento dos objetivos e 4.1 Estabelecimento dos objetivos e metas
estratégias 4.2 Estabelecimento das estratégias e dos projetos
5. Estabelecimento do cédigo de ética 5.1 Estabelecimento das politicas
profissional 5.2 Estabelecimento do cédigo de ética profissional
6. Andlise da evolugéo profissional 6.1 Andlise da evolugéo profissional
6.2 Estratégias para aprimoramento
6.3 Qualidade total do plano de carreira

Fonte: Adaptado pela autora, de Oliveira (2013, p. 68-75).

Levando em consideracdo os planos apresentados pode-se perceber que a
grande maioria dos autores apontou 0 autoconhecimento, a analise do mercado, a
definicdo dos objetivos e das estratégias, como etapas importantes a serem
consideradas pelos profissionais que desejam planejar a sua carreira de forma
estruturada. Por outro lado, algumas etapas ndo sdo comuns a todos, como por
exemplo, o plano de agdo sugerido por Faria, além da identificacdo da vantagem

competitiva, a ética profissional e analise da evolucao profissional, sugeridas por
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Oliveira.

Além de estruturar o planejamento de carreira, é importante que o0s
profissionais identifiquem quais sdo as principais competéncias que as organizacdes

buscam. Algumas delas sao apresentadas no item a seguir.

2.6 Competéncias necessarias para o desenvolvimento de carreira

As mudancas no cenario econdmico fizeram as organizacdes reestruturarem
0S seus sistemas produtivos, a fim de tornarem-se mais competitivos. Para isso,
aderiram ao uso intenso de novas tecnologias que afetou diretamente o perfil
profissional desejado. Estabeleceu-se, assim, um novo padrdo de competéncias

necessarias aos colaboradores para manterem-se empregados.

Nessa perspectiva, a importancia da competéncia para o desenvolvimento de
carreira pode ser compreendida a partir do seu conceito, que de acordo com
Albuquerque e Leite (2009), € uma caracteristica individual relacionada a 3 (trés)
dimensdes - conhecimento, habilidade e atitude - que faz com que cada individuo

seja unico e obtenha resultado diferente em situacdes semelhantes.

Compartilhando desse entendimento, Boog (1991) destaca que competéncia
€ a qualidade de quem € capaz de resolver certo assunto com habilidade e aptidao.
E tudo o que o profissional precisa saber para desempenhar sua fungéo. Logo, tudo

0 que ele precisa demonstrar como diferencial.

Na mesma linha de raciocinio, Leme (2005) salienta que a competéncia
possui 3 (trés) pilares, chamados Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA), que
sdo distinguidos por competéncias técnicas (conhecimentos e habilidades) e
competéncia comportamental (atitudes) de um individuo. A mesma autora, enfatiza
gque o CHA é um conceito de competéncia elaborado em que as habilidades,
atitudes e conhecimentos séo indispensaveis para tornar o individuo capaz de se
desenvolver completamente em uma organizacdo, ou seja, uma pessoa nao €
totalmente competente se ndo possui um desses atributos, melhor detalhados no
Quadro 7.
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Quadro 7 — Atributos relacionados a competéncia

Conhecimento: é a capacidade de entender o conceito e a estruturacdo de um assunto ou
atividade, bem como saber consolidar sua aplicacdo em uma realidade especifica da empresa.

Habilidade: é o processo de visualizar, compreender e estruturar as partes e o todo dos assuntos
das empresas, consolidando resultados otimizados pela atuacdo de todos os recursos disponiveis.

Atitude: é a explicitacdo do comportamento, correspondendo ao modo de cada individuo se
posicionar e agir perante cada situacdo apresentada em sua vida pessoal ou na empresa onde
trabalha.

Fonte: Adaptado pela autora, de Oliveira (2013, p. 76, 79, 82).

O anseio das empresas, segundo Almeida et al. (2001), estd em contratar
profissionais comprometidos com a organizagdo, que tenham autonomia nas suas
decisdes, que estejam instruidos para trabalharem com novas tecnologias, além de

serem criativos e flexiveis na execucao de suas atribuicoes.

O atual perfil também é citado por Chiavenato (2006), o qual ressalta que 0s
novos profissionais se envolvem mais com as situagdes do ambiente de trabalho,
agindo de forma criativa e empreendedora, buscando o sucesso do negdcio e a
melhoria de suas caracteristicas profissionais, focando, também, seus esfor¢cos nos
clientes internos e externos. A partir do Quadro 8, é possivel identificar o redesenho

gue houve no perfil profissional, segundo a percepgédo desse mesmo autor.

Quadro 8 — Evolugao do perfil profissional

Passado Presente
= Emprego burocrético = Parceiro no negécio
= Foco na manutencgéo e conservagao = Foco na mudanca e inovacgao
= Enfase na rotina e no cotidiano = Enfase na inovagéo e criatividade
= Executor de tarefas rotineiras e repetidas = Tomador de decisbes e solucionador de
= Trabalho mecanico e repetitivo problemas
= Atividade manual e fisica * Trabalho mental e variado
= Obediéncia cega e conformismo * Atitude intelectual e cerebral
=  \ontade de fazer * Contestacdo e inconformismo
= Apego a regulamentos * Vontade de melhorar continuamente
= Apego aos regulamentos internos * Ideias novas e sugestdes de mudancas
=  Enfase nos meios e métodos * Enfase nas metas e nos resultados
= Trabalho individual e isolado * Trabalho em equipe
= Trabalho dentro da empresa = Trabalho em casa ou em tempo parcial

Fonte: Adaptado pela autora, de Chiavenato (2006, p. 39).

Independente do segmento da empresa (publica ou privada, industrial,
comercial, prestacdo de servigos ou terceiro setor) e do porte, todas foram afetadas

pela necessidade de contratar profissionais qualificados e preparados. Com base
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nessa percepgédo, a autora Gramigna (2002) sugere um modelo de competéncias
concernentes a orientacdo do mercado atual, quais sejam: capacidade de
empreender e trabalhar sob pressdo; comunicacdo; criatividade; cultura da
qualidade; dinamismo e iniciativa; flexibilidade; lideran¢a; motivacao (energia para o
trabalho); negociacdo; organizacdo; planejamento; relacionamento interpessoal;

tomada de decisdo; e visao sistémica.

Nesse sentido, Chiavenato (2009) destaca que as pessoas precisam
administrar as suas atividades de forma independente e serem cada vez mais
responsaveis e comprometidas pela melhoria continua de seu trabalho, agregando

valor aos seus servi¢os e tornando a organizagédo bem-sucedida.

No entendimento de Oliveira (2013), o perfil de atuacdo dos profissionais deve
estar baseado na facilidade de interacdo com as pessoas e equipes
multidisciplinares; capacidade de identificar, compreender e agir nas situacoes
complexas em que a empresa atua; trabalhar de forma ativa, proporcionando o
desenvolvimento e evolucdo das empresas; conhecer as metodologias, conceitos e
técnicas correlatos a sua funcdo; primar pelo autodesenvolvimento e
desenvolvimento interativo com os colegas de trabalho; e acompanhar e aplicar os

valores éticos e morais da organizacdo para sua disseminacao e aperfeicoamento.

Apbs a apresentacao dos diversos pontos de vista sobre as competéncias do
perfil profissional atual, pode-se perceber que h4 um entendimento majoritario por
parte dos autores acerca das aptiddes indicadas como fundamentais. Referem-se ao
comprometimento, independéncia, flexibilidade, criatividade, iniciativa, conhecimento

e comunicacao como caracteristicas fundamentais para o perfil do colaborador.

7

Em vista disso, é importante que os profissionais estejam atentos a essa
demanda para se prepararem e conquistarem as oportunidades existentes no
mercado de trabalho. Cabe salientar, conforme Oliveira (2013), que o diferencial dos
profissionais esta na capacidade de identificar oportunidades e aplicar seus
conhecimentos dentro da organizagdo, além disso, é necesséario investir no

autoconhecimento, item abordado na sequéncia.
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2.6.1 Autoconhecimento

De acordo com Chanlat (1996), o comportamento do ser humano jamais
poderad reduzir-se ao que se Vvé exteriormente, logo, ha uma imensidade de
particularidades em cada individuo, as quais formam o seu carater e jeito de ser, e

implicam diretamente nos seus pensamentos e acdes.

Com vista nisso, as pessoas procuram ter uma visdo mais clara e certa do
futuro, mas é importante que elas primeiramente olhem para si mesmas, entendam a
sua vida, a sua histdria, os sonhos que as motivam, suas préprias habilidades,
capacidades e fatores limitantes na situacdo que se encontram, para entdo caminhar

em dire¢cdo ao desenvolvimento constante.

O desejo da maioria das pessoas € obter éxito nas atividades, quer sejam
profissionais, pessoais ou sociais. Segundo Rosa (2011), o sucesso pode ocorrer no

ambito universal e individual, sendo que este Ultimo é o que faz sentido ao ser

humano, e alcanca-lo € um fator indispensavel.

Por isso, o mesmo autor acredita que conhecer a si mesmo é um dos
caminhos para uma vida mais realizada, visto que a partir disso o individuo se
autogoverna e consegue tracar metas que condizem com seus anseios. Nesse
entendimento, Dutra (2012) afirma que quando uma pessoa consegue identificar o
gue a satisfaz e estimula, cria um planejamento de carreira e um padrao interior de
avaliacdo, que lhe permitira identificar as oportunidades e as ameacas que

realmente lhe ajudardo a administrar a complexidade do mundo corporativo.

Chiavenato (2006) destaca que a personalidade de cada individuo interfere
diretamente no seu dia a dia e na execuc¢ao de suas atividades na empresa, pois as
pessoas possuem diferentes personalidades e por isso cada uma adapta-se melhor
a um determinado ambiente. Nesse contexto, Vergara (2013) explica que o
autoconhecimento conduz ao  autodesenvolvimento do individuo e,
consequentemente, a identificacdo de suas proprias motivacbes e as da empresa.
Quando isso ocorre, ndo s6 a pessoa € beneficiada, mas também a empresa em

gue a mesma atua, visto que as suas expectativas estao sendo atendidas.

A busca pelo autoconhecimento ndo é tarefa facil, pois € um processo
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continuo, que necessita de atitude e predisposicao. As ferramentas que podem ser
utilizadas para que o individuo compreenda a si mesmo séo diversas, mas todas
elas partem da vontade de conhecer-se (VERGARA, 2013).

Diante disso, Rosa (2011) sugere algumas medidas préaticas para que as
pessoas aumentem o0 seu autoconhecimento, como por exemplo: dar-se um
intersticio de tempo para refletir e investigar os seus sentimentos, acdes e habitos;
procurar ajuda de terapeutas para identificar pontos fortes e fracos e as maneiras de
trata-las; procurar opinides de pessoas de confianca (amigos, familiares, colegas);
realizar testes psicologicos ou vocacionais aplicados por profissionais habilitados;

realizar leitura de livros e artigos com temas de seu interesse.

Com base no autoconhecimento, o individuo tera condicdes de elaborar o

curriculo vitae, préximo tema a ser descrito.

2.6.2 Curriculo Vitae

O curriculo € um documento formal que auxilia as pessoas a exporem
adequadamente o seu perfil profissional e suas qualificagcbes para concorrerem a
uma vaga de emprego. Na maioria das vezes, € por meio dele que as empresas

contatam o individuo, por isso, € indispensavel que as informacfes contidas no

documento sejam claras, precisas e coerentes (DIAS, 2009).

Para que o curriculo cause boa impressao aos entrevistadores, Dias (2009)
elucida alguns pontos fundamentais que devem ser analisados pelo candidato em
momento prévio ao envio do seu curriculo, as quais seguem: as exigéncias, 0S
requisitos, as qualificacdes e as competéncias do perfil do cargo desejado; o método
de inscricao e participacao do processo seletivo; analisar a melhor forma de envio do
curriculo (site, internet, banco de dados ou agéncias); buscar informacfes sobre a
empresa (misséo, valores e cultura organizacional); conhecer suas competéncias,
habilidades e atitudes; saber qual € o seu diferencial e perfil profissional; saber em
gue tipo de ambiente organizacional gostaria de trabalhar, em qual atividade ou area
e por qué; descrever a sua trajetdria académica, quais as areas do seu interesse e

porque existe esse interesse; e preparar a melhor forma de apresentar suas
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competéncias ao mercado de trabalho.

A principal caracteristica do curriculo é a simplicidade e a organizacdo. Os
titulos ou secdes podem ser alterados conforme o modelo de curriculo preferido por
cada um, no entanto algumas informacfes basicas devem constar expressamente,
como: dados pessoais; objetivos pretendidos; formagcdo escolar; experiéncia
profissional, competéncias, habilidades, atitudes e qualificacbes profissionais (DIAS,
2009; CHIAVENATO, 2006).

Os mesmos autores afirmam que por meio do curriculo os profissionais
conseguirdo mostrar as empresas seu potencial e provocar interesse, utilizando

essa ferramenta como um catalogo de divulgacao.

Assim, parte dos conteldos que chamam a atencdo dos entrevistadores sao
0s conhecimentos adquiridos, tornando-se importante refletir o quanto as instituicbes

de ensino contribuem para o desenvolvimento de carreiras.

2.7 Contribuicdo da universidade no desenvolvimento de carreiras

O ingresso na universidade e o sonho da futura profissdo iniciam apés a
expectativa pela aprovacdo no exame vestibular. De acordo com Dias (2009), a
realidade académica € diferente daquela em que o estudante vivenciava na escola,
habituando-se a um ambiente com novas regras e rituais, vislumbrando a carreira de

sucesso e oportunidades.

Contudo, com o passar dos anos e 0 avan¢o da concorréncia no mercado,
percebe-se que para 0 universitario se tornar um profissional competente e de
destaque em sua area, precisa adquirir conhecimento técnico-cientifico que o tornem
um agente capaz de contribuir no crescimento e desenvolvimento da sociedade.
Considerando isso, entende-se que a universidade assume o papel de gerar, mediar
e difundir esse conhecimento, com vistas a expansdo continua e equilibrada da

qualidade de vida (pessoal e profissional).

O Ensino Superior interage entre o mercado carente de méo de obra

qualificada e seus académicos, dotados de conhecimentos e esperangosos por um
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emprego que lhe tragam realizagdo. A universidade atua como um agente
disseminador de culturas, preparando-os para o mercado de trabalho e para a
relacdo de educacédo e estrutura socioeconémica que vive-se no momento (CAMBI,
1999; MANACORDA, 2007; SANTOS, 2005).

Na opinido de Gil (2012), a universidade proporciona, através de seus
docentes, um ambiente propicio para instruir, orientar, apontar, guiar, dirigir, formar,
treinar, amoldar, preparar, doutrinar e instrumentar os seus alunos, a fim de
tornarem-se profissionais mais completos no que tange as competéncias técnicas e
comportamentais. Nesse mesmo pensamento, Libaneo (2003, p. 1, texto digital)
ressalta que a “[...] universidade existe para que os alunos aprendam conceitos,
teorias; desenvolvam capacidade e habilidades; formem atitudes e valores e se

realizem como profissionais-cidadaos”.

Complementando, Bastos (2008, p. 175, texto digital), descreve que:

A Universidade faz parte desse sistema na medida em que é reconhecida
como uma instituicdo social responsavel pela difusdo do conhecimento e
pela geracdo de novos saberes pautados nos principios da verdade, da
justica, da igualdade e do belo, comunicando-os a sociedade.

Com a conclusao do curso universitario, o profissional vislumbra uma carreira
bem-sucedida para poder, dentre outras coisas, constituir familia, adquirir bens e ter
uma vida econ6mica segura (DIAS, 2009). Portanto, € necessario considerar que
nesse ponto, a qualidade da contribuicdo da universidade e o esforco empenhado
pelo aluno, fardo diferenca no desenvolvimento e gestdo de carreira. Nesse sentido,
a Educacédo Continuada é fundamental para que o profissional se mantenha ativo e

competitivo no mercado, conforme descri¢cao abaixo.

2.8 Importancia da educacéao continuada na carreira profissional

O mercado de trabalho tem exigido profissionais competentes, que agreguem
conhecimentos e experiéncias ao seu trabalho. Essa exigéncia tem relacdo com a
revolucdo tecnoldgica, a qual trouxe a necessidade de os profissionais buscarem a
Educacdo Continuada, cada vez mais indispensavel para uma carreira profissional

de sucesso.
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Segundo Libanio (1998), a Educacdo Continuada proporciona aos
profissionais uma reflexdo sobre o trabalho desenvolvido, além do aprendizado
sobre atividades que poderdo desempenhar posteriormente, a fim de melhorar o seu

desempenho.

Para Paschoal (2004), a formagao continuada sao as experiéncias adquiridas
apos a conclusédo da graduacédo, que permitem ao trabalhador aumentar e melhorar
seus conhecimentos, habilidades e atitudes frente as responsabilidades adquiridas e

funcdes desempenhadas.

Além disso, a Educacdo Continuada compreende a educacdo formal, que
envolve 0s cursos com curriculos reconhecidos, e a educacao informal, aprendida
em atividades de extensao (palestras, oficinas, congressos, seminarios, workshops,
entre outros) e em experiéncias do cotidiano. Ambas promovem o autoaprendizado
e 0 desenvolvimento pessoal e profissional (LEITE, 1991, apud PASCHOAL;
MANTOVANI; MEIER).

De acordo com Collares, Moysés e Geraldi (1999, texto digital), a formacéao
continuada é a busca constante pelo descobrimento e atualizacdo de novos
conhecimentos, que poderao ser aplicados no ambiente de trabalho de forma eficaz.
Dessa maneira, entende-se que a Educacdo Continuada auxilia o profissional a
manter-se ativo e desejado pelo mercado.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta os procedimentos metodolégicos que guiaram a
pesquisa, visando atender aos objetivos propostos. Segundo Minayo (1993), os
procedimentos metodoldgicos representam a explicacdo minuciosa e detalhada de
toda acdo desenvolvida no método do projeto de pesquisa. E onde explica-se a
classificacdo da pesquisa, 0s procedimentos técnicos utilizados para realiza-la, os
sujeitos da pesquisa, 0 universo e a amostra, o instrumento empregado para coleta

de dados, a andlise dos dados e as limitagbes do método.

3.1 Classificacdo da pesquisa

Conforme Vergara (2004), apresentar a classificacdo da pesquisa possibilita
ao leitor uma visualizacdo teorica do que o pesquisador ird desenvolver, bem como
0os subsidios que utilizara para resolver o problema de pesquisa e 0s objetivos

propostos. Esta pesquisa classifica-se na ordem apresentada a seguir.

3.1.1 Quanto a natureza

Quanto a natureza, esta pesquisa é aplicada. Segundo Gerhardt e Silveira
(2009), a pesquisa aplicada é voltada para as verdades e interesses locais, onde
busca-se conhecimento para aplicad-lo em uma situagéo pratica, a fim de solucionar

problemas especificos. Neste trabalho a pesquisa € aplicada por buscar identificar a
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bY

autopercepcado em relacdo a carreira profissional dos formandos do curso de
Administracdo de Empresas e suas Linhas de Formacdo Especificas, do Centro
Universitario UNIVATES.

3.1.2 Quanto a abordagem do problema

Quanto a abordagem do problema, esta pesquisa é quantitativa. O método
guantitativo, de acordo com Roesch (2013), tem a finalidade de medir a relagéo
entre variaveis ou resultados, a fim de estabelecer o comportamento de uma
populacdo. Fonseca (2002, p. 32, apud Gerhardt; Silveira, 2009) complementa ao
afirmar que a pesquisa quantitativa utiliza-se da linguagem matematica para
estabelecer, definir e descrever as causas de um tema estudado. E, para Malhotra,
Montigelli Junior e Farias (2012, p. 110), “[...] a pesquisa quantitativa proporciona

melhor visdo e compreensao do contexto do problema”.

Com base no exposto, as informacdes desta pesquisa sao tratadas de forma
guantitativa, por haver a necessidade de subsidios mais precisos a fim de gerar
resultados concretos e mensuraveis, sem deixar de explorar e descrever o

entendimento das informagdes coletadas.

3.1.3 Quanto aos objetivos

Quanto aos objetivos, a pesquisa é descritiva e exploratéria. De acordo com
Malhotra (2006, p. 102), a pesquisa descritiva “tem como principal objetivo a

descricao de algo — normalmente caracteristicas ou funcdes do mercado”.

J& a etapa exploratéria, segundo Gil (2010), proporciona mais intimidade com
o problema e facilita a construcdo de hipoteses para a sua solugdo. Tem como

finalidade o aperfeicoamento das percepcgoes.

Neste trabalho, a pesquisa descritiva e exploratoria busca identificar os
desafios percebidos pelos formandos ao concluirem o seu curso, e se 0

planejamento de carreira pode contribuir para minimiza-los. Além disso, através da
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autopercepcao dos respondentes, é analisada a importancia da disciplina especifica

que aborde o planejamento e a gestéo de carreira no curriculo do curso.

3.2 Quanto aos procedimentos técnicos

Os procedimentos técnicos adotados séo a pesquisa bibliografica, documental

e de campo, descritas na sequéncia.

3.2.1 Pesquisa bibliografica

Conforme descricdo de Vergara (2010), a pesquisa bibliografica consiste em
pesquisar material acessivel, como livros, artigos, redes eletrbnicas, jornais, revistas
e materiais bibliograficos em geral. E o primeiro passo na realizacdo de qualquer
trabalho cientifico, pois tem a finalidade de colocar o pesquisador em contato direto

com o que se encontra disponivel sobre o assunto estudado.

Assim, este estudo utiliza a pesquisa bibliografica como fonte para a
elaboracdo da introducdo, fundamentacdo tedrica e dos procedimentos
metodoldgicos, por meio de livros e artigos que abordam temas pertinentes ao
estudo em questdo, disponiveis de forma impressa e online na biblioteca do Centro
Universitario UNIVATES.

3.2.2 Pesquisa documental

Segundo Gil (2010), a pesquisa documental utiliza-se de dados primarios que
ainda nao receberam certo tipo de andlise ou que podem ser reelaborados de
acordo com a perspectiva da pesquisa. O mesmo autor complementa, ao afirmar
gue as fontes de pesquisa documental sdo materiais diversos, como tabelas

estatisticas, relatérios, entre outros.

Esta pesquisa se apoia em fontes bibliograficas, como livros e artigos

relacionados a planejamento e gestdo de carreira, e fontes documentais cedidas
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pelo Centro Universitario UNIVATES, como a relagdo dos formandos nos cursos de
Administracdo de Empresas e suas Linhas de Formacdo Especificas (Andlises de
Sistemas, Comeércio Exterior, Gestdo em Turismo e Negdcios Agroindustriais); que

concluirdo seus cursos no semestre B/2015.

3.2.3 Pesquisa de campo

A pesquisa de campo é uma ferramenta que atua juntamente com a pesquisa
bibliografica e documental. Por meio dela, ocorre a coleta de dados junto aos
respondentes (GERHARDT; SILVEIRA, 2009). Vergara (2010) compartilha dessa
ideia e complementa, assegurando que as pesquisas de campo contemplam
investigacdes que podem envolver observacoes, testes, entrevistas e aplicacdo de
guestionarios. Este estudo caracteriza-se como pesquisa de campo, pelo fato da
pesquisa ser realizada, por meio de um questionario online, com académicos em

fase de conclusao de curso.

3.3 Sujeitos da pesquisa

De acordo com Malhotra (2006), os sujeitos de uma pesquisa sdo pessoas,
objetos ou elementos que possuem informacfes que sdo Uteis para solucionar o
problema estudado pelo pesquisador. Além disso, 0s sujeitos precisam ser definidos
com muita precisdo, separando quem deve ou nao fazer parte do estudo, a fim de

garantir que os resultados sejam confiaveis.

Os sujeitos desta pesquisa sdo os formandos do semestre B/2015 dos cursos
de Administracdo de Empresas e suas Linhas de Formacao Especificas (Analises de

Sistemas, Comércio Exterior, Gestdo em Turismo e Negocios Agroindustriais).

3.4 Universo e Censo

No entendimento de Roesch (2013), o universo, também chamado de

populacdo, é o conjunto total de individuos, empresas ou variaveis que se deseja
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estudar, a fim atender os objetivos do estudo.

Para Aaker (2013), o universo de uma pesquisa € composto por sujeitos, 0s
quais devem possuir algumas caracteristicas em comum e contribuir para a solucao

do problema de pesquisa.

Esta pesquisa foi aplicada a todos os formandos do semestre B/2015 do
curso de Administragdo de Empresas e suas 4 (quatro) Linhas de Formacédo
Especificas, citados no item 3.2 e caracteriza-se como censo e hdo como amostra,
em funcao da facil localizacdo da populacéo-alvo. De acordo com Malhotra (2006, p.
320), censo consiste na “[...] enumeracdo completa dos elementos de uma
populacdo ou de objetos de estudo”. Compartilhando deste entendimento, Marconi e
Lakatos (2010, p. 206) destacam que a pesquisa censitaria “abrange a totalidade

dos componentes do universo”.

Assim, foi possivel atingir toda a populacao-alvo, ou seja, 0s oitenta e trés
(83) formandos em Administracdo de Empresas e suas Linhas de Formacgéo
Especificas do Centro Universitario Univates, do semestre B/2015. Destes, sessenta
e oito (68) responderam a pesquisa e quinze (15) formandos ndo responderam, por
nao acessarem o0 e-mail durante o periodo de aplicagcdo ou por opcdo de néo
responder. Mesmo assim, esta pesquisa apresenta alta representatividade, com
82% da populacéo-alvo.

3.5 Pré-teste do questionario

De acordo com Malhotra (2006, p. 308), pré-teste € um “teste do questionario
com uma peqguena amostra de respondentes com o objetivo de identificar e eliminar
problemas potenciais”. Mattar (2005) e Gil (2011) complementam ao afirmam que o
pré-teste identifica previamente erros de redacao e falhas que poderéo prejudicar a

interpretacdo e comprometer os resultados da pesquisa.

O teste do questionario foi aplicado a 3 (trés) formandos do curso de
Administracdo de Empresas, com o objetivo de verificar falhas na escrita ou alguma
opcéo faltante, interpretacdo dificil ou distor¢do das informacdes, sequéncia das
questbes e verificar se 0 modelo utilizado de escala (Likert) permitia a devida

compreensao no momento da(s) escolha(s) da(s) resposta(s).
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3.6 Coleta de dados

Para Barros e Lehfeld (2000), a coleta de dados € o recurso utilizado pelo
pesquisador para registrar informacdes ou dados sobre as variaveis que deseja
conhecer. Em toda pesquisa quantitativa aplica-se um instrumento de coleta de
dados, a fim de medir as variaveis do estudo.

A coleta de dados pode ser realizada através de diferentes métodos. Neste
trabalho foi utilizado o questionario, que segundo Vieira (2009, p. 15) “é¢ um
instrumento de pesquisa constituido por uma série de questfes sobre determinado
tema”. O questionario possibilita um maior nimero de pessoas entrevistadas em um
curto espaco de tempo e maior liberdade nas respostas, pois ndo ha necessidade de

identificacdo nem interferéncia do entrevistador.

Os dados desta pesquisa foram coletados por meio da ferramenta online
Google Docs, com dezoito (18) questdes fechadas, conforme Apéndice A, no més
de setembro de 2015. O questionario € dividido em 7 (sete) subitens: perfil
profissional; autopercepcdo dos formandos sobre o Planejamento e Gestdo de
Carreira; desafios percebidos ao término da graduacao; realizacdo do planejamento
de carreira; abordagem do tema Planejamento e da Gestdo da Carreira na
Graduacao; percepcao dos académicos sobre as empresas e a autopercepcgédo dos

académicos em relacdo ao mercado de trabalho.

Na maioria das questdes foi utilizada a escala Likert, que segundo Gunther
(2003, p. 11), € empregada “[...] especialmente em levantamentos de atitudes,
opinides e avaliagdes”. A nomenclatura utilizada foi: concordo totalmente; concordo;
nao concordo, nem discordo; discordo e discordo totalmente. Apenas nas questdes

em forma de pergunta, utilizou-se como opc¢ao de resposta: sim; ndo ou néo lembro.
3.7 Analise dos dados

A analise dos dados visa identificar as informacdes, percepc¢des ou opinides a
respeito do tema estudado. ApdOs a coleta de dados é necessario que 0s mesmos
sejam tabulados, organizados e interpretados a fim de obter resultados (VERGARA,
2010).
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De acordo com Minayo (1998), nessa etapa ocorre o estudo detalhado das
informagdes coletadas e, posteriormente, a explicacdo sobre os dados, permitindo
que seja realizado um confronto entre a abordagem tedrica apresentada

anteriormente e o0 que a coleta de dados apontara como contribuicéo.

Para a elaboracdo dos graficos, tabelas e tabulacbes dos dados desta
pesquisa, foi utilizada a planilha eletronica Microsoft Excel, a fim de produzir as

informacdes necessarias para atendimento dos objetivos propostos.

De acordo com Hair Jr. et al. (2005), os gréaficos de barras demonstram o0s
dados na forma de barras horizontais ou verticais sendo Uteis para demonstrar

magnitudes absolutas e relativas e para comparar as diferencas.

Esse mesmo autor complementa que, a apresentacdo de dados em forma de

pizza possibilita a visualizacédo de propor¢des dentro de uma area total.

3.8 LimitagOes da pesquisa

Na opinido de Barros e Lehfeld (2007), os fatores que poderdo limitar a
pesquisa é a ndo devolucdo dos questionarios e a confiabilidade das respostas, visto

que podem nao corresponder a verdade.

Entre as limitacbes desta pesquisa, destaca-se a possibilidade de alguns
respondentes ndo compreenderem as questdes, causando a distorcdo das
informacBes e dificultando a andlise do pesquisador. Acrescenta-se, ainda, a

possivel resisténcia quanto ao tempo para responder as questdes.
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4 CARACTERIZACAO DO CENTRO UNIVERSITARIO UNIVATES

Este capitulo apresenta um breve relato da caracterizacdo do Centro
Universitario UNIVATES e do curso de Administracdo de Empresas e suas Linhas
de Formacéao Especificas, foco desta pesquisa. As informacgdes citadas a seguir sdo

baseadas nos materiais disponibilizados no site da propria Instituicdo de Ensino.

4.1 Centro Universitario UNIVATES: breve relato histoérico

O desenvolvimento do Centro Universitario UNIVATES relaciona-se
fortemente com a histéria do Vale do Taquari. Em 1964, em Lajeado, foi criada a
Associacdo Pro-Ensino Universitario do Alto Taquari (APEUAT). Em seguida, em
janeiro de 1969, comecaram a ser oferecidos 0s primeiros cursos superiores dessa
Associacdo, como uma extensdo da Universidade de Caxias do Sul (UCS) (Site
Univates, 2015).

Com o desenvolvimento do Ensino Superior na regido, em 1972 foi criada a
Fundacdo Alto Taquari de Ensino Superior (FATES) e no ano de 1997, surge a
Univates por meio da fusdo das Faculdades existentes. Posteriormente em 1999,
ocorreu o credenciamento da Univates como Centro Universitario e no ano 2000, a
FATES, foi substituida pela Fundagdo do Vale do Taquari de Educacdo e
Desenvolvimento Social (FUVATES), atual mantenedora da Instituicdo (Site
Univates, 2015).
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Desde entdo, percebe-se o grande crescimento da Univates que, atualmente,
possui 81.765,64 m2 de &rea construida e oferece quarenta e seis (46) cursos de
graduacédo; vinte e dois (22) cursos de Poés-Graduacdo; quatorze (14) cursos
técnicos e mais de cinquenta (50) cursos de Educacgdo Continuada) (Site Univates,
2015).

A Univates, no primeiro semestre de 2015, contabilizou doze mil quinhentos e
quarenta (12.540) alunos matriculados, sendo nove mil quinhentos e vinte (9.520)
em cursos de Graduacdo e Sequencial; duzentos e setenta e sete (277) em cursos
Lato Sensu (Especializacédo); cento e noventa e trés (193) em cursos Stricto Sensu
(Mestrado/Doutorado); mil quatrocentos e dezenove (1.419) matriculados em cursos
técnicos; mil cento e trinta e um (1.131) em cursos de Educacdo Continuada
(BANCO DE DADOS REGIONAL, 2015).

A atual reitoria do Centro Universitario UNIVATES é composta pelo reitor,
Prof. Ms. Ney José Lazzari, Vice-Reitor e Presidente da Fuvates, Prof. Dr. Carlos
Candido da Silva Cyrne, Pro-Reitora de Pesquisa, Extensdo e PoOs-Graduacéo,
Profa. Dra. Maria Madalena Dullius, Pré-Reitora de Ensino, Profa. Ms. Luciana
Carvalho Fernandes, Pré-Reitora de Desenvolvimento Institucional Profa. Dra. Julia
Elisabete Barden, Pro-Reitor Administrativo, Prof. Ms. Oto Roberto Mderschbéecher)
(Site Univates, 2015).

4.1.1 Missao, Visao e Principios

A missdo, visdo e principios do Centro Universitrio UNIVATES séo

apresentados a seguir:

Missdo: “Gerar, mediar e difundir o conhecimento técnico-cientifico e
humanistico, considerando as especificidades e as necessidades da realidade
regional, inseridas no contexto universal, com vistas a expansdo continua e

equilibrada da qualidade de vida”.

Visdo: “Ser uma universidade tecnolOgica de impacto econdmico, social e

cultural”.
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Principios: “Baseia-se nos principios da PLURALIDADE, que busca
UNIDADE sem prejuizo da INDIVIDUALIDADE do Ser Humano, defende: liberdade
e plena participacdo; postura critica repassada pela reflexdo teorico-pratica;
concepcao dialética do conhecimento e da construgcdo de saberes e culturas;
inovacdo permanente nas diferentes areas da atividade humana, com igual estimulo
para a iniciativa individual e o desenvolvimento associativo e sustentavel; interacéo

construtiva e transparente entre Universidade e Sociedade”.

4.2 Caracterizagdo do curso de Administracdo de Empresas e suas Linhas de

Formacéo Especifica

4.2.1 Administracdo de Empresas

O curso de Administragcdo de Empresas prepara o académico para atuar nas
mais diversas areas das organizacdes, com ou sem fins lucrativos, privada ou
publica. Promove o desenvolvimento de um perfil profissional empreendedor,
proativo e com capacidade de tomada de decisdes em nivel de direcdo, geréncia,

supervisor ou colaborador.

4.2.1.1 Linha de Formacé&o Especifica em Anélise de Sistemas

O curso qualifica profissionais para atuarem como gestores das organizacoes
gue utilizam a estratégia da informacdo como uma ferramenta para identificacdo e
resolucdo de problemas. Além disso, prepara os profissionais para gerenciarem as
informacdes como um recurso estratégico e vantagem competitiva coordenando o

fluxo de informacgé&o entre todos os setores das organizagoes.

4.2.1.2 Linha de Formacéao Especifica em Comeércio Exterior

Prepara o0s gestores para atuarem com o0 mercado internacional,
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proporcionando conhecimentos especificos da area de Comércio Exterior como a
sistemética de importacdo e exportacdo, marketing internacional, teorias e praticas

cambiais, contratos e negociac¢ao internacional.

4.2.1.3 Linha de Formacé&o Especifica em Gestdo em Turismo

Forma profissionais capazes de gerenciar atividades ou empreendimentos do
segmento de turismo, acompanhando as mudancas mercadoldgicas e
proporcionando novas atividades dentro da sua atuacdo. Os profissionais formados
por esse curso estardo habilitados para trabalharem em agéncias de viagens e
turismo, operadoras de turismo, hotéis e restaurantes, empreendimentos de lazer e

entretenimento.

4.2.1.4 Linha de Formacé&o Especifica em Negdcios Agroindustriais

Visa formar académicos para atuarem como gestores nos segmentos
agricola, industrial e comercial das cadeias produtivas do agronegocio,
proporcionando uma visdo sistémica e empreendedora dentro da sua area de

atuacao.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo apresenta e analisa os dados dos sessenta e oito (68)
respondentes, visando identificar a autopercep¢ao dos formandos em Administracao
de Empresas e suas Linhas de Formacdo Especificas, do Centro Universitario

Univates, do semestre B/2015, em relacéo a carreira profissional.

5.1 Perfil profissional

Os Graficos 1 a 7, a seguir apresentados, correspondem a identificacdo do
perfil profissional dos formandos em Administracdo de Empresas e suas Linhas de
Formacdo Especificas, considerando género, faixa etéria, tempo de atuacdo na
empresa, linha de formacdo, éareas profissionais que atuam no momento e

percepcao sobre sua atual atividade profissional.

Grafico 1 — Género

Género:

Masculino 38 55.9%
Feminino 30 44 1%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).
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O Grafico 1 ilustra o género dos formandos do curso de Administracdo de
Empresas e suas Linhas de Formacdo Especificas do semestre B/2015,
constatando-se que 55,9% dos respondentes sdo homens e 44,1% sao mulheres. A
presenca maior de respondentes homens esta relacionada ao fato do publico-alvo
da pesquisa ser constituido de 55,4% de homens e 44,6% de mulheres, ou seja, h4

mais formandos homens neste semestre.

De qualquer modo, Dias e Soares (2009) afirmam gque mesmo com o ingresso
das mulheres no mercado de trabalho e a ascensdo aos cargos de chefia, ainda

percebe-se a maior presenga masculina em alguns postos de trabalho.

Gréafico 2 — Faixa etaria

Faixa Etaria:

16 a 20 anos 1 1.5%
21a25anos 28 412%
26 a3 30anos 24 353%
31 a 35 anos 9 132%

a Mais de 35 anos 6  8.8%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Referente a faixa etaria, observa-se pelo Grafico 2, que a maioria dos
respondentes tém entre 21 a 25 anos, representando 41,2% dos formandos; seguido
de 26 a 30 anos com 35,3% dos formandos; de 31 a 35 anos com 13,2% dos
formandos; com mais de 35 anos representa 8,8% dos formandos e com 16 a 20

anos, 1,5% dos formandos.

Se somadas, as duas faixas etarias que apresentam maior percentual sdo 0s
gue possuem 21 a 25 anos e 26 a 30 anos, totalizando 76,5% dos formandos.
Assim, a maioria dos respondentes pertencem a Geracdo Y e Geracao Z. Essas
geracdes tém por caracteristicas o imediatismo, a busca pelo conhecimento, o uso
de tecnologias para descobrir novos saberes e os resultados a curto prazo
(OLIVEIRA, 2010; LOIOLA, 2009). Isso pode justificar-se, pelo fato de que a maioria
dos formandos esta concluindo seu curso de graduacédo relativamente cedo, com

idade igual ou inferior a 25 anos.

7

Considerando as caracteristicas dos respondentes, é relevante que as

Instituicbes de Ensino e o seu corpo docente estejam atentos as demandas dessas
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geragdes para que promovam com 0s académicos uma relagdo de conhecimento e

de crescimento, com ensino flexivel, agregador e inovador (GIL, 2012).

Grafico 3 — Tempo de atuacdo na empresa

Tempo de atuagao na empresa:

2

Det1al3anos 26 382%
Dedabanos 13 19.1%
De7a9%anos 10 14.7%

De 10 a 15 anos 9 13.2%
IMais de quinze anos 4 5.9%
Desempregado 8 8.8%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Por meio do Grafico 3, é possivel identificar o tempo de atuacdo dos
formandos no seu atual emprego. Percebe-se uma variagdo nesse questionamento,
visto que ha funcionarios com menos de 3 (trés) anos e outros com mais de quinze
(15) anos de atuacgao. Entretanto, o tempo de trabalho que mais se sobressai é o da
faixa de 1 a 3 anos com 38,2% dos formandos; seguido de 4 a 6 anos com 19,1%;
de 7 a 9 anos com 14,7%; de 10 a 15 anos com 13,2%, com mais de 15 anos
atuando na mesma empresa 5,9% dos formandos; e o0s respondentes
desempregados somam 8,8%, o0 que pode estar relacionado com a atual crise
econdmica enfrentada pelas empresas, as quais procuram realinhar investimentos e

despesas.

Com base nas observacfes, € provavel que os formandos que atuam nas
empresas de 1 a 3 anos pertencam a Geracao Y, a qual caracteriza-se por nao
permanecer muitos anos na mesma organizacdo. As pessoas pertencentes a essa
geracdo desejam ter diversas experiéncias profissionais, viver novos desafios e ter

maior interagdo com diversos publicos (OLIVEIRA, 2010).

7

Por isso, é importante que as empresas implementem politicas de
desenvolvimento de pessoal, a fim de possibilitar a permanéncia de profissionais na
empresa, desenvolvendo trabalhos com eficacia (CHIAVENATO, 1995), evitando a
rotatividade, que torna-se prejudicial a competitividade de uma organizacéao.
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Gréfico 4 — Linha de Formacao

Linha de Formacgéo

Administracdo de Empresas 53 77.9%

4 4%

13.2%
0%

4.4%

Analises de Sistemas
Comeércio Exterior

5 45 Gestdo em Turismo

Negacios Agroindustriais

W O W

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Por meio do Gréfico 4, identificou-se que 77,9% dos respondentes pertencem
ao curso de Administracdo de Empresas; seguido das Linhas de Formacéao
Especificas; Comércio Exterior 13,2% dos respondentes; Analises de Sistemas e
Negdcios Agroindustriais, com 4,4% dos respondentes em cada curso. O curso de
Gestdo em Turismo possui dois formandos, 0s quais ndo responderam ao

questionario.

E provavel que os formandos tenham escolhido os cursos pela relacdo com a
sua atual atividade profissional, por acreditar que o mercado seja promissor, por
influéncia familiar, pelo desejo de empreender, dentre outros motivos, haja vista que
o curso de Administracdo de Empresas e suas Linhas de Formacdo Especificas
possibilitam a atuacdo dos profissionais em diversos campos, conforme ja descrito

no Capitulo 4 (quatro) deste trabalho.
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Grafico 5 — Area(s) profissional(is) em que atua no momento (marque quantas forem

necessarias)

Area(s) profissional(is) em que atua no momento (marque quantas forem necessarias):
Contabilidade 7 106%
Financeira-Orcamentaria 24  36.4%
Contabilidade Recursos Humanos 8  12.1%
Marketing 10 152%
vendas 26 39.4%
Producao 9 136%
Logistica 15 22.7%
Vendas Materiais 5  7.6%

Producio Sistemas de Informacdo ] 9.1%

Financeira-...

Recursos H...

Marketing

Logistica Estratégica/ Planejamento 11 16.7%

- Turismo 1 1.5%
Materiais
Negocios Agroindustriais 2 3%

Sistemas d..
stemas Outros 15 22.7%

Estratégical...
Turismo

MNegdcios A...

Qutros

0 5 10 1

o

20 2

o

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Conforme demonstrado no Gréfico 5, os formandos atuam nas mais diversas
areas organizacionais, mas destaca-se a area de Vendas, com 39,4% dos
formandos e a area Financeira-Orcamentaria com 36,4% dos formandos. Na
sequéncia esta Logistica com 22,7% dos formandos; outras atividades com 22%;
Estratégia e Planejamento com 16,7%; Marketing com 15,2%; Producédo 13,6%;
Recursos Humanos 12,1%; Contabilidade 10,6%; Sistemas de Informacao 9,1%;

Materiais 7,6%; Negdcios Agroindustriais 3%; e Turismo 1,5% dos formandos.

Nas atividades respondidas como “Outros”, encontram-se as atribuicbes de
Secretaria Administrativa, Recepcionista, Caixa de Banco, Departamento Comercial,
Proprietarios de Empresas, Docéncia, Emissédo de documentos relativos a processos
de exportacdo, Almoxarifado/Manutencdo, Negociacdo, Desempregado e

Coordenacéo Administrativa.

O profissional formado em Administracdo de Empresas e suas Linhas de
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Formacdo Especificas, conforme estabelecido pelo Conselho Federal de
Administracdo (CFA), estad habilitado para atuar nas mais diversas areas de uma
organizacdo, como Recursos Humanos; Materiais, Producéo, Logistica, Financeira-
Orcamentaria, Estratégica, Marketing, Vendas e Sistemas de Informacéo, percebido

no grafico, pois a maioria dos respondentes atuam na sua area de formacéao.

Os Gréficos 6 e 7, a seguir, demonstram a percepc¢ao dos formandos sobre

sua atual atividade profissional.

Grafico 6 — Vocé se identifica com a(s) area(s) que trabalha atualmente?

Vocé se identifica com a(s) area(s) que trabalha atualmente?

o

Sim 60 882%
N&o 8 11.8%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).
Gréfico 7 - Estéas satisfeito com o cargo que ocupa?

Estas satisfeito com o cargo que ocupa?
Sim 47 69.1%
Ndo 21  309%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O Gréfico 6 demonstra que a maioria (88,2%) dos formandos esta satisfeita

com a sua area de atuacao.

7

No Grafico 7 é possivel perceber que 69,1% dos respondentes estdo
satisfeitos com o cargo que ocupam, entretanto, o percentual de insatisfacdo é

significativo, representado por 30,9% dos formandos.
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Ao realizar o cruzamento de dados entre os Gréficos 6 e 7, € possivel
constatar que dos sessenta (60) formandos que estdo satisfeitos com sua area de
atuacao, quatorze (14) ndo estdo satisfeitos com o seu atual cargo. E, apenas 1

(um) formando esta satisfeito com o cargo e insatisfeito com a sua area de atuacao.

A satisfagdo no ambiente de trabalho, € descrita por Robbins (2002, p. 74)
“[...] como a atitude geral de uma pessoa em relagdo ao trabalho que realiza” e
Marqueze e Moreno (2005) complementam afirmando que a satisfacdo no trabalho
resulta da avaliacdo que o profissional tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo de

seus valores por meio dessa atividade.

5.2 Autopercepcao dos formandos sobre o Planejamento e Gestdo de Carreira

Os proéximos graficos, de numeros 8, 9 e 10, ilustram a autopercepcdo dos
formandos de Administragcdo de Empresas e suas Linhas de Formacao, do Centro
Universitario UNIVATES, do semestre B/2015, em relacdo a carreira profissional.

Grafico 8 - Acredito que o Planejamento e a Gestdo de Carreira sdo ferramentas

relevantes para o sucesso profissional

Acredito que o Planejamento e a Gestdo de Carreira sao ferramentas relevantes para o sucesso profissional:

Concordo totalmente 31 45.6%
Concordo 36 52.9%

N&o concordo, nem discordo 1 1.5%
Discordo 0 0%

Discordo totalmente 0 0%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Analisando o Gréafico 8, pode-se identificar que 52,9% dos respondentes
concordam que o Planejamento e a Gestédo de Carreira sé&o ferramentas relevantes
para o sucesso profissional, seguido de 45,6% dos respondentes que concordam
totalmente com essa afirmacéo; e apenas 1,5% dos respondentes ndo manifestaram
opinido. Somando os percentuais mais elevados, chega-se ao indice de 98,5% dos
respondentes que concordam que planejar e gerenciar a carreira proporcionara
sucesso profissional. Através desses resultados, percebe-se uma pré-disposicdo da

maioria dos académicos em conhecer mais a ferramenta Planejamento e Gestao de
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Carreira.

Conforme descrito por Dias e Soares (2009), o tema Planejamento de
Carreira tem passado por mudancas e ganhado espaco na vida dos universitarios,
que estdo preocupados em ascender profissionalmente em um contexto incerto e

instavel.

Entre os cursos pesquisados, apenas o de Administracdo de Empresas, do
curriculo novo, possui a disciplina de Estagio Supervisionado I, em que €
desenvolvido o tema de Planejamento e Gestdo de Carreira. Logo, 0 curso
Administracdo de Empresas, do curriculo antigo e as Linhas de Formag&do em

Andlises de Sistemas, Negoécios Agroindustriais e Gestdo em Turismo ndo possuem.

Grafico 9 - Acredito que o Planejamento e a Gestdo de Carreira proporcionam

vantagem competitiva

Acredito que o Planejamento e a Gestdao de Carreira proporcionam vantagem competitiva:

Concordo totalmente 27 39.7%
Concordo 39  57.4%

N&o concordo, nem discordo 2 2.9%
Discordo 0 0%

Discordo totalmente 0 0%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O Grafico 9 demonstra que 57,4% dos formandos concordam que o
Planejamento e a Gestdo de Carreira proporcionam vantagem competitiva, seguido
de 39,7% dos formandos que concordam totalmente e de 2,9% dos formandos que
nao concordam, nem discordam da questao. Somando os que concordam, obtém-se

o percentual de 97,1% dos formandos.

7

Segundo Chiavenato (2006), a vantagem competitiva € caracteristica dos
profissionais que possuem resultados superiores a meédia. A partir do exposto,
entende-se que os formandos acreditam que estardo a frente dos seus concorrentes
ao planejarem a sua carreira profissional e se prepararem para o0 mercado de

trabalho cada vez mais exigente.

Desta forma, destaca-se a importancia da existéncia de uma disciplina de

Planejamento e Gestdo de Carreira para 0s cursos que compdem o Centro de
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Gestao Organizacional (CGO), segundo apontamentos dos formandos do semestre
B/2015.
Grafico 10 - Tenho conhecimento sobre Planejamento e Gestdo de Carreira

Tenho conhecimento sobre Planejamento e Gestao de Carreira:

Concordo totalmente 10 147%
Concordo 36 52.9%

5 MN&o concordo, nem discordo 18  26.5%
Discordo 4 5.9%

v Discordo totalmente 0 0%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O Gréfico 10 demonstra o conhecimento dos académicos sobre o
Planejamento e a Gestao da Carreira. Percebe-se uma variagao nas respostas, visto
que 52,9% dos formandos concordam que possuem conhecimento sobre o tema,;
seguido de 26,5% dos formandos que demonstram ter conhecimento, ora nao;
14,7% indicaram concordancia total com a afirmacdo e 5,9% dos formandos néo
conhecem o tema. Somando as respostas dos que concordam totalmente e
concordam, obtém-se o percentual de 67,6% que possuem conhecimento sobre

Planejamento e Gestéo de Carreira.

Considerando os indecisos sobre o conhecimento (que nem concordam, nem
discordam), torna-se, mais uma vez, relevante a oferta de uma disciplina sobre o
tema, para estimular e dar suporte ao estudante na definicdo de objetivos e planos

de acdo para a carreira.

A partir dos dados apresentados, € possivel que os formandos que
responderam que concordam totalmente com a afirmacdo sejam 0s que
frequentaram a disciplina no curriculo novo do curso de Administragdo de Empresas
ou fazem planejamento de carreira, e 0s que responderam que concordam,

possivelmente possuem alguma iniciativa de planejamento.

5.3 Desafios percebidos ao término da graduacéo

Os desafios que os formandos enfrentam atualmente ou acreditam que irdo
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vivenciar apés o término do seu curso de graduacdo e, a importancia do
Planejamento e Gestdo de Carreira para supera-los, sdo demonstrados nos Graficos
11, 12, 13 e 14, a sequir:

Grafico 11 - Considerando a conclusdo do curso de graduacdo, 0s principais

desafios percebidos sdo (marque até cinco opc¢des)

Considerando a concluséo do curso de graduacgéo, os principais desafios percebidos sdo (marque até cinco opgoes):

Conquistar reconhecimento apds a formacdo 48 67 6%

Investir em um negacio propric 30 44.1%

Conquistar r Aumento salarial 35 51.5%
Investir em... Buscar nova atuacdo profissional 15 22.1%

Independéncwa profissional 15 22.1%
Aumento sa - = .
Participar de processos de selecdao na organizacao que atuo 10 14.7%

Buscar nav Repensar a carreira profissional 18 26 5%

Independén... Aplicar os conhecimentos obtidos na graduaco 32  47.1%
Participar d Incerteza do futuro 17 25%
Transicao de carreira 5 74%

Repensar a
Cursar pés-graduacdo em nivel de especializacdo 26 38.2%

Cursar pos-graduacao em nivel de mestrade 12 17.6%

Participar de atividades de educacédo continuada para reciclagem dos conhecimentos 13 19.1%

Aplicar os c...
Incerteza d
Transicéo d
Cursar pds-...
Cursar pds-...

Participar d

0 10 20 30 40

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Por meio do Gréfico 11 é possivel identificar que, para 67,6% dos académicos
o maior desafio € conquistar o reconhecimento apdés a formacao; seguido da
conquista de aumento salarial com 51,5%; do compromisso de aplicar 0s
conhecimentos obtidos na graduacéo com 47,1%; de investir em um negocio proprio
com 44,1%; de cursar pés-graduacao em nivel de especializacdo com 38,2%; de
repensar a carreira profissional com 26,5%; da incerteza no futuro com 25%; de
buscar uma nova atuacao e independéncia profissional com 22,1% em cada op¢ao;
de participar de atividade de Educacdo Continuada para reciclagem de
conhecimentos com 19,1%; de cursar pos-graduacdo em nivel de mestrado com 17,
6%; de participar de processos de selecéo na organizacdo em que atua com 14,7%;

e de transicao de carreira com 7,4% dos formandos.

Os percentuais demonstram que a maior parte dos académicos desejam obter
reconhecimento no seu ambiente de trabalho apds a conclusdo do curso. Segundo
Robbins (2002), todos os profissionais exercem suas atribuicbes com o objetivo de
serem reconhecidos pela empresa. Esse reconhecimento pode ser por meio de um

elogio até a disponibilidade de programas individuais ou coletivos. A aprovacao
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resulta na autoestima e no encorajamento para fazer o trabalho bem feito.

O segundo maior desafio verificado é a conquista de aumento salarial, que
pode ser entendido como um reconhecimento material e incentivo ao crescimento
profissional na organizacdo, ou seja, 0 aumento salarial estd atrelado ao
reconhecimento do profissional. Do ponto de vista de Chiavenato (2009), o bom
salario representa uma das buscas dos profissionais, pois 0s mesmos anseiam por

poder aquisitivo, status social e valor individual.

O terceiro maior desafio esta em aplicar os conhecimentos obtidos durante
varios anos de estudo, provavelmente em virtude da falta de oportunidade percebida
pelos formandos.

O quarto desafio destacado pelos respondentes € o de investir em um
negocio proprio. Diante da atual situacdo econbmica do pais e da alta tributacéo

brasileira, muitos profissionais ndo empreendem.

O quinto desafio é cursar pés-graduacdo em nivel de especializacéo, ou seja,
percebe-se o0 grande interesse dos formandos em continuar qualificando-se, no
entanto, a falta de planejamento financeiro e tempo podem ser o empecilho.
Conforme explicado por Libaneo (2002), a Educacédo Continuada é o prolongamento
da formacéo inicial, ou seja, a busca pelo conhecimento ndo deve acabar com a
graduacdo, pois o0 aperfeicoamento faz parte da trajetoria profissional de todas as

pessoas.

O Grafico 12 evidencia, separadamente, os principais desafios percebidos

pelos formandos por curso/linha de formacgéo pesquisado.
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Grafico 12 — Principais desafios apontados (por curso/linha de formacéo)

Principais desafios apontados (por curso/linha de formacao)

Participar de atividades de educacdo continuada para...
Cursar pds-graduacdo em nivel de mestrado

Cursar pos-graduacdo em nivel de especializacdo
Transicdo de carreira

Incerteza do futuro

Aplicar os conhecimentos obtidos na graduacdo

Repensar a carreira profissional

Participar de processo de selecdo na organizacdo que atuo
Independéncia profissional

Buscar nova atuacdo profissional

Aumento salarial

Investir em um negocio proprio

p

Conquistar reconhecimento apos a formacdo

0

k=)

20,0 40,0 60,0 80,0 1000 1200

Negocios Agroindustriais  m Analises de Sistemas  m Comércio Exterior ~ m Administracdo de Empresas

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Para os cinquenta e trés (53) formandos em Administracdo de Empresas, 0
principal desafio apontado foi conquistar reconhecimento apés a formacdo com
percentual de 64,2%, seguido de investimento em um negécio préprio, com 49,1%
dos formandos, e aumento salarial e aplicar os conhecimentos obtidos na

graduacéo, ambos com 47,2% dos formandos.

Os 9 (nove) formandos da Linha de Formacdo em Comércio Exterior,
acreditam que os principais desafios a serem vivenciados ap6s o término da
graduacdo sdo: conquistar reconhecimento apés a formacao e aumento salarial com
66,7%%, seguido de aplicar os conhecimentos obtidos na graduacgéo e incerteza do

futuro, ambos com 44,4% dos formandos.

Para os 3 (trés) formandos da Linha de Formacgdo em Andlises de Sistemas, 0
principal desafio apontado foi conquistar reconhecimento apos a formacdo com
100% dos formandos, seguido de aumento salarial, aplicar os conhecimentos
obtidos na graduacdo e cursar pés-graduacdo em nivel de especializacdo, ambos

com 66,7,4% dos formandos.
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Os 3 (trés) formandos da Linha de Formacdo em Negdcios Agroindustriais,
por sua vez, apontam como principais desafios percebidos: conquistar
reconhecimento apés a formacgéo, com 100% dos formandos, seguido de cursar pos-
graduacéo em nivel de especializacdo, com 100% dos formandos e aumento salarial

com 66,7% dos formandos.

Por fim, conforme compreendido por Dias e Soares (2009), a fase de
transicdo da universidade para o mercado de trabalho relaciona-se com a busca
constante de inser¢cdo na sociedade como um profissional apto para exercer as
atividades que Ihe forem propostas. Nesse periodo também ocorrem as dificuldades
de inicio de carreira, exigindo dos académicos competéncias e habilidades para

manter a sua empregabilidade.

Graficos 13 - Considerando os desafios assinalados na questdo anterior, acredito
que o Planejamento e a Gestdo de Carreira podem (ou poderiam) me ajudar na
superacao dos mesmos

Considerando os desafios assinalados na questéo anterior, acredito que o Planejamento e a Gestdo de Carreira podem (ou poderiam) me ajudar na
superagdo dos mesmos:
Concordo fotalmente 20 29.4%
Concordo 39 57 4%
N&o concordo, nem discordo 9 132%
Discordo 0 0%
Discordo totalmente 0 0%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O Gréfico 13 demonstra que 86,8% dos respondentes concordam que
planejar a carreira pode ou poderia ajuda-los na superacéo dos desafios indicados e,
13,2% dos respondentes ndo tém opinido formada sobre a contribuicdo do

planejamento frente aos desafios.

Sendo assim, acredita-se que a oferta de uma disciplina que aborde o tema
de Planejamento e Gestdo de Carreira prepararia melhor os académicos para o

mercado de trabalho, apos o término da graduacgéo.

Por meio do Gréfico 14, é possivel identificar a percep¢do dos formandos de
cada curso sobre a relevancia do planejamento e gestao de carreira na superacao

dos desafios.
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Gréfico 14 - Utilizacdo do planejamento da carreira como ferramenta para superacao

dos desafios percebidos

Utilizagao do Planejamento da Carreira como ferramenta para superacao dos
desafios percebidos

Administracdo de Empresas 46 77.9%
Comeércio Exterior 8 126%
MNegdcios Agroindustriais 2 3,4%
Analises de Sistemas 3 5,1%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O Grafico 14 demonstra que, dos académicos que acreditam que o
Planejamento e a Gestdo da Carreira séo aliados para transpor obstaculos durante a
trajetoria profissional; 77,9% pertencem do curso de Administracdo de Empresas,
seguido de 13,6% de formandos da Linha de Formacdo em Comércio Exterior; e

5,1% de formandos da Linha de Formacgdo em Andlises de Sistemas.

Segundo Dias e Soares (2009), quanto mais e diversificadas ferramentas sao
oferecidas pelas Instituicbes de Ensino Superior, mais preparados estardo 0s

estudantes para a insercédo ocupacional e o crescimento profissional.

5.4 Realizacao do planejamento de carreira

O interesse dos formandos por planejar o seu futuro profissional é
evidenciado nos Graficos 15 e 16.

Gréfico 15 - Nos ultimos meses, tenho realizado planejamento da minha carreira

profissional

Nos ultimos meses, tenho realizado planejamento da minha carreira profissional:

Concordo totalmente 11 16.2%
Concordo 26 38.2%

N&o concordo, nem discordo 17 25%
e Discordo 13 19.1%

v Discordo totalmente 1 1.5%




73

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Analisando o Grafico 15, percebe-se que 54,4% dos formandos realizam o
planejamento da sua carreira profissional; 20,6% dos formandos nao realizam, além
de 25% dos formandos que ndo manifestaram opinido. Diante disso, acredita-se que
o percentual de formandos que ndo tem conhecimento sobre o tema pesquisado

conjecture na néo realizacdo do planejamento de sua carreira profissional.

O gréfico ainda reflete o que os autores enfatizam, que embora o estudo do
tema Planejamento e Gestéo de Carreira tenha se desenvolvido desde a década de
70 e ganhando espaco no cenario empresarial brasileiro somente a partir da década
de 80, vem se intensificando nos ultimos anos, em virtude dos novos
comportamentos e mudancas de postura que passam a ser exigidos pelas empresas
e pela sociedade em geral (DUTRA, 1996).

Grafico 16 — Realizacdo do planejamento de carreira, por curso ou linha de formacéao
especifica

Realizagdo do planejamento de carreira, por
curso ou linha de formac&o especifica
B0,00%

60,00%
40,00%

20,00%

0,00%
Administragdo de Empresas Comércio Exterior
Analises de Sistemas Megdcios Agroindustriais

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O Grafico 16 evidencia, por curso e linha de formacdo especifica, 0s
académicos que mais realizam planejamento e gestao de carreira, classificando-se

da seguinte maneira:
— 66,7% sao da Linha de Formacao em Negdcios Agroindustriais;
— b56,6% sao da Linha de Formacdo em Comércio Exterior;

— 54,7% sao especificos do curso de Administracdo de Empresas; e
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— 33,3% sao da Linha de Formacdo em Analises de Sistemas.

Percebe-se um porcentual consideravel de formandos que realizam
planejamento de carreira nas Linhas de Formacdo em Negdcios Agroindustriais e
Comércio Exterior, que encontram-se em primeiro e segundo lugares
respectivamente. Provavelmente, o percentual elevado dos alunos da Linha de
Formacdo em Negocios Agroindustriais que planejam a sua carreira profissional se

deva ao envolvimento com micro e pequenos empreendimentos familiares.

Para os alunos da Linha de Formacado em Comércio Exterior, acredita-se que
a pratica do planejamento de carreira tem relagdo com a prépria profissdo, que
requer conhecimentos e habilidades para atuar com as especificidades dos
mercados hacionais e internacionais, sendo capaz de analisar situacdes e

tendéncias mercadoldgicas, com ampla visdo estratégica.

5.5 Abordagem do tema Planejamento e da Gestao da Carreira na Graduacéo

Através dos Gréficos 17 e 18, é possivel identificar qual o contato que os
académicos tiveram com o tema durante o seu curso de graduacéo, e por meio dos
Gréficos 19 e 20, observa-se a opinido dos académicos referente a oferta de uma

disciplina sobre planejamento de carreira no seu curso de graduacao.

Grafico 17 - Durante o curso de graduacdo, o tema Planejamento e Gestdo de

Carreira foi abordado em alguma disciplina?

Durante o curso de graduagao, o tema Planejamento e Gestdo de Carreira foi abordado em alguma disciplina:

Sim 40 958.8%

WET] 6 8.8%
N&o lembro 22 32.4%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O Grafico 17 demonstra, de uma forma geral, que 58,8% dos formandos
estudaram sobre Planejamento e Gestdo de Carreira em alguma disciplina do seu

curso; 32,4% nao lembram de terem estudado e 8,8% nao estudaram.
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7

Nesse contexto, € importante salientar que no curriculo antigo do curso de
Administracdo de Empresas ndo havia a disciplina de Estagio Supervisionado |, em
gue o tema Planejamento de Carreira é desenvolvido. Essa disciplina foi inserida no
curriculo novo do referido curso, a partir do semestre B/2013. Nas Linhas de

Formacéo Especifica ndo hd nenhuma disciplina sobre a temética.

O Grafico 18, a seguir, demonstra que 59,1% dos formandos de
Administracdo de Empresas que nao estudaram ou ndo lembram de ter estudado
sobre o tema concordam que a disciplina deveria existir; seguido da Linha de
Formagdo em Comércio Exterior com 22,7%; Negocios Agroindustriais com 13,6% e

Andlise de Sistemas com 4,5%.

Grafico 18 — Disciplina na graduacao por quem nao a cursou

Disciplina na graduacao por quem nao a cursou

Administracio de Empresas 13 59,1%
Comércio Exterior 5 22 7%
Andlises de Sisterna 1 45%

Megdcios Agroindustriais 3 13,6%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Gréfico 19 - A oferta de uma disciplina de Planejamento e Gestdo de Carreira no
curso de graduacao tem importancia para a formacdo académica e preparacao para

o0 mercado de trabalho

A oferta de uma disciplina de Planejamento e Gestdo de Carreira no curso de graduagao tem importancia para a formagao académica e preparagao
para o mercado de trabalho:
Concordo totalmente 23 32.8%
Concordo 34 50%
N&o concordo, nem discordo 11 16.2%
Discordo 0 0%

Discordo totalmente 0 0%
338%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O gréafico acima, evidencia que 50% dos formandos concordam que a
abordagem do tema de Planejamento e Gestdo de Carreira no seu curso de
graduacgdo proporcionara aos académicos o maior preparo para atuar no mercado

de trabalho; seguido de 33,8% que concordam totalmente e 16,2% que n&o
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concordam, nem discordam.

O Gréfico 20, a seguir, ilustra a percep¢cdo da oferta da disciplina de

Planejamento e Gestéo de Carreira em cada curso.

Grafico 20 — Oferta da disciplina de Planejamento e Gestdo de Carreira (por

curso/linha de formacgéo).

Oferta da disciplina de Planejamento e Gestao
de Carreira (por Curso/Linha de Formac&o)

100,00%

90,00%

20,00%

70,00%

Administracao de Empresas Comércio Exterior
Andlises de Sistemas Megocios Agroindustriais

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Através de cruzamentos, demonstrados no Gréfico 20, entre os formandos
que optaram pela disciplina, foi possivel identificar que 100% dos formandos das
Linhas de Formacdo em Andlises de Sistemas e Negocios Agroindustriais aprovam
a oferta da disciplina de Planejamento e Gestdo de Carreira, seguido de 84,9% dos
formandos do curso de Administracdo de Empresas e de 66,7% dos formandos da
Linha de Formag&o em Comércio Exterior.

Os dados revelam a aprovacdo dos alunos em relacdo a existéncia de uma
disciplina de Planejamento e Gestdo de Carreira no curso e nas linhas de formacao

especificas, por contribuir para a sua carreira profissional.

5.6 Percepcédo dos académicos sobre as empresas
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Evidencia-se, no Gréafico 21, os critérios que os formandos pesquisados

consideram mais importantes em uma empresa.

Grafico 21 - Para trabalhar em uma empresa, os trés principais critérios que avalio

sao

Para trabalhar em uma empresa, os trés principais critérios que avalio sao:

Boa imagem no mercado 13 19.1%

Saldrios e Beneficios 43  63.2%

Boa imagem... Cportunidade de novos desafios 27 39.7%

Salarios e B... Valorizacdo profissional 36 52.9%

Oportunidad... Carreira internacional 5 7.4%

L Boainfraestrutura 3 4.4%
Valorizacdo... _ i o

Ambiente de trabalho agradavel 35 51.5%

Carreira inter... Plano de carreira/Crescimento profissional 33 48.5%

Boainfraestr... Flexiblidade de horarios 5 7.4%

Ambiente de._..

Plano de car...

Empresa com politicas e praticas inovadoras
Plano de Participacdo nos Lucros e Resultados (PLR)

5.9%

0%

Flexibilidade...
Empresaco...
Plano de Par...

0 10 20 30 40

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Conforme o grafico acima, 63,2% dos formandos avaliam salarios e
beneficios como um critério muito importante; seguido da valorizacdo profissional
com 52,9% dos formandos; ambiente de trabalho agradavel com 51,5% dos
formandos; plano de carreira e crescimento profissional 48,5% dos formandos;
oportunizar novos desafios 39,7% dos formandos; boa imagem no mercado 19,1%
dos formandos; carreira internacional e flexibilidade de horarios 7,4% dos formandos
em cada critério; e boa infraestrutura 4,4% dos formandos. Nenhum dos
respondentes assinalou Plano de Participacédo nos Lucros e Resultados (PLR) como

critério importante.

Destaca-se, porém, que o primeiro e 0 segundo critério indicado no Grafico 21
assemelham-se com os principais desafios que os formandos apontaram no Grafico
11, ou seja, os académicos desejam ser valorizados e reconhecidos no seu
ambiente de trabalho, além de receberem salérios e beneficios compativeis com a

funcdo que desempenham.

Para Chiavenato (2009), Huczok e Leme (2014), os beneficios oferecidos sao
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um complemento do salario do colaborador e ambos tém a capacidade de motiva-
los. Percebendo isso, muitas empresas os oferecem como forma de atragdo e
retencdo de talentos. Esses investimentos, ha maioria das vezes, fazem com que 0s
profissionais se sintam valorizados, entretanto, Gramigna (2002) ressalta que a
valorizacéo vai além do reconhecimento financeiro, € necesséario haver o respeito
pelo profissional e suas competéncias; a aceitacdo de sugestdes potenciais; a

seguranca em tomar as decisfes e a perspectiva de crescimento.

O terceiro critério mais importante para os académicos pesquisados é ter um
ambiente de trabalho agradavel, que proporcione conhecimento e desenvolvimento
de habilidades e atitudes. Para isso ocorrer, segundo Gramigna (2002), é necessario
também uma pré-disposicdo do colaborador em manter relagdes interpessoais

saudaveis e harmoénicas, estabelecendo vinculos entre os colegas de trabalho.

5.7 Autopercepcéo dos académicos em relagdo ao mercado de trabalho

Por meio dos Graficos 22 e 23, pode-se identificar a autopercepcdo dos

académicos em relacdo ao mercado de trabalho.

Gréfico 22 - Ap6s o término da graduacdo vocé pretende iniciar algum curso de
aperfeicoamento profissional?

Apods o término da graduagao vocé pretende iniciar algum curso de aperfeigoamento profissional?

Sim 61 897%
N&o 7T 10.3%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O Grafico 22 demonstra que 89,7% dos formandos pretendem continuar
estudando apés o término do curso de graduagdo, seja realizando cursos de
Educacdo Continuada, especializacdo e/ou mestrado e 10,3% dos formandos néo

pretendem realizar curso de aperfeicoamento profissional.

O elevado percentual de formandos que desejam aperfeicoar seus
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conhecimentos reforgca a explicacdo de Bastos (2008), que afirma que a Educacéo
Continuada possibilita evolugdes pontuais no conhecimento e na formacéo dos
profissionais, além de permitir que estejam mais preparados para atuarem no
mercado de trabalho. Neste contexto, as Instituicbes de Ensino Superior, segundo o
mesmo autor, sdo responsaveis pela difusdo do conhecimento, pela geracdo de

novos saberes, proporcionando ao universitario uma formacao de qualidade.

Grafico 23 - Analisando o atual momento da economia e minha formacao, considero-

me preparado para a inser¢cado ou permanéncia no mercado de trabalho

Analisando o atual momento da economia e minha formagéo, considero-me preparado para a inser¢gdo ou permanéncia no mercado de trabalho:
Concordo totaimente 20 29.4%
Concordo 39 57.4%
N&o concordo, nem discordo 8 118%
Discordo 1 1.5%
Discordo totalmente 0 0%

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

O Grafico 23 demonstra que, 57,4% dos formandos concordam que estdo
aptos para a insercdo ou permanéncia no mercado de trabalho; 29,4% concordam
totalmente; 11,8% dos formandos n&o concordam nem discordam; e 1,5% dos
formandos discordam. E possivel visualizar, também, que a grande maioria se
considera capacitado e preparado para as oscilagées do mercado de trabalho. Dos 6
(seis) formandos que estdo desempregados, 5 (cinco) consideram-se aptos para a
insercado ou permanéncia no mercado de trabalho, e apenas 1 (um) ndo manifestou

opinido.

Através do Grafico 24, a seguir, é possivel identificar como os formandos de

cada curso se percebem em relacdo ao mercado de trabalho.

Grafico 24 — Considero-me preparado para a inser¢cdo ou permanéncia no mercado

de trabalho
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Considerc-me preparado para a insergao ou
permanéncia no mercado de trabalho (por curso/linha
de formagao)

90,00%

82,50%

75,00%

67.50%
Administracdo de Empresas Comércio Exterior

Andlises de Sistemas Megocios Agroindustriais

Fonte: Elaborado pela autora (2015).

Realizando o cruzamento de dados € possivel identificar que 88,9% dos
formandos da Linha Especifica em Comércio Exterior acreditam estar preparados
para o mercado de trabalho, seguido de 88,7% dos formandos em Administracdo de
Empresas; 66,7% dos formandos das Linhas de Formacdo Especifica em Negocios
Agroindustriais e Analises de Sistemas.

Esse resultado pode ser percebido como reflexo do ensino proporcionado
pelo Centro Universitario UNIVATES, pela infraestrutura de qualidade disponibilizada
e didatica utilizada no processo de ensino e aprendizagem, para que O
conhecimento seja construido de forma gradual e verdadeira, preparando os alunos
para o mercado de trabalho. Libaneo (2003) corrobora que, as Instituicées de Ensino
tém como principal objetivo fazer com que os alunos aprendam conceitos, teorias;
desenvolvam capacidade e habilidades; a fim de formem atitudes e se realizem

como profissionais-cidadaos”.

O Grafico 24 também demonstra que, embora os académicos percebam
diversos desafios nesse periodo de formacéo, acreditam que os anos de estudo e o
ensino de qualidade proporcionado Ihe permitirdo vencer os desafios existentes no
mercado de trabalho.

Por fim, observa-se que a maior parte dos académicos formandos no curso de
Administracdo de Empresas (sejam do curriculo novo ou do antigo) e nas Linhas de
Formacao Especificas, do semestre B/2015, concordam com a existéncia de uma

disciplina com foco em Planejamento e Gestéo de Carreira no curriculo do curso.
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6 CONCLUSAO

No passado a carreira era vista como um caminho a ser percorrido com a
intencdo de conquistar uma progressao na empresa, entretanto, esse conceito hoje
torna-se mais amplo, entendendo-se que a carreira € um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que o profissional utiliza durante as fases da

vida com o objetivo de manter a sua empregabilidade.

Assim, a carreira € composta por estagios da vida de cada pessoa que sao
(ou deveriam ser) planejados e estruturados, buscando equilibrar suas proéprias
necessidades e das empresas (OLIVEIRA, 2013). Nesse contexto, os profissionais e
as universidades passam a dar maior atencdo a tematica, motivo pelo qual este
trabalho buscou identificar, por meio de uma pesquisa aplicada e quantitativa, qual a
autopercepcao dos formandos do curso de Administracdo de Empresas e suas
Linhas de Formagéo Especificas, do Centro Universitario UNIVATES, do semestre

B/2015, em relacao a carreira profissional.

Considerando a resposta dos sessenta e oito (68) formandos, os resultados
da pesquisa quanto ao perfil profissional indicam a predominéncia do sexo
masculino, com 38 formandos ou 55,9%; faixa etaria entre 21 e 25 anos,
representado por 28 formandos ou 41,2%; e tempo de servigo no atual emprego de
1 a 3 anos, com 26 respondentes ou 38,2%. Esses numeros revelam que o0s

formandos séo jovens.

A pesquisa também revelou que trinta e sete (37) formandos, o que significa

54,4% da amostra pesquisada, realizam planejamento e gerenciamento da sua
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carreira profissional, no entanto, ha alguns que nao planejam e outros que mostram-

se indecisos, parecendo que as vezes planejam, outras vezes nao.

Entre os formandos, 83,8% concordam com a oferta da disciplina sobre
Planejamento e Gestdo de Carreira no curriculo do curso. Mesmo considerado que
entre os formandos alguns frequentaram a disciplina por pertencerem ao novo
curriculo de Administracdo de Empresas, e outros ndo, por serem oriundos do
curriculo antigo, ambos apresentam validacdo. Cabe ressaltar que, mesmo
acreditando estar preparados para atuar no mercado de trabalho, os formandos

apontam como relevante o estudo desse tema para a sua formacéao.

Desse modo, acredita-se que a tematica seja importante ndo somente para 0s
formandos em Administracdo de Empresas como também para as Linhas de
Formacéo, pois todos os formandos de duas das quatro Linhas de Formacédo que
responderam a pesquisa, que sdo Andlises de Sistemas e Negocios Agroindustrias
concordam com a oferta da referida disciplina no curriculo do curso. Outro indice
gue se destacou neste estudo foi que 66,7% dos formandos da Linha de Formacéao
em Negodcios Agroindustriais e 56,6% dos formandos da Linha de Formacdo em

Comércio Exterior planejam a sua carreira profissional.

Considerando o0 exposto, acredita-se que o0 estudo dessa tematica seja
importante ndo somente para os académicos do curso e Linhas de Formacéo
Especificas pesquisados, mas para todos os cursos oferecidos pelo Centro
Universitario UNIVATES, pois trata-se de saber planejar a carreira profissional.
Sendo assim, sugere-se a Instituicdo o estudo da viabilidade de implementacdo da

disciplina nos cursos.

Nessa perspectiva de implementacdo, sugere-se ao Centro Universitario
UNIVATES estudar a viabilidade da oferta de uma disciplina eletiva para todos os
cursos de graduacao, focada em Planejamento e Gestdo de Carreira, com carga-
horéaria de trinta (30) horas, que objetive estimular e dar suporte ao estudante para
um processo de autoavaliagcdo, visando ao planejamento da carreira profissional;
que desenvolva o espirito critico e criativo em relagdo a seu comportamento diante
da carreira; e também que desenvolva as competéncias para atuacdo no mercado

de trabalho. Entre o0s conteddos sugere-se Conceituacdo de competéncia;
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Identificagcdo do perfil profissional; Elaboragdo do planejamento de carreira; e

Curriculo.

Recomenda-se, ainda, que em 5 (cinco) anos seja aplicada novamente a
pesquisa, a fim de identificar se os académicos continuam percebendo a importancia

da disciplina ou néo.

Concluindo, acredita-se que todos 0s objetivos desta pesquisa foram
atendidos e que a iniciativa da disciplina no curriculo novo do curso de
Administracdo de Empresas foi assertiva, devendo ser estendida as suas Linhas de
Formacdo Especificas, bem como, na medida do possivel, a todos o0s cursos
oferecidos, por auxiliar na performance profissional do académico, que por

consequéncia reflete no desenvolvimento da sociedade.



84

REFERENCIAS

AAKER, David, A.; KUMAR V., George S. Day. Pesquisa em marketing. 2. ed. S&o
Paulo: Atlas, 2013.

ALBUQUERQUIE, Lindolfo Galvao de; LEITE, Nildes Pitombo. Gestdo de pessoas:
perspectivas e estratégias. Sao Paulo: Atlas, 2009.

ALMEIDA, Anderson Bevilagua de; GONDIM, Sénia Maria Guedes; PENA, Anderson
Cordova; FILGUEIRAS, Julio. Aconselhamento profissional a desempregados: relato
de uma experiéncia de formacao académica para o psicologo organizacional e do
trabalho. Revista Psicologia: organizacdes e Trabalho, Florianépolis, v. 1, n. 2, p.
45-72, jul./dez. 2001.

ARAUJO, Luis Cesar. Gestdo de pessoas: estratégias e integracéo organizacional.
Séo Paulo: Atlas, 2006.

BARBOSA, Christian; CERBASI, Gustavo. Mais tempo, mais dinheiro: estratégias
para uma vida mais equilibrada. Rio de Janeiro: Thomas Nelson Brasil, 2009.

BARROS, A. J. S.; LEHFELD, N. A. S. Fundamentos de metodologia: Um Guia
para a Iniciacdo Cientifica. 2. ed. Sdo Paulo: Makron Books, 2000.

. Fundamentos de metodologia cientifica. 3. ed. Sdo Paulo: Pearson
Prentice Hall, 2007. E-book. Disponivel em:
<https://univates.bv3.digitalpages.com.br/reader>. Acesso em: 26 abr. 2015.

BASTOS, Fernanda Santos. A contribuicdo da universidade para a formacéao do
sujeito moral. Praxis Educacional, Vitéria da Conquista, v. 4, n. 5, p. 173-190
jul./dez. 2008. Disponivel em:
<http://periodicos.uesb.br/index.php/praxis/article/viewFile/323/356>. Acesso em: 01
maio 2015.

BOOG, Gustavo G. O desafio da competéncia. Sdo Paulo: Best Seller, 1991.

CAMBI, F. Historia da pedagogia. Sao Paulo: UNESP, 1999.


http://periodicos.uesb.br/index.php/praxis/article/viewFile/323/356

85

CARAVANTES, Geraldo R.; BJUR, Wesley E. Magia e gestdo: aprendendo a
readministrar sua vida pessoal. S&o Paulo: Makron Books, 1997.

CHANLAT, J. F. Quais carreiras e para qual sociedade. In: Revista de
administracdo de empresas, Sao Paulo, v. 35, n. 6, p. 67-75, nov./dez. 1995.

. O individuo na organizacao: dimensdes esquecidas, V.lll. Sdo Paulo:
Atlas, 1996.

CHIAVENATO, Idalberto. Carreira: vocé é aquilo que faz. Sdo Paulo: Saraiva, 2006.

. Planejamento, recrutamento e selecéo de pessoal: como agregar
talentos a empresa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

. Recursos humanos. 5. ed. Sao Paulo: Atlas, 1995.

. Recursos humanos: o capital humano das organizaces. 9. ed. rev.
atual. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

. Remuneracéo, Beneficios e relagdes de trabalho: como reter talentos na
organizacao. 6. ed. rev. e atual. Barueri, SP: Manoele, 2009. Série Recursos
Humanos.

COLLARES, Cecilia Azevedo Lima; MOYSES, Maria Aparecida Affonso; GERALDI,
Joao Wanderley. Educacéo continuada: A politica da descontinuidade. Educacao &
Sociedade, a. XX, n. 68, dez./99. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/es/v20n68/al1v2068.pdf>. Acesso em: 02 maio 2015.

COLLIS, Jill; HUSSEY, Roger. Pesquisa em administracdo: um guia pratico para
alunos de graduacao e pos-graduacdao. 2. ed. Porto Alegre: Bookman, 2005.

CONSELHO FEDERAL DE ADMINISTRACAO. Disponivel em:
<http://www.cfa.org.br/fiscalizacao/campos-de-atuacao>. Acesso em: 03 out. 2015.

DIAS, Maria Sara de Lima. Planejamento de carreira: uma orientacao para
estudantes universitarios. 1. ed. Sdo Paulo: Vetor, 2009.

DRUCKER, Peter. Administrando para o futuro: os anos 90 e a virada do século.
Séo Paulo: Pioneira, 1992.

DUTRA, Joel Souza. Gestédo de pessoas: modelos, processos tendéncias e
perspectivas. Sao Paulo: Atlas, 2002.

DUTRA, Joel Souza (Org.) Gestado de carreira na empresa contemporanea. Sao
Paulo: Atlas, 2010.

DUTRA, Joel Souza. Administracéo de Carreiras: uma proposta para repensar a
Gestao de Pessoas. 1. ed. S&do Paulo: Atlas, 2010.

. Competéncias: conceitos e instrumentos para a Gestédo de Pessoas na


http://www.scielo.br/pdf/es/v20n68/a11v2068.pdf
http://www.cfa.org.br/fiscalizacao/campos-de-atuacao.%20Acesso%20em%2003/10/2015

86

empresa moderna. 1. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2012.

ERICKSON, Tamara J. E agora geracao X? Como se manter no auge profissional e
exercer a lideranga plena numa época de intensa transformacéo. Rio de Janeiro:
Elsevier, 2011.

FARIA, Vivian Maerker. Manual de carreira: identifique e destaque o talento que
existe em vocé. S&o Paulo: Saraiva, 2009.

FERNANDES, Rosangela Ferreira Leal. Plano de carreira. Disponivel em:
<http://www.unifil.br/portal/arquivos/publicacoes/paginas/2012/8/494 822 publipg.pd
f>. Acesso em: 05 maio 2015.

FRANCO, Simon. O profissionauta: vocé no mercado de trabalho XXI. 2. ed. S&o
Paulo: Futura, 2002.

GERHARDT, Tatiane Engel; SILVEIRA, Denise Tolfo. Métodos de pesquisa. Porto
Alegre: UFRGS, 2009. Disponivel em:
<http://www.ufrgs.br/cursopgdr/downloadsSerie/derad005.pdf>. Acesso em: 05 maio
2015.

GIL, Antdnio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas,
2010.

. Métodos e técnicas de pesquisa social. 6. ed. Sdo Paulo:
Atlas S.A., 2011.

. Didatica no ensino superior. 1. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2012.

GRAMIGNA, Maria Rita. Modelo de competéncias e gestdo dos talentos. Sao
Paulo: Makron Books, 2002.

HELAL, Diogo Henrique et al. (Coords.). Gestao de pessoas e competéncia: teoria
e pesquisa. Curitiba: Jurua, 2009.

HUCZOK, Romeu; LEME, Rogério. Remuneracao: cargos e salarios ou
competéncias? Rio de Janeiro: Qualitymark Editora, 2014.

LEME, Rogério. Aplicacéo pratica de gestdo de pessoas: mapeamento,
treinamento, selecéo avaliacdo e mensuracao de resultados de treinamento. Rio de
Janeiro: Qualitymark, 2005.

LIBANEO, José Carlos. Adeus professor, adeus professora? Novas exigéncias
educacionais e profissdes docente. S&o Paulo: Cortez, 1998.

. O Ensino de graduacdo na universidade: a aula universitaria. 2003.
Disponivel em: <http://www.difdo.diren.prograd.ufu.br/Documentos/Texto3-O-ensino-
de%?20graduacao-A-aula-universitaria.pdf>. Acesso em: 01 maio 2015.

LOIOLA, R. Geragao Y. Revista Galileu, Sao Paulo, n. 219, p. 50-53, out. 2009.


http://www.unifil.br/portal/arquivos/publicacoes/paginas/2012/8/494_822_publipg.pdf
http://www.unifil.br/portal/arquivos/publicacoes/paginas/2012/8/494_822_publipg.pdf
http://www.ufrgs.br/cursopgdr/downloadsSerie/derad005.pdf
http://www.difdo.diren.prograd.ufu.br/Documentos/Texto3-O-ensino-de%20graduacao-A-aula-universitaria.pdf
http://www.difdo.diren.prograd.ufu.br/Documentos/Texto3-O-ensino-de%20graduacao-A-aula-universitaria.pdf

87

LOMBARDIA, P. G.; STEIN, G.; RAMON, J. Quem ¢ a geracéo Y. Revista HSM
Management, [S.l.], v. 70, 2008.

MALHOTRA, Naresc K.; MONTINGELLI JR., Nivaldo; FARIAS, Alfredo Alves de.
Pesquisa de marketing: uma orientacdo aplicada. Porto Alegre: BookMan, 2012.

MALHOTRA, Naresh K. Pesquisa de marketing: uma orientacéo aplicada. 4. ed.
Porto Alegre: Bookman, 2006.

MANACORDA, M. A. Histéria da educacédo: da antiguidade aos nossos dias.
Traducdo de Gaetano Lo Monaco. 6. ed. Sdo Paulo: Cortez, 1997.

MARQUEZE, Elaine Cristina; MORENO, Claudia Roberta de Castro. Satisfacdo no
trabalho — uma breve reviséo, 2005. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/rbso/v30n112/07.pdf>. Acesso em: 04 out. 2015.

MARCONI, Marina de Andrade; LAKATOS, Eva Maria. Fundamentos de
Metodologia Cientifica. 7. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010.

MASCARENHAS, Claudia Rafaela. O planejamento de carreiras sob a 6tica dos
estudantes de administracao. 2008. Disponivel em:
<http://'www.administradores.com.br/_resources/files/_modules/academics/academic
s_3815 20110207223214ca3c.doc>. Acesso em: 02 mar. 2015.

MATTAR, Freuze Najib. Pesquisa de marketing: metodologia, planejamento. 6. ed.
Séo Paulo: Atlas, 2005.

MENDES, T. Geracéao Y: forjada pelas novas tecnologias. Revista Brasileira de
Administragdo, Sao Paulo: CFA, n. 91, p. 52-54, nov./dez. 2012.

MEURER, André Luiz. As geracfes y e z e suas ancoras de carreira:
contribuicdes para a gestao estratégica de operacdes (Dissertacdo de Mestrado),
2013. Disponivel em:
<http://www.unisc.br/portal/upload/com_arquivo/dissertacao_andre_luiz_maurer___ v
ersao_final.pdf>. Acesso em: 05 maio 2015.

MINAYO, Maria Cecilia de Souza et al. Pesquisa social: teoria, método e
criatividade. 9. ed. Petrépolis: Vozes, 1998.

MINAYO, Maria Cecilia de Souza. O desafio do conhecimento: pesquisa
qualitativa em saude. 2. ed. Rio de Janeiro: Hucitec-Abrasco, 1993.

OLIVEIRA, Djalma de Pinho Reboucas de. Plano de carreira: foco no individuo:
como elaborar e aplicar para ser um profissional de sucesso. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas,
2013.

OLIVEIRA, Sidnei. Geragé&o Y: o nascimento de uma nova versao de lideres. S&o
Paulo: Integrare Editora, 2010.

PASCHOAL, Amarilis Schiavon. O discurso do enfermeiro sobre educacéo


http://www.scielo.br/pdf/rbso/v30n112/07.pdf.%20Acesso%20em%2004/10/2015
http://www.administradores.com.br/_resources/files/_modules/academics/academics_3815_20110207223214ca3c.doc
http://www.administradores.com.br/_resources/files/_modules/academics/academics_3815_20110207223214ca3c.doc
http://www.unisc.br/portal/upload/com_arquivo/dissertacao_andre_luiz_maurer___versao_final.pdf
http://www.unisc.br/portal/upload/com_arquivo/dissertacao_andre_luiz_maurer___versao_final.pdf

88

permanente no grupo focal [Dissertacao]. Curitiba: Universidade Federal do
Parana, 2004.

PASCHOAL, Amarilis Schiavon; MANTOVANI, Maria de Fatima; MEIER; Marineli
Joaquim. Percepcédo da educacédo permanente, continuada e em servi¢o para
enfermeiros de um hospital de ensino. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/reeusp/v41n3/19.pdf>. Acesso em: 02 maio 2015.

PATI, Camila. Licdes de carreira da geracao Y aos jovens Z (e vice-versa). Revista
Exame, 2014. Disponivel em: <http://exame.abril.com.br/carreira/noticias/licoes-de-
carreira-da-geracao-y-aos-jovens-z-e-vice-versa>. Acesso em: 05 maio 2015.

PEREIRA, M. Sintese do planejamento. Florianépolis: Fepese, 2001.

PONTES, Benedito Rodrigues. Administracdo de cargos e salarios. 9. ed. Sdo
Paulo: LTr, 2002.

QUISHIDA, Alessandra; CASADO, Tania. Adaptacéao a transi¢éo de carreira na
meia-idade. Revista Brasileira de Orientacéo Profissional, [S.l.], v. 10, n. 2, p. 81-
92, 2009. Disponivel em: <http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rbop/v10n2/v10n2a09.pdf>.
Acesso em: 05 maio 2015.

RIBEIRO, Aicha et al. Plano de carreira: um estudo sobre as expectativas de
crescimento profissional em duas empresas em Presidente Prudente, 2009.
Disponivel em:
<http://'www.uniesp.edu.br/revista/revista7/pdf/20_plano_carreira.pdf>. Acesso em:
05 maio 2015.

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. 9. ed. Sdo Paulo: Prentice Hall,
2002.

ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de estagio e de pesquisa em
administracado: guia para estagios, trabalhos de conclusao, dissertacdes e estudos
de caso. 3. ed. Séo Paulo: Atlas, 2013.

ROSA, José Antonio. Carreira: planejamento e gestdo. Sao Paulo: Cengage
Learning, 2011.

SANTOS, A. L. dos. A geracao Y nas organizagdes complexas: um estudo
exploratdrio sobre a gestao dos jovens nas empresas.. Dissertacdo. (Programa de
Pés-Graduagdo em Administracdo). Universidade de S&o Paulo. 2011. 154 f. S&o
Paulo, 2011. Disponivel em:
<www.teses.usp.br/teses/disponiveis/12/12139/.../AndreLaizodosSantos.pdf->.
Acesso em: 05 maio 2015.

SANTOS, B. de S. Pela mao de Alice: o social e o politico na pés-modernidade. 10.
ed. Sdo Paulo: Cortez, 2005.

SENNETT, Richard. A cultura do novo capitalismo. Rio de Janeiro: Record, 2006.


http://www.scielo.br/pdf/reeusp/v41n3/19.pdf
http://exame.abril.com.br/carreira/noticias/licoes-de-carreira-da-geracao-y-aos-jovens-z-e-vice-versa
http://exame.abril.com.br/carreira/noticias/licoes-de-carreira-da-geracao-y-aos-jovens-z-e-vice-versa
http://www.uniesp.edu.br/revista/revista7/pdf/20_plano_carreira.pdf

89

SHIYASHIKI, Eduardo. A geracédo Z e o mercado de trabalho. 2009. Disponivel
em: <www.administradores.com.br>. Acesso em: 05 maio 2015.

SOUZA, Sérgio Luiz Baena de. 2011. Fatores que influenciam os consumidores
da Geragao “Z” na compra de produtos eletrénicos. Dissertacao (Mestrado em
Administracdo). Universidade Potiguar, Natal. Disponivel em: <https://unp.br/wp-
content/uploads/2013/12/S%C3%A9rgio-Luiz-Baena-de-Souza-Fatores-Que-
Influenciam-os-Consumidores-da-Gera%C3%A7%C3%A30-Z-Na-Compra-de-
Produtos-Eletr%C3%B4nicosl.pdf>. Acesso em: 05 maio 2015.

TOZZI, Elisa. Como mudar de carreira aos 25, 35 e 45 anos. 154. ed. Revista Vocé
S/A, Sdo Paulo, 2011.

VANNUCHI, Camilo; DUARTE, Sara. Gerac&o zapping. Revista ISTO E, S&o Paulo:
Editora Trés, n. 1659, jul. 2001.

VELOSO, Elza Fatima Rosa; DUTRA, Joel Souza; NAKATA, Lina Eiko. Percepc¢éo
sobre carreiras inteligentes: diferencas entre as geragdes Y, X e baby boomers.
2008. XXXII Encontro da ANPAD. Disponivel em:
<http://www.progep.org.br/MelhoresEmpresas/InfoDocs/VELOSO%20E_2008_ Perce
pP%C3%A7%C3%A30%20sobre%20carreiras%?20inteligentes_diferen%C3%A7as%2
Oentre%20as%20gera%C3%A7%C3%B5es%20Y,%20X%20e%20baby%20boomers
.pdf>. Acesso em: 05 maio 2015.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatérios de pesquisa em administracao.
Séo Paulo: Atlas, 2004.

. Projetos e relatorios de pesquisa em administracdo. S&do Paulo: Atlas,
2010.

. Gestao de pessoas. 14. ed. S&do Paulo: Atlas, 2013.
VIEIRA, Sonia. Como elaborar questionarios. Sao Paulo: Atlas, 2009.

WERTHER JR, William B.; DAVIS, Keith. Administracédo de pessoal e recursos
humanos. Traducdo de Auriphebo Berrance Simdes. Sédo Paulo: McGraw-Hill, 1983.

WOOD JUNIOR, T.; PICARELLI FILHO, V. Remuneracdao e carreira por
habilidades e por competéncias: preparando a organizacéo para a era das
empresas de conhecimento intensivo. 3. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2004.

XAVIER, Ricardo de Almeida Prado. Sua carreira: planejamento e gestado. Sao
Paulo: Financial Times — Prentice Hall, 2006.


https://unp.br/wp-content/uploads/2013/12/S%C3%A9rgio-Luiz-Baena-de-Souza-Fatores-Que-Influenciam-os-Consumidores-da-Gera%C3%A7%C3%A3o-Z-Na-Compra-de-Produtos-Eletr%C3%B4nicos1.pdf
https://unp.br/wp-content/uploads/2013/12/S%C3%A9rgio-Luiz-Baena-de-Souza-Fatores-Que-Influenciam-os-Consumidores-da-Gera%C3%A7%C3%A3o-Z-Na-Compra-de-Produtos-Eletr%C3%B4nicos1.pdf
https://unp.br/wp-content/uploads/2013/12/S%C3%A9rgio-Luiz-Baena-de-Souza-Fatores-Que-Influenciam-os-Consumidores-da-Gera%C3%A7%C3%A3o-Z-Na-Compra-de-Produtos-Eletr%C3%B4nicos1.pdf
https://unp.br/wp-content/uploads/2013/12/S%C3%A9rgio-Luiz-Baena-de-Souza-Fatores-Que-Influenciam-os-Consumidores-da-Gera%C3%A7%C3%A3o-Z-Na-Compra-de-Produtos-Eletr%C3%B4nicos1.pdf
http://www.progep.org.br/MelhoresEmpresas/InfoDocs/VELOSO%20E_2008_Percep%C3%A7%C3%A3o%20sobre%20carreiras%20inteligentes_diferen%C3%A7as%20entre%20as%20gera%C3%A7%C3%B5es%20Y,%20X%20e%20baby%20boomers.pdf
http://www.progep.org.br/MelhoresEmpresas/InfoDocs/VELOSO%20E_2008_Percep%C3%A7%C3%A3o%20sobre%20carreiras%20inteligentes_diferen%C3%A7as%20entre%20as%20gera%C3%A7%C3%B5es%20Y,%20X%20e%20baby%20boomers.pdf
http://www.progep.org.br/MelhoresEmpresas/InfoDocs/VELOSO%20E_2008_Percep%C3%A7%C3%A3o%20sobre%20carreiras%20inteligentes_diferen%C3%A7as%20entre%20as%20gera%C3%A7%C3%B5es%20Y,%20X%20e%20baby%20boomers.pdf
http://www.progep.org.br/MelhoresEmpresas/InfoDocs/VELOSO%20E_2008_Percep%C3%A7%C3%A3o%20sobre%20carreiras%20inteligentes_diferen%C3%A7as%20entre%20as%20gera%C3%A7%C3%B5es%20Y,%20X%20e%20baby%20boomers.pdf

APENDICE

90



91

APENDICE A - Pesquisa sobre planejamento e gestio de carreira

PESQUISA SOBRE PLANEJAMENTO E GESTAO DE CARREIRA

O planejamento e a gestéo de carreira sdo compreendidos pela estruturacao
formal e documentada dos estagios da vida de uma pessoa com seus sonhos,
desejos, necessidades e metas definidas, estabelecendo acdes e prazos para serem
alcancados.

Neste contexto, a presente pesquisa objetiva identificar a autopercepcdo dos
formandos do curso de Administracdo de Empresas e suas Linhas de Formacéao
Especificas, do Centro Universitario UNIVATES, do semestre B/2015, em relacédo a
carreira profissional.

As respostas serdo tratadas de forma ética.

Obrigado pela participacao.

Género:
( ) Feminino

() Masculino

Faixa Etaria:

( )16 a20anos
( )21 a25anos
( )26 a30anos
( )31a35anos

( ) mais de 35 anos

Tempo de atuacao na empresa:
( )De1a3anos

( ) De 4 a 6 anos

( ) De 7 a9 anos

( ) De 10 a 15 anos

( ) Mais de quinze anos

( ) Desempregado
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Linha de Formacéo:

( ) Administracdo de Empresas
( ) Andlises de Sistemas

( ) Comércio Exterior

( ) Gestao em Turismo

( ) Negécios Agroindustriais

Area(s) profissional(is) em que atua no_momento (marque quantas forem
necessarias):

( ) Contabilidade

( ) Financeira-Orcamentaria

( ) Recursos Humanos

( ) Marketing

( ) Vendas

( ) Producéo

( ) Logistica

( ) Materiais

( ) Sistemas de Informacé&o

( ) Estratégica/ Planejamento

( ) Outro:

Vocé se identifica com a(s) area(s) que trabalha atualmente?
()Sim
( ) Néo

Estas satisfeito com o cargo que ocupa?
()Sim
( ) Néo

Acredito que o Planejamento e a Gestdo de Carreira sédo ferramentas r
elevantes para o0 sucesso profissional:

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( ) Néo concordo, nem discordo
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( ) Discordo
( ) Discordo totalmente

Acredito que o Planejamento e a Gestdo de Carreira proporcionam vantagem
competitiva:

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

Tenho conhecimento sobre Planejamento e Gestéo de Carreira:
( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

Considerando a conclusédo do curso de graduagdo, os principais desafios
percebidos sdo (marque até cinco opcdes):

( ) Conquistar reconhecimento apds a formacéao

() Investir em um negdcio proprio

( ) Aumento salarial

( ) Buscar nova atuacéo profissional

( ) Independéncia profissional

( ) Participar de processos de selecao na organizacdo que atuo

( ) Repensar a carreira profissional

( ) Aplicar os conhecimentos obtidos na graduacao

( ) Incerteza do futuro

( ) Transicao de carreira

( ) Cursar pos-graduacéao em nivel de especializacéo

() Cursar pos-graduagédo em nivel de mestrado

() Participar de atividades de educacdo continuada para reciclagem dos

conhecimentos
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Considerando os desafios assinalados na questdo anterior, acredito que o
Planejamento e a Gestdo de Carreira podem (ou poderiam) me ajudar na
superagdo dos mesmos:

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( ) Nao concordo, nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

Nos ultimos meses, tenho realizado planejamento da minha carreira
profissional:

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( ) N&o concordo, nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

Durante o curso de graduacéo, o tema Planejamento e Gestédo de Carreira foi
abordado em alguma disciplina?

() Sim

( ) Néo

( ) Néo lembro

A oferta de uma disciplina de Planejamento e Gestdo de Carreira no curso de
graduacdo tem importancia para a formagcdo académica e preparacdo para o
mercado de trabalho:

( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( ) N&o concordo, nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente
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Apl6s o término da graduagcdo vocé pretende iniciar algum curso de

aperfeicoamento profissional?
()Sim ( ) Nao

Para trabalhar em uma empresa, os trés principais critérios que avalio sdo:
( ) Boaimagem no mercado

( ) Salarios e Beneficios

( ) Oportunidade de novos desafios

( ) Valorizacao profissional

( ) Carreira internacional

( ) Boainfraestrutura

( ) Ambiente de trabalho agradavel

() Plano de carreira/Crescimento profissional

( ) Flexibilidade de horéarios

( ) Empresa com politicas e praticas inovadoras

( ) Plano de Participacdo nos Lucros e Resultados (PLR)

Analisando o atual momento da economia e minha formagé&o, considero-me

preparado para a insercao ou permanéncia no mercado de trabalho:
( ) Concordo totalmente

( ) Concordo

( ) N&o concordo, nem discordo

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

Formulario Online: <http://goo.gl/forms/Ztweyna206>


http://goo.gl/forms/Ztweyna206

