({CH UNIVATES

CENTRO UNIVERSITARIO UNIVATES
CURSO DE ADMINISTRACAO DE EMPRESAS

PLANEJAMENTO DE CARREIRA EM UM CONTEXTO DE CRISE

Bruna Benini dos Reis

Lajeado, outubro de 2016




Bruna Benini dos Reis

PLANEJAMENTO DE CARREIRA EM UM CONTEXTO DE CRISE

Artigo apresentado na disciplina de Trabalho de
Conclusdo de Curso Il, na linha de formacéo
especifica em Administracdo de Empresas do
Centro Universitario Univates, como parte da
exigéncia para a obtencdo do grau de Bacharel

em Administracéo.

Orientadora: Profa. Ma. Liciane Diehl

Lajeado, outubro de 2016



PLANEJAMENTO DE CARREIRA EM UM CONTEXTO DE CRISE

Bruna Benini dos Reis®

Liciane Diehl?

Resumo: Atualmente (2016), o Brasil esta passando por um momento de crise econdmica. Sendo assim, este
estudo se prop0s a analisar como as pessoas estdo planejando suas carreiras profissionais e quais as formas de
melhoria de crescimento profissional estdo utilizando para se manter no mercado de trabalho. Para isso, foram
realizadas entrevistas com estudantes e recém-formados de nivel superior, caracterizando o estudo como
qualitativo. Os dados foram coletados por meio de entrevistas semiestruturadas e posteriormente foram
analisados pela técnica de analise de contetdo. Os resultados apontam que todos os entrevistados sabem o que é
e como funciona um planejamento de carreira, embora muitos ndo o facam. Espera-se que esta pesquisa traga
contribui¢des aos jovens a serem inseridos no mercado de trabalho, de modo que possam refletir sobre a maneira
adequada de planejar a carreira e se manter no mercado de trabalho.

Palavras-chave: Planejamento de carreira. Carreira. Mercado de trabalho.

1 INTRODUCAO

Com o mundo globalizado, cada vez mais, as organizagdes passaram a priorizar o
investimento na gestdo de carreira das pessoas. Em virtude de estarem ocorrendo inimeras
mudancas no mercado de trabalho, nas empresas e nos perfis dos individuos, sdo necessarias
adaptacdes por parte de ambos. Portanto, as organizacbes que ndo estiverem aptas a
acolherem estas mudancgas ou demorarem a identifica-las podem perder sua participacdo de
mercado, tornando-se menos ativas. Da mesma forma, as pessoas que ndo acompanharem as
transformacdes no mercado de trabalho e as novas exigéncias requeridas pelas empresas estao

correndo riscos de perder oportunidades de crescimento profissional.

O mercado de trabalho, segundo Rodrik (2011), vem tendo um péssimo desempenho
no que se refere aos grupos menos qualificados. Segundo o autor, isso ocorre pelo aumento
salarial do trabalho qualificado, e pelo aumento significativo na instabilidade e inseguranca do
mercado de trabalho. A globalizacdo e os avancgos tecnolégicos deixam o mercado mais
exigente quanto a contratacdo de novos individuos nas organizages. A partir dessas
informacOes, percebe-se que valores que antes eram aplicados a maquinas agora sao

encontrados em meios intangiveis como conhecimento, competéncia e especializacdo dos
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funcionérios.

Hoje, vive-se um tempo de transformacdes sociais aceleradas, marcado pelo
rompimento dos lacos afetivos e sociais, numa sociedade em que cada pessoa pensa de forma
individualista. Nesse contexto, as empresas buscam profissionais que exercam além de tarefas
ja predefinidas, ou seja, pessoas altamente qualificadas, que se comprometam com a
organizacdo, sejam competentes, capazes de aperfeicoar processos existentes e tenham
aptidao para inovar os servicos oferecidos (CAMARGOS; SOUZA, 2009, texto digital).

No cenério atual, preservar um bom funcionario € um desafio para as organizagdes.
Em se tratando de relacGes entre empresa e colaborador, esta existindo, por parte da empresa,
a falta de um simples elogio por um trabalho realizado e um pouco mais de dialogo entre as
partes. O mundo corporativo parece seguir um gradativo “esfriamento” nas relagdes entre as
pessoas, ou seja, ha falta de reconhecimento, crescente distanciamento entre chefe e

empregado e inexisténcia de planos de carreira (GEHRINGER, 2007).

Westphahlen et al. (2013) afirmam que a pessoa é motivada pelo dinheiro, porém,
aléem do valor financeiro em forma de reconhecimento, € valido e necessario o
reconhecimento e a valorizacdo pelo trabalho, uma vez que isso € motivador. As pessoas

precisam de autoconfianca para serem produtivas e autoestima para serem felizes no trabalho.

Duarte e Silva (2015, texto digital) entendem que, antes, eram as empresas que
assumiam a responsabilidade de gerenciar as carreiras de seus empregados e que, hoje, existe
um autogerenciamento de carreira por parte do individuo. Segundo os autores, a carreira é
mais flexivel e mutavel, ou seja, € de responsabilidade do individuo se dedicar a capacitacéo e

ao aprendizado continuo ao longo da vida profissional.

Dessa forma, o presente estudo tem o objetivo geral de analisar como os estudantes de
ensino superior e recém-formados planejam as suas carreiras profissionais. Complementa-se
com 0s seguintes objetivos especificos: (i) avaliar 0 que pensam os estudantes de ensino
superior e graduados sobre o crescimento profissional considerando o atual mercado de
trabalho (2016); (ii) identificar a quem os estudantes de ensino superior e graduados atribuem
a responsabilidade sobre a sua carreira profissional, e; (iii) examinar de que forma estdo se

preparando para o mercado de trabalho.

Por fim, vistas as constantes transformagdes no mercado de trabalho, em especial a



preocupacado dos individuos em relacdo ao planejamento de carreira, por meio do presente estudo
deseja-se obter consideracOes pertinentes ao tema, de modo que possa servir para 0s proprios
individuos e organizacgdes repensarem as maneiras de se manterem no mercado de trabalho. E
também de identificar previamente formas e experiéncias para fazer um planejamento de carreira

de maneira eficaz, prezando pela qualidade de vida, reconhecimento e crescimento profissional.

A seguir, apresenta-se uma sintese sobre os termos mercado de trabalho, recrutamento e
selecdo e planejamento de carreira, seguida da metodologia e dos resultados do estudo.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Evolucéo do mercado de trabalho

Gil (2009) menciona que, no inicio do século XX, cerca de 80% da populacéo
brasileira habitava o campo, onde a economia era basicamente agricola. 1sso mostra o fraco
poder de pressdo do proletariado, que era a classe mais baixa e que se formou dentro das
sociedades industrializadas. Embora houvesse leis que conduziam os direitos trabalhistas,
mesmo que ndo muito claras, elas orientavam a relacdo capital-trabalho no Brasil, na época,
favorecendo os donos de capital (MARRAS, 2005).

Franco (2001) pontua que proximo ao século XX, a empresa exigia determinadas
caracteristicas para o candidato se apresentar a vaga e, nesse cenario, tanto 0 mercado quanto
os profissionais dependiam da empresa. Porém, conforme as mudancas ocorridas, em meados
dos anos 70 e 80, surge um novo cenario, no qual o profissional depende da empresa e a

empresa passa a depender do mercado.

A década de 80 foi de grande avango tecnoldgico, com o surgimento da automacao, da
robética e da microeletrdnica no universo fabril. Ocorrido isso, o fordismo e o taylorismo ja
ndo sdo os Unicos modelos de producdo, combinando-se com outros processos produtivos,
como neofordismo, neotaylorismo, pés-fordismo. Nesses novos processos de trabalho,
destaca-se que a producdo em serie € substituida pelas novas formas de adequacdo da
producéo a légica do mercado, ou seja, pela flexibilizagdo da producdo (ANTUNES, 2003).

Franco (1999) explica que, nos anos 80 e 90, ocorreram varias tentativas de revolucGes

no mundo do trabalho, porém, sem sucesso. A cultura, a emocao, os habitos, as peculiaridades



de cada empresa e ser humano foram esquecidos, dessa forma, as propostas de melhoria

apresentaram resultados bem menores que o esperado.

A Era da Informacdo surge no final do século XX, ap6s a Era Industrial. Nesse
periodo, ocorreram 0s avangos tecnoldgicos, momento da histéria em que surge a forma de
comunicacdo informatizada e a velocidade das informacBes aceleradas através de
computadores e internet. Segundo Vergara (2013), a Era da Informagédo pode atrapalhar ao
invés de auxiliar, de forma que o excesso de informacéo dificulta no momento de filtrar o que
€ mais relevante. No entanto, de forma positiva, a informacédo cruza fronteiras geograficas,
revelando o poder da globalizagéo, fazendo com que as empresas tenham acesso rapidamente,

via e-mail, telefone, fax, entre outros meios.

Toffler (2005) esclarece que, com o avango tecnoldgico e sua reestruturacdo, o
emprego migrou do setor industrial para o setor de servicos, tanto de maneira informal quanto
formal. No conhecimento do autor, a sociedade est4 cada vez mais informatizada e dividida
em subculturas, fazendo com que os individuos se tornem ao mesmo tempo produtores e

consumidores de bens e servicos.

Rifkin (2004) ressalta que a tecnologia criou novos postos de trabalho, mas ao mesmo
tempo, diminuiu a mao de obra, pelo fato de que as pessoas foram substituidas pelas
maquinas. Porém, entre 1960 e 1990, o setor de prestacdo de servicos comegou a crescer e
oferecer novas oportunidades de empregos, com a presenca de professores, advogados,

empregados domésticos, guardas de transitos, zeladores, entre outros profissionais.

Para Chiavenato (2006), o mercado de trabalho é feito de transacdes que abrangem
ofertas de trabalho ou de emprego proporcionadas pelas empresas em determinado lugar e
época. Quem define 0 mercado de trabalho sdo basicamente as empresas e as oportunidades

de trabalho que elas oferecem.

De acordo com Banov (2012), o mercado de trabalho é constituido de vagas de
emprego oferecidas pelas empresas. O mercado de trabalho pode ser visto a partir de duas
situacOes: oferta e procura. Chama-se de oferta quando h& muitas vagas e poucos candidatos,

e em compensacao, de procura, quando ha poucas vagas e muitos candidatos.

A mesma autora refere que o mercado de trabalho é forte influenciador no que diz

respeito ao processo de recrutamento de candidatos para uma organizacao, pois em épocas de



crise econdmica, recessdo ou menores investimentos, o mercado de trabalho tem méao de obra

a escolher, com muitos candidatos procurando por uma vaga.

Conforme estudo realizado por Avelar et al. (2016, texto digital), o emprego ou
trabalho garante o sustento das necessidades basicas do individuo e também proporciona
satisfagBes psicoldgicas e sensoriais, fazendo com que o ser humano interaja com a sociedade
buscando alcangar objetivos que vao além dos seus propdésitos. Ou seja, o trabalhador mantém
relacGes pessoais e interpessoais vinculadas a ocupacao laboral, tornando-se responsavel por
sua posicdo no mercado de trabalho, por meio de diversos mecanismos de capacitacdo

profissional.

Atualmente, as pessoas veem o trabalho como uma forma de manter a salde, e ndo
tém mais a ideia de que viver sem um emprego é agradavel ou saudavel. O trabalho esta
sendo visto como uma fonte de satisfacdo e necessidade, dessa forma, os individuos

trabalhardo por periodos mais extensos (XAVIER, 2006).

2.2 Recrutamento e selecdo

Carvalho, Passos e Saraiva (2008) explicam gque, com a Revolucdo Industrial, a partir
do século XVIII, os meios de producdo foram alterados conforme crescimento acelerado e
desordenado das industrias, fazendo com que as organizacfes fossem obrigadas a pensar em
mecanismos que promovessem maior eficiéncia e competitividade no mercado de trabalho,
surgindo entdo o recrutamento dos operarios. Nessa fase, 0 processo de recrutamento era
voltado para tarefas a serem realizadas. Porém, apds o surgimento da administracéo cientifica,
criada por Taylor no inicio do século XX, estabeleceu-se que o melhor candidato era aquele
que desempenhasse a tarefa mais compativel as suas aptiddes.

Conforme Banov (2012, p. 38), “o recrutamento refere-se aos meios utilizados pelas
organizagOes para a divulgagéo de suas vagas com o objetivo de atrair candidatos desejados
por elas”. De acordo com Carvalho, Passos e Saraiva (2008), o recrutamento e a selecdo
surgem ao longo do tempo, de modo que cada vez mais a compreensdo sobre personalidade e

motivacgdo é exigida do candidato.

Stoner e Freeman (2010) afirmam que o recrutamento consiste em selecionar um

grupo consideravelmente grande de candidatos dos quais a empresa necessita e, a partir desse



grupo, escolher os mais qualificados para preenchimento do cargo vago. Os autores citam
ainda que existem duas fontes de recrutamento, interna e externa. Na interna, as empresas
promovem internamente os individuos, dessa forma os candidatos ja conhecem a organizacao
e os colegas de trabalho, aumentando a probabilidade de sucesso. Ja no recrutamento externo,
a empresa buscar candidatos por meio de anuncios em jornais, agéncias de empregos, tendo

em vista que esse processo se torna mais oneroso para as organizagoes.

Da mesma forma, recrutamento interno e externo também sdo abordados por Limongi-
Franca e Arellano (2002), sendo que o recrutamento interno € visto por eles como uma forma
de estimulo e desenvolvimento profissional, por meio do qual é proporcionado crescimento na
carreira dos funcionarios. Porém, o recrutamento externo, conforme opinido dos autores, deve
ser feito apos avaliacdo de funcionarios ja empregados na empresa, ou seja, apés ter certeza

que a vaga nao pode ser suprida por um funcionario existente.

Carvalho, Passos e Saraiva (2008) entendem que no processo de selecdo é importante
andlise e avaliacdo criteriosas, uma vez que a sele¢do permite fazer uma comparacao entre 0s
candidatos e identificar caracteristicas e necessidades para posterior associacao do perfil do

individuo para preenchimento da vaga.

Chiavenato (2009) explica que a selecdo é a etapa seguinte ao recrutamento, e tem
como objetivo escolher e classificar os candidatos adequados a necessidade da organizagdo. O
autor classifica as técnicas de selecdo em cinco categorias: entrevistas, provas de
conhecimento ou de capacidade, testes psicoldgicos, testes de personalidade e técnicas de
simulacdo. Assim sendo, a selecdo visa a adequacdo da pessoa ao cargo, eficiéncia e

satisfacdo do individuo no cargo ou fornecimento das competéncias desejadas pela empresa.

Dentre alguns estudos realizados na area, foi identificada uma pesquisa sobre
recrutamento e selecdo por competéncias realizada por Camargos e Souza (2009, texto
digital), em gue o objetivo era identificar, através do instrumento selecdo por competéncia, de
que forma o individuo desenvolve suas atitudes e comportamentos, quesitos que ndo podem
ser medidos por meio de certificados. Foram citados, nesse trabalho, jogos e dinamicas de
grupo, ferramentas que auxiliam a observar a relacdo do individuo com o grupo. Nessa
pesquisa realizada em S&o Paulo, o resultado apontou que selecdo por competéncia busca
encontrar um profissional que se dedica intensamente ao trabalho, assuma responsabilidades,

toma iniciativas, compartilha informac6es, mobilizando os recursos que a empresa dispdem e



0s Seus proprios recursos comportamentais.

A gestdo de pessoas passa por transformacGes no mundo todo. Isso ocorre pela
inadequacdo dos modelos tradicionais de gestdo que as organizacfes vém utilizando, que néo
estdo atendendo as necessidades e as expectativas das empresas e das pessoas (DUTRA,
2014). Desta forma, ndo sdo mais os conhecimentos que sdo valorizados nos candidatos, mas
as habilidades e as atitudes, sendo que as habilidades referem-se a experiéncia, prética e
dominio do conhecimento, e as atitudes séo valores, emogdes e sentimentos expressos por
meio do comportamento humano (RABAGLIO, 2008).

Franca (2012) afirma que as competéncias variam conforme cada cargo, ou Seja,
exige-se que o individuo possua determinada competéncia, ndo podendo generalizar para
todos os departamentos da empresa. Carvalho, Passos e Saraiva (2008) vinculam competéncia
com habilidade de fazer algo bem feito, observando se os resultados do que essa pessoa faz
séo positivos. Contudo, a competéncia tem forte ligacdo com desempenho, comportamento e
qualidade desse desempenho.

Xavier (2006) explica que, se uma organizacao tende a evoluir, ela cria oportunidades
para o desenvolvimento dos profissionais e, por outro lado, se ela entrar em declinio, ndo ha
esforco ou talento que poderédo fazer com que haja avanco adequado do profissional, uma vez
que a competéncia é norteada com apoio da empresa.

2.3 Carreira

Chanlat (1995) diz que a ideia de carreira nasce com a sociedade industrial capitalista
liberal, ou seja, a nova organizacao foi fundada sobre as ideias de igualdade, liberdade de
éxito individual e progresso econdmico e social. Apdés a Segunda Guerra Mundial, com o
crescimento da complexidade organizacional, ocorreu uma demanda maior por estudos

relativos a maneira como individuos e empresas lidam com carreiras (DUTRA, 2010).

Para 0 mesmo autor, o significado de carreira tem a ver com as sequéncias de posi¢oes
ocupadas e de trabalhos desenvolvidos durante a vida profissional de um individuo. Porém, no
ponto de vista da organizacdo, envolve politicas, procedimentos e decisGes relacionadas a

carreira na empresa.



Boog (2002) evidencia que os proprios funcionarios sdo responséaveis pelo seu
crescimento e desenvolvimento dentro da empresa, entretanto, o setor de recursos humanos
tem que criar condi¢des para que eles assumam tal responsabilidade. Acredita-se, também,
que pessoas de diferentes racas, lugares, formacOes, culturas e experiéncias criam um

ambiente mais favoravel a inovacéo.

Em se tratando de carreira, Stoner e Freeman (2010) explicam que podem ocorrer
mudancgas nas organizacfes. Uma delas é identificada como movimento vertical, uma
mudanca hierarquica no cargo, em que o funcionario eleva seu cargo. Outra € 0 movimento
radial, em que ocorre a transferéncia para outra funcdo ou departamento, sem que haja a
passagem “para cima”, em se tratando de nivel hierarquico, ou seja, o individuo € essencial

para a organizacgdo, porém, nao faz jus a promocéo.

Dutra (2010) observa que, nas empresas mais organizadas hierarquicamente, a carreira
é vinculada a propria empresa, porem, onde ndo hé essa organizacéo, as carreiras sdo deixadas
ao acaso, ou seja, existem os trabalhadores, mas ocupam posi¢cdes ndo qualificadas, sem

projecao de crescimento profissional.

Franco (2001) explica que, para os individuos que planejam sua carreira, existe uma
linha ascendente, ou seja, buscam a evolucdo de cargos dentro da mesma empresa, almejando
0 maximo possivel uma posicdo de destaque ou comando, com aumento progressivo de

salarios.

Dessa forma, os conceitos apontados pelos autores sobre mercado de trabalho,
recrutamento e selecdo, além do planejamento de carreira, demonstram que eles se
complementam, uma vez que o individuo deve estar atento as mudancas e evolugdes no
mercado de trabalho. Tendo em vista que o mercado esta exigindo novos comportamentos,
competéncias e posturas no perfil do trabalhador, o individuo precisa estabelecer um bom

planejamento de carreira para seu crescimento e evolucdo profissional.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa seguiu carater exploratorio e descritivo. Conceituando as pesquisas
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exploratorias, Gil (2010) explica que séo realizadas com objetivo de mostrar uma visao geral,
do tipo aproximado, em relagdo a determinado fato. J& as pesquisas descritivas, segundo Gil
(2007), tém como principal objetivo descrever as caracteristicas de determinada populacao ou

fenbmeno.

Em relacdo a abordagem, este estudo foi qualitativo. A pesquisa de forma qualitativa
ndo tem relacdo com a representatividade numérica, mas sim, com o aperfeicoamento da
compreensdo de determinado grupo social, e procura elucidar o porqué das coisas, explicando
0 que convém ser feito (GERHARDT; SILVEIRA, 2009, texto digital).

Foram convidados a participar desta pesquisa estudantes de cursos diversos de
graduacdo e de diferentes semestres do Centro Universitario Univates, bem como recém-
formados. Os mesmos foram selecionados conforme amostragem por conveniéncia, de acordo
com o melhor acesso, pois representam o universo e ndo € exigido elevado nivel de precisdo.
Segundo Gil (1999), é um dos tipos de abordagem menos rigoroso. Foram entrevistadas oito
pessoas, pois quando se atingiu essa quantidade, a pesquisadora ja possuia informacdes

suficientes para analisar conforme seus objetivos pré-estabelecidos.

3.1 Coleta de dados

Barros e Lehfeld (2007) esclarecem que a coleta de dados é a etapa da pesquisa em
que se investiga a realidade e se obtém dados pela aplicacdo da técnica escolhida. A técnica
de coleta de dados foi a entrevista com um roteiro semiestruturado, cujas perguntas foram
elaboradas com base na fundamentacdo tedrica, apresentadas em cinco categorias, que sdo
“Perfil dos participantes”, “Perspectivas/Condicdes da formacdo académica”, “Planejamento
de carreira”, “Responsabilidade pela carreira”, “Percepcdes do atual mercado de trabalho”,
conforme pode ser visualizado no Anexo A. As entrevistas foram realizadas face a face com o
auxilio de um gravador para a maior fidelidade do material obtido e, em seguida, foram

transcritas na integra.

Os sujeitos foram convidados a participar da entrevista por meio de e-mail, contato
telefénico ou pessoalmente. As entrevistas foram realizadas em local privativo, acordado com
0 participante conforme sua maior comodidade, sendo respeitados os cuidados quanto ao

siléncio e privacidade. Antes de responderem as perguntas, foi esclarecido aos entrevistados
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sobre 0s objetivos da pesquisa e o sigilo ético. Foi assinado um termo de consentimento, no
qual os participantes admitiram ciéncia da finalidade do trabalho.

3.2 Analise de dados

Campos (2004, texto digital) descreve a analise de dados em fases, sendo que na
primeira ocorre a leitura de todo o material, com o objetivo de coletar e organizar aspectos
mais relevantes para a proxima fase. Em seguida, ocorre a selecdo dos temas mais levantados
na pesquisa, ou seja, frases ou paragrafos mais citados. E por fim, na terceira fase, ocorre o
processo de categorizacdo e sub-categorizacdo, sendo que, dentro das categorias, ainda pode
ser utilizada a aprioristica. Neste caso, 0 pesquisador ja possui em mente experiéncias prévias
dessas categorias definidas. Na ndo aprioristica, ocorre que a categorizacdo € feita totalmente
sobre as respostas dos sujeitos das pesquisas. Assim, esta pesquisa foi aprioristica, uma vez

que foram confrontados os contetdos da teoria com as respostas obtidas pelas entrevistas.

Com o uso do gravador, foram transcritas as falas de todos os entrevistados e ap0s,
foram separadas conforme as perguntas realizadas. Dessa forma, as respostas de uma pergunta
ficaram agrupadas, facilitando o filtro para organizacdo e confronto das ideias e opinides dos
entrevistados. Gil (2012) explica que a interpretacdo dos dados é obtida como um processo
que ocorre apés sua analise, porém, estes dois processos estdo interligados, principalmente na
pesquisa qualitativa, no qual ndo ha como separar 0s dois processos.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O objetivo geral deste estudo é avaliar como os estudantes de ensino superior e recém-
formados planejam as suas carreiras profissionais. Para tanto, foi possivel, a partir das

respostas, formar e analisar as cinco categorias em unidades de texto, conforme segue.

4.1 Perfil dos participantes

Os participantes da pesquisa caracterizam-se por graduandos e concluintes do ensino

superior do Centro Universitario Univates, sendo trés do sexo masculino e cinco do sexo
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feminino. O estado civil de todos os entrevistados é solteiro. Todos 0s sujeitos estdo
trabalhando, porém trés deles ndo trabalham na &rea correspondente ao curso ou area que
escolheram. A metade dos entrevistados e recém-formada e a outra metade esta concluindo a
faculdade. A idade dos entrevistados varia entre 25 e 35 anos. A formacdo académica dos
entrevistados foi: Administracdo de Empresas, Ciéncias Contébeis, Direito, Engenharia
Ambiental e Engenharia Civil.

4.2 Perspectivas/Condic¢des da formacdo académica

Observou-se que 0s entrevistados j& graduados no ensino superior se sentiram
preparados para ingressar no mercado de trabalho ap6s sua formacao. Porém, afirmam que o
individuo que apresenta mais oportunidades de se destacar dentre os demais € aquele que
consegue trabalhar na area ao longo da sua formacao, conforme retrata esta fala:

Sim, a faculdade deixa preparado, sim, porém, vejo que as pessoas que vivem isso

no dia a dia, ou seja, trabalham na &rea equivalente ao curso de graduacao, tém
mais facilidade de conseguir uma colocacéo no mercado de trabalho (ES).

Outros sujeitos da pesquisa afirmam que o aprendizado da faculdade e a pratica devem
coincidir:

... a faculdade e a prética sempre andam juntas, muitas vezes a préatica esta tdo no

“automatico” que temos que voltar a teoria que aprendemos na faculdade, para ver

de outra forma, o que poderiamos fazer para melhorar, outros caminhos para
realizar determinado problema (E5).

Um estudo realizado por Veriguine et al. (2010, texto digital) sobre as percepc¢des de
alunos em relacdo a uma disciplina de Orientacdo e Planejamento de Carreira em uma
Universidade Federal de Santa Catarina, demonstra que 0 jovem universitario tende a se
deparar com a dificuldade de insercdo no mercado de trabalho. Dessa forma, o diploma de um
Ccurso superior ndo representa mais a garantia de trabalho. No cenario atual, algumas areas nao
apresentam muitas perspectivas profissionais e muitos recém-graduados acabam por trabalhar

numa area bastante diversa dagquela em que se formaram.

De forma negativa, um entrevistado tem a opinido de que a faculdade ndo mudou sua
vida profissional, conforme explicito na fala:
O diploma ndo mudou muito pra mim, mas claro, os estudos foram conhecimentos a

mais, porém, a préatica é que dou mais valor, porque uma coisa € teoria, mas nao é
possivel administrar uma empresa somente com o que se aprende na faculdade, é
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muitas outras coisas em questdo, lidar com pessoas, por exemplo, clientes, colegas,
etc. (E1)

Conforme Teixeira e Gomes (2004, texto digital), os curriculos universitarios nao
contemplam a preparacéo do individuo para o mercado de trabalho, ou seja, eles carecem de
clareza de metas e de defini¢des sobre suas habilidades. Uma pessoa que s6 tem a formacao
académica, sem experiéncias praticas de trabalhos ja realizados, deixa seu curriculo sem

referéncias para dar sustentacdo ao seu senso de identidade.

Os mesmos autores esclarecem que o fim de um curso universitério significa a
promessa de uma nova fase da vida para muitos jovens, no entanto, a dificuldade de ingressar
no mercado de trabalho € um dos principais problemas com os quais eles se deparam. Se ha
algumas décadas o diploma universitario era garantia de um emprego bem remunerado ou boa

colocacao no mercado de trabalho, hoje em dia, a realidade é diferente.

Ao encontro da constatacdo apontada por Teixeira e Gomes (2004, texto digital), ha o
relato de E4, que aponta a necessidade de pos-graduacdo requerida pelas empresas, conforme

segue:

Como eu estou procurando emprego em outras empresas, eu Vejo que as empresas
prezam muito a questdo da pos-graduacgdo, porque como estd muito na moda, todo
mundo tem graduacdo somente, as empresas estdo dando preferéncia para quem
tem uma pds-graduacdo, mas daqui a um tempo, acredito que isso sera exigéncia.
Mas também vejo que a experiéncia conta muito. Mas acredito que as duas coisas
“casam”, experiéncia e se especializar (E4).

4.3 Planejamento de carreira

Foram apontadas ideias semelhantes sobre planejamento de carreira. Os participantes
do estudo relatam que sabem o que significa o planejamento, conforme segue:

Botar os teus objetivos num papel, entender aonde vocé quer chegar, planejar como
vocé quer alcangar esses objetivos, para crescimento profissional e pessoal (E1).

Acredito que planejamento de carreira seja a pessoa decidir o que quer fazer
profissionalmente e estabelecer prazos, e de repente metas para atingir esse
objetivo (E7).

Penso que seja estabelecer uma meta de quanto quero ganhar financeiramente,
ganhar reconhecimento também pelo meu trabalho realizado [...] penso que é
planejar, como o nome ja diz, o meu lado profissional, almejar ganhar um salario
alto, e com isso conquistar coisas, bens materiais, para poder ter uma vida dentro
de um ponto de vista confortavel (E8).

Apesar de entenderem o significado de planejamento de carreira, no decorrer das

entrevistas, muitos participantes se deram conta que ndo possuiam um planejamento de
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carreira.

Barros, Lima e Escalda (2007) citam Schein (1978), que conceituou o que denominou
de perspectiva de desenvolvimento de carreira, que refere a necessidade de estabelecer uma
relacdo entre autodesenvolvimento, desenvolvimento de carreira e desenvolvimento da vida
pessoal e familiar, pois cada pessoa tem suas necessidades e caracteristicas, sendo que
algumas vezes nao estdo ligadas somente a vida profissional. Muitas vezes, o individuo quer
ganhar bastante para poder adquirir bens materiais e felicidade, sustentar familia e ter seus

momentos de lazer.

No mesmo sentido, Faria (2009) afirma que a vida que se leva nada mais é do que o
resultado das escolhas feitas, por isso, é necessario administrar a carreira profissional, para
poder equilibrar carreira e familia. A autora acrescenta que o caminho para o crescimento na
vida profissional ndo € apenas o resultado do conhecimento na vida pessoal e profissional,
mas sim a somatdria de conhecimentos, experiéncias, reflexdes e autoconhecimento. No
entanto, uma carreira de sucesso comeca pela clareza do que o profissional quer ou gosta de
fazer, sendo necessario tracar um caminho coerente, em que sejam tracadas metas objetivas e

claras, com foco e prazos.

No que se refere a como os entrevistados estavam planejando sua carreira profissional,
na percepc¢do de muitos a pos-graduacdo e cursos profissionalizantes estdo como projeto para
crescer profissionalmente. Eles disseram:

Faco alguns cursos fora da faculdade, para conhecer melhor esse mercado que eu
pretendo atuar (E1).

Eu quero trabalhar em uma empresa grande, e para isso iniciei um MBA, e
pretendo ndo parar, quero me especializar nessa &rea que escolhi, pois
conhecimento nunca é demais (E4).

Duarte e Silva (2015, texto digital) sugerem uma constante reavaliacdo das
competéncias se as carreiras sdo instaveis e evoluem em curtos ciclos, para adequar-se as
novas exigéncias, cenarios, comportamentos, tecnologias e ao que mais possa interferir na
vida pessoal e profissional. Os autores recomendam algumas reflexdes: devo cursar mais
faculdade? Invisto no aperfeicoamento do meu inglés? Pretendo trabalhar sempre para uma
organizacdo ou € melhor ser empreendedor? Determinado emprego me fara ter mais ascensao
na carreira? Com base nesses questionamentos, é possivel decidir para onde o individuo deve

direcionar o planejamento e investimento de suas competéncias, para obter melhores
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oportunidades de crescimento e insercéo profissional.

Apenas um participante afirmou que pensa em ter o proprio negécio, e para isso nao
acha necessario investir em estudos apds a graduacdo. Em oposicao a essa concepcao, Franco
(2001) salienta que abrir um negdcio proprio deve ser uma opcéo, € ndo uma saida para a falta
de opcdes. Ele faz uma comparacdo: para o profissional se manter no mercado de trabalho,
s80 muitas as exigéncias e, para a pessoa se tornar um empresario, essas exigéncias devem ser
multiplicadas por dez. O autor ainda adverte que antes de abrir um negdécio, é fundamental

investir em capacitacdo, conhecimentos e experiéncias.

4.4 Responsabilidade pela carreira

Em se tratando de responsabilidade pelo desenvolvimento da carreira, a maioria dos
entrevistados percebe que essa funcdo é do proprio individuo, conforme demonstrado pelas

falas:

Eu que tenho que procurar me desenvolver, procurar buscar novas formas de
realizar meu trabalho, procurar inovar, para que eu possa ter um melhor
desenvolvimento no setor onde eu atuo (E1).

Eu acredito que tem que partir do funcionario, da gente mesmo, ir atras, eu que
tenho que ir buscar melhorias, buscar cursos e qualificacdo, e se a empresa ndo
quiser ajudar a custear isso, ndo deixar de fazer, pois ndo podemos esperar pelas
empresas para fazer algo diferente. Nos temos que ser o diferencial dentro da
empresa, pois com isso, tu pode exigir um salario melhor, uma colocagdo melhor
dentro da empresa, pois fazer o que todo mundo faz o mercado estd cheio, as
pessoas precisam ter um diferencial (E5).

Outros ja entendem que deve ser de responsabilidade da empresa, uma vez que isso se
torna um incentivo para manter o vinculo com o colaborador por mais tempo.
Eu acho que é maior a responsabilidade da empresa, até porque se a empresa, quer
que os funcionarios se mantenham atualizados, ela tem que dar esse incentivo,
porque as vezes o funcionario ndo vai por espontanea vontade fazer um curso.
Embora vai ficar para ele o que ele aprendeu no curso, mas enquanto ele esta

dentro da empresa, a empresa tem que investir nele, pois também tera retorno
quanto ao aprendizado (E4).

Independente da responsabilidade pela carreira, muitos dos entrevistados resumiram o
planejamento de carreira basicamente em cursos profissionalizantes, pés-graduacdo e
atualizagdo. Porém, o conceito de planejamento de carreira vai além, consiste na elaboragdo
acerca do futuro profissional, que envolve tracar objetivos e uma estratégia de como atingi-

los.
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Malschitzky (2004, texto digital) diz que o planejamento de carreira também pode ser
trabalhado a partir da necessidade do desenvolvimento de competéncias, habilidades e
comportamentos, levando o individuo a atender as necessidades impostas pelo mercado.
Desse modo, é necessario que a pessoa colete informacdes sobre si mesma e sobre 0 mercado
de trabalho, ou seja, é recomendavel tracar um perfil detalhado de suas caracteristicas de
personalidade, interesses e aptiddes, bem como das possibilidades de atuacdo no mercado de
trabalho, estabelecer metas realistas, baseadas nessas informacfes e implementar uma

estratégia para alcance delas.

Planejar a carreira deve ser considerado um processo continuo ao longo da vida,
principalmente durante as etapas de transi¢do profissional. Existem, no entanto, algumas
diferencas individuais no que diz respeito ao engajamento dos jovens em seu planejamento de
carreira. 1sso ocorre devido, entre outros fatores, as caracteristicas de personalidade e a
percepcdo do individuo acerca de sua capacidade para lidar com determinadas exigéncias
profissionais (OURIQUE, 2010, texto digital).

4.5 PercepcOes do atual mercado de trabalho

O mercado de trabalho é afetado por uma combinacdo da elevacdo do nimero de
pessoas dispostas a trabalhar e das demissdes nos mais variados segmentos da economia.
Alguns dos entrevistados da pesquisa percebem que o mercado de trabalho atual conta com
muita mao de obra a disposic¢éo e poucas vagas de trabalho, conforme as falas:

Eu acho que tem mais candidatos procurando vaga no mercado de trabalho, mas
acredito que tenha bastante vaga de emprego, porém, ha alguns empregos que as
empresas estdo buscando muita qualificagéo profissional, e com isso as pessoas, 0S

candidatos ndo sdo tdo qualificados quanto a empresa busca, e acabam ndo
conseguindo essas vagas (E1).

[...] eu trabalho com a parte de sele¢do de funcionarios também, e vejo muitas
pessoas em procura de emprego, mas também vejo muitas empresas precisando de
mao de obra qualificada, e isso esta em falta no mercado de trabalho (E2).

A dificuldade que as pessoas tém de se recolocar no mercado de trabalho ocorre em
funcdo do excesso de profissionais desempregados, desqualificacdo profissional e alta
competitividade entre os concorrentes. Barros et al. (2007) afirmam que para os profissionais
desempregados, a competitividade é uma constante ameagca, e as pessoas desempregadas tém

ciéncia de que para retornar ao mercado de trabalho, precisardo apresentar amplas vantagens
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competitivas, devido ao grande nimero de pessoas buscando emprego.

A luta por oportunidades no mercado de trabalho faz com que os candidatos percorram
uma romaria incessante e desalentadora pelas empresas, o0 que resulta em uma competicéo na

qual muitas pessoas concorrem e poucas levam o trofeu (CHIAVENATO, 2006).

Para os entrevistados, as empresas ndo encontram os perfis desejados por diversos
motivos, entre eles, falta de méo de obra qualificada, falha no processo de recrutamento e
selecdo, e até mesmo falta de investimento no profissional, que seria o adequado. Porém,
algumas empresas aceitam profissionais sem experiéncia, para que 0S mesmos Ssejam
treinados conforme sua necessidade e forma de trabalho.

As vezes, a empresa contrata um funcionario qualquer para suprir aquela vaga que
precisa ser preenchida logo, mas ndo é o que buscava, pois ndo é feito um bom

recrutamento e selecdo do candidato, e acaba tendo aquela rotatividade nas
empresas (E5).

[...] mas acredito também que as empresas, muitas vezes, buscam pessoas sem
experiéncia, sem determinado perfil, para justamente ajustar, conforme perfil que
elas necessitam (E4).

Ademais, os entrevistados avaliam que os candidatos também ndo encontram o0s
empregos que almejam, mas acabam aceitando por necessidade, conforme as falas:
Eu acho que no cendrio como estd agora, os candidatos ndo encontram o que

procuram, mas acabam aceitando determinada vaga por necessidade financeira
(E3).

Hoje as pessoas ndo trabalham naquilo que gostam, e sim em virtude do dinheiro,
vejo muitas pessoas que sdo graduadas e trabalham em &reas que ndo
correspondem a graduacdo. Na prépria empresa em que eu trabalho, tenho uma
colega que estd cursando direito e trabalha como telefonista, s@o pessoas que
trabalham na &rea por néo ter encontrado nada na &rea que seria a sua (E5).

Diante do exposto, o mercado de trabalho ndo é uma questdo de escolha, trata-se de
uma adequagcéo do profissional conforme a situagcdo econdmica e de mercado. E visto que n&o
apenas 0s jovens recém-formados e estudantes se deparam com essas dificuldades, e sim,
todos os individuos que estdo na busca por recolocacdo no mercado de trabalho. Contudo,
outro estudo realizado por Teixeira e Gomes (2004, texto digital) sobre reflexdes e
perspectivas de universitarios do RS conclui que as universidades poderiam promover
servigos de orientacdo de carreira para seus alunos, alertando-os a respeito das diferentes

escolhas de formag&o, complementares & composicao curricular bésica.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

E notério que cada vez mais as pessoas estdo se aperfeicoando para suprir as
exigéncias de mercado, de modo a se manter estaveis no trabalho. Diante dessa realidade,
mostra-se importante o planejamento de carreira para quem estd se inserindo no atual

mercado.

O objetivo geral deste trabalho propds analisar como os estudantes de ensino superior
e recém-formados planejam as suas carreiras profissionais. A partir da andlise aprioristica,

cinco categorias foram geradas.

A categoria que abordou o assunto relacionado a percepcao dos individuos em relacéo
a formacéo académica revelou, em sua maioria, que a faculdade é um diferencial no que diz
respeito a abrangéncia dos conhecimentos, porém, muitos entendem que a préatica e a teoria
devem andar paralelamente. No ambito do planejamento de carreira, foram apresentadas
percepcdes de jovens universitarios e recéem-graduados, e embora muitos tenham demonstrado

no¢do do que se trata e como se faz um planejamento de carreira, a maioria ndo o faz.

Na categoria que investigou sobre a responsabilidade pelo planejamento de carreira, a
maioria dos respondentes entende que é do individuo e ndo da empresa esta responsabilidade.
Por fim, a categoria relacionada ao mercado de trabalho atual deixou clara que 0 momento da
economia ndo estd dos mais favoraveis, uma vez que ha muitas pessoas trabalhando em areas
ndo condizentes com as escolhidas e muitos individuos a procura de uma colocagdo no

mercado de trabalho.

Como limitagbes da pesquisa, destaca-se que o estudo buscou pessoas proximas ao
entrevistador, 0 que ndo gerou uma pesquisa consultiva, ou seja, indicando aleatoriamente os
sujeitos para responderem as perguntas. Outra limitagcdo pode ter sido o receio de alguns dos

selecionados em responder as perguntas da entrevista.

Espera-se que os resultados deste estudo auxiliem os individuos em relagdo a
importancia do planejamento de carreira, de forma que néo ocorra alta rotatividade de pessoas
nas empresas, a fim de que tanto organizagbes quanto pessoas mantenham-se bem
posicionadas no mercado de trabalho. Recomenda-se que estudos sejam feitos em outras
regides do Brasil, para que os dados possam ser comparados no que tange ao perfil dos

trabalhadores e as formas com que estdo planejando sua carreira profissional.
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PLANNING STUDENTS CAREER HIGHER EDUCATION IN A CRISIS CONTEXT

Abstract: Currently (2016), Brazil is going through a time of economic crisis, therefore, this
study aimed to analyze how people are planning their careers and what forms of improvement
of professional growth are being used to keep themselves in the labour market. To this end,
interviews were conducted with students and recent graduates of higher education, featuring
this study as qualitative. The data were collected using semi-structured interviews and were
subsequently analyzed using the content analysis technique. The results show that all the
interviewees know what it is and how a career planning works, although many do not do that.
It is expected that this research brings contributions to young people who will enter the labour
market, so they can reflect on the proper way to plan their career and keep themselves in the
labour market.

Keywords: Career planning. Career. Labour Market.
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ANEXO A - Roteiro da Entrevista

Caro (a) profissional,
Venho através desta, realizar uma pesquisa na disciplina de Trabalho de Concluséo de
Curso de Administracdo de Empresas, do Centro Universitario UNIVATES, que tem como
objetivo analisar assuntos relacionados ao planejamento de carreira.
Os dados coletados serdo mantidos em absoluto sigilo e anonimato.
Desde ja, agradeco pela compreenséo e disponibilidade em participar deste projeto de
pesquisa.
ENTREVISTA:
Primeiramente, preciso que vocé me informe seus dados pessoais:
1) Nome:
2) Idade:
3) Estado civil:
4) Sexo:
5) Qual semestre e qual curso vocé esta cursando:
6) Vocé trabalha? Trabalha na &rea que escolheu?
7) Como foi sua insercao nesse trabalho?
8) O que vocé entende por planejamento de carreira?
9) Como vocé esta planejando a sua carreira profissional?
10) Considerando o mercado de trabalho atual, qual seu planejamento para se manter
no mercado de trabalho?
11) A quem vocé atribui a responsabilidade de desenvolvimento da carreira? Comente
sua opinido.
12) Como vocé vé o mercado de trabalho atualmente? H& mais vagas abertas ou mais
candidatos a procura de colocacao?
13) As empresas encontram os perfis dos profissionais que elas desejam? Por qué?
14) E os candidatos, encontram as vagas que procuram? Comente.
15) Na sua formacéo, foi trabalhado o autoconhecimento? Essa disciplina fez falta?
16) (Para formados) — VVocé se sentiu preparado para o mercado de trabalho com o
diploma de graduacao?

17) (Para formandos) — A faculdade esta proporcionando o embasamento necessario?



