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Resumo: O objetivo deste estudo foi identificar a autopercep¢ao dos formandos de
Administragao de Empresas e suas Linhas de Formagao Especificas, de uma Institui¢ao
de Ensino Superior (IES) do Rio Grande do Sul, do semestre B/2015, para saber se
eles possuem planejamento de carreira e se aprovam a existencia de uma disciplina
desta natureza no curriculo dos cursos. Por meio de uma amostra de 68 formandos,
foi possivel concluir que 54,4% realizam planejamento de carreira e 83,8% aprovam a
oferta de disciplina com foco nesta tematica no curriculo dos seus cursos.
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1 INTRODUCAO

As organizagdes, no inicio do século XX, possuiam um sistema
hierarquico autoritario, com atividades padronizadas, as quais ndo permitiam
o aperfeicoamento e crescimento dos trabalhadores no ambiente de trabalho.
A cultura estabelecida era de atividades rotineiras e repetitivas, apego e
cumprimento de normas internas, conformismo com as situagdes 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, algumas achavam que a ascensao na carreira era uma
questdao de sorte, bastando estar no lugar certo na hora certa. A busca por
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bons profissionais ocorre de maneira intensa a partir da virada do século XXI
(DESSLER, 2014), em que a economia e o mundo dos negocios trouxeram uma
série de fatores que obrigaram os empregadores e empregados a sairem da zona
de conforto, preparando-se para um mercado mais complexo e competitivo.

Nesse cenario, a percepgao sobre carreira também sofreu alteragdes.
Preocupados em manterem-se ativos, os empregados direcionam seus
esforgos para o sucesso da organizagao, atuando de forma ativa e contributiva,
empreendendo em suas tarefas, visando atender da melhor maneira possivel
os clientes, adaptando-se as constantes mudangas do ambiente.

Assim, o tema planejamento de carreira comega a ganhar espago
na vida dos profissionais, nas universidades e na sociedade em geral. Se no
passado a carreira era vista como um caminho a ser percorrido com a inten¢ao
de conseguir uma progressao na empresa, hoje esse conceito tornou-se mais
amplo, 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 sao planejados e estruturados, buscando
equilibrar suas proprias necessidades e das empresas (OLIVEIRA, 2013).

Neste contexto, este artigo visa identificar e analisar a autopercepg¢ao dos
formandos de uma Institui¢ao de Ensino Superior (IES) do Rio Grande do Sul, do
semestre B/2015, do curso de Administragao de Empresas e suas quatro Linhas
de Formagao Especificas (Analises de Sistemas, Comércio Exterior, Gestao em
Turismo e Negocios Agroindustriais), quanto ao planejamento de carreira.
Para atender a este proposito, o estudo esta estruturado em seis capitulos. O
primeiro capitulo é a Introdugao, descrita acima; o segundo é a Fundamentagéao
Tebrica; o terceiro &€ o Método utilizado; o quarto é a Apresentagdo e Analise
dos Dados e o quinto a Conclusao.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Conceito de planejamento de carreira

A carreira profissional é vista como uma sequéncia de atividades,
experiéncias e decisdes relacionadas ao trabalho, que contribuem para o
desenvolvimento do individuo. Ela envolve estagios e transi¢oes que refletem
necessidades, motivos, aspiragoes individuais e, também, expectativas e
imposi¢des da organizagao e da sociedade (DUTRA, 2010).

Para que as pessoas consigam passar por essas transi¢des e experiencias
com @&xito, & necessario que anteriormente tenham delineado os seus passos.
Em vista disso, & preciso citar e analisar outro conceito que é o planejamento.
Segundo Oliveira (2013), o planejamento de carreira refere-se a um conjunto de
acoes pensadas e estruturadas que evidenciam a evolugao de cada individuo,
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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 alcanga-los. Swartz (apud CARAVANTES; BJUR 1997) enfatiza
que o planejamento individual & um processo que permite a pessoa definir seus
valores (missao, visao, principios), identificar seus desejos e necessidades, além
de tragar objetivos e prazos. Ademais, Drucker (1992, p. 42) destacam que “o
planejamento nao diz respeito a decisdes futuras, mas as implica¢des futuras de
decisdes presentes”.

O planejamento de carreira é relevante na vida de qualquer profissional
que se dedica anos para a formagao académica, visando encontrar uma atividade
que condiz com suas expectativas. Logo, possibilita que as pessoas busquem
em suas proprias competéncias e aspiragdes um posicionamento a fim de focar
seus esfor¢os em determinadas organizagdes e posi¢des pretendidas (RIBEIRO
et al., 2009).

Com base nesses conceitos, entende-se que o 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
alcangados. Porém, essa nao é uma ferramenta inalteravel, pelo contrario, é
um 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, no proximo item,
descreve-se sobre a sua evolugao.

2.2 Evolugao da carreira profissional

A carreira pode ser percebida de uma maneira discreta na Sociedade
Feudal, mesmo considerando que esse tenha sido um periodo onde havia
poucas profissdes e o cotidiano das pessoas era diferente do atual. Havia uma
divisao forte entre o clero, a nobreza e o terceiro estado (artesaos, mercadores e
camponeses), 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 profissionalizagao (CHANLAT, 1995).

Nos anos que se seguiram, a carreira foi sendo moldada de acordo com
os acontecimentos sociais, culturais e econdmicos que modificaram de forma
gradativa e lenta o curso normal da historia de cada pais (MASCARENHAS,
2008). Segundo Chanlat (1995), a ideia de carreira mais proxima 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 comegaram a passar de uma condig¢ao social a outra.
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Para melhor entendimento da evolugao da carreira nos anos posteriores,
veé-se criterioso relaciona-la as trés fontes historias de riqueza, baseadas em
Dessler (2014), no Quadro 1, a seguir.

Quadro 1 - Fontes historias de riqueza e a relagao com a evolugao da carreira

Fontes de

ambientais.

processos de trabalho.

c e o . Industrializa¢a ~
riqueza| Industrializagao Classica neustriatizacao Era da Informagao
q Neoclassica "
1900 a 1950 Apos 1990
Foco 1950 a 1990
Funcional, burocratica, Matricial e mista Fluida e flexivel,
piramidal, centralizadora, [com énfase na totalmente
Estrutura rigida e inflexivel. Enfase |departamentalizacao |descentralizada com
organizacional |nos departamentos. por produtos / énfase em redes de
predominante servigos ou unidades |equipes multifuncionais.
estratégicas de
negocios.
Teoria X Transi¢ao. Foco no Teoria Y
Foco no passado, nas presente. Enfase na Foco no futuro. Enfase na
Cultura tradi¢oes. Enfase na adaptagao ao ambiente.mudanga e na inovagao.
organizacional |manutencao do status Valor ao conhecimento e
quo. Valor a experiéncia a criatividade.
anterior.
Estatico, previsivel e Intensificacao das Mutavel, imprevisivel,
. gradativas mudancas. mudangas e maior turbulento, com grandes
Ambiente . . .
.. Poucos desafios velocidade nos e intensas mudangas
organizacional

no ambiente interno e
externo.

Pessoas como fatores

Pessoas como recursos

Pessoas como seres

Recursos Humanos.

de produgao inertes e organizacionais humanos proativos,
Modo de gerir |estaticos, sujeitos a regras |que precisam ser dotados de inteligéncia,
pessoas e aregulamentos rigidos |administrados. habilidades e que
para serem controlados. devem ser motivados e
impulsionados.
Pessoas como Pessoas como recursos |Pessoas como
Visao das  |fornecedoras de mao-de- |da organizagao. fornecedoras de
pessoas obra. conhecimentos e
competencias.
Relagdes Industriais. Administragao de Gestao de Pessoas.
Nomenclatura

Fonte: Adaptado pelos autores, de Dessler (2014).

No inicio das transformag¢des mais significativas ocorridas no mundo,

as empresas tinham uma cultura forte de resisténcia as mudangas, persistindo
durante anos em um sistema de gestao fechado. Com a industrializagao, a
necessidade de adaptagao para que as empresas se mantivessem competitivas
tornou-se mais evidente, fazendo com que as corporagdes comegassem a buscar
novas formas de gestao.

A velocidade das transformacgdes e a abertura das fronteiras para o
comércio entre paises, instaurou a necessidade indispensavel das empresas
tornarem-se flexiveis, adaptativas e mais produtivas, a fim de garantirem
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a sua posi¢ao no mercado. E nesse contexto que surgiu uma nova visao do
perfil profissional (DESSLER, 2014). As empresas modernas passam a atrair
colaboradores que sejam empreendedores de sua propria carreira, que busquem
aperfeicoarem-se para agregar contetido ao seu trabalho e crescer junto com
elas, elevando a qualidade de seus produtos e servicos (DUTRA, 2010).

Nas décadas de 80 e 90, com o surgimento das multinacionais, mudangas
nos processos produtivos e barateamento dos custos, o mercado interno e
externo tornou-se mais competitivo, levando as organizagdes a preocuparem-se
em atender as demandas do mercado, e arelagao entre o profissional e a empresa
continuou a seguir as exigéncias ditadas pelas organizagbes. A consequéncia
da globalizagao da informagao mudou o cenario econdmico, fazendo com que
os profissionais se apresentassem de uma forma mais abrangente ao mercado
de trabalho. Nesse mesmo cenario, 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. A relagao entre as empresas e a forma de atuagao dos profissionais
passou a ser mais flexivel, possibilitando que as pessoas trabalhem em casa e
em mais de uma empresa.

Nessa perspectiva, observa-se que as mudangas gradativas que
ocorreram no mercado e nas organizagdes implicaram diretamente na
construgdo dos perfis profissionais. Esses processos sdao acompanhados por
diversas geragdes, as quais sao explicadas a seguir.

2.3 Relagao entre a carreira e as geragoes

As caracteristicas e atitudes relacionadas as geragdes estao vinculadas
diretamente a organizac¢do, a economia e ao desejo pela ascensao profissional.
Essas geragoes denominam-se Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964);
Geracgao X (nascidos entre 1965 e 1977); Geragao Y (nascidos entre 1978 e 1989);
e a Geragao Z (nascidos a partir de 1990) (VELOSO et al. 2008; SHINYASHIKI,
2009).

A Geragao Baby Boomers (BB) é composta por nascidos apds o término
da Segunda Guerra Mundial. O seu nome é resultado de uma alta taxa de
natalidade percebida apods 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 geracao tem os seus ideais enraizados no
respeito, na ordem, na obediéncia, nos valores familiares e na disciplina no
trabalho e estudo (OLIVEIRA, 2010).

Em relagdao ao trabalho e carreira, Veloso et al. (2008) afirma que os
nascidos nessa geragao sao profissionais otimistas, motivados, leais, dedicados
e comprometidos com as empresas onde trabalham, visto que desejam o
reconhecimento e a fama, a fim de garantir status e ascensao profissional.
Barbosa e Cerbasi (2009) complementam que para a geragao BB o tempo e a
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produgao sao fatores relacionados, visto que a produtividade eficaz ira gerar
um maior reconhecimento de suas competéncias, e como consequéncia, o
retorno financeiro proporcionara uma vida mais estruturada e tranquila.

Os nascidos entre os anos de 1965 e 1977 pertencem a Geragao X, nesse
periodo a tecnologia comegou a ganhar espago, principalmente por meio da
televisao, a qual interferiu no comportamento e nos valores, tornando-os mais
consumistas. A dedicagao ao trabalho, na maioria das vezes, € motivada pelo
desejo de aquisi¢ao e consumo de determinados produtos divulgados nesse
veiculo de comunicagao (OLIVEIRA, 2010).

Essa geracgao mantém certo conservadorismo nas atividades e decisdes,
no entanto, nao se detém em padrdes e exigéncias impostos pela sociedade.
Segundo Oliveira (2010), & menos ousada na manifestagdo e nas opinides,
embora se mantivessem firmes em suas ideias e objetivos. A base familiar
existente na geragao anterior, da espaco a flexibilidade e liberdade nas
relagdes, enquanto a Geragao X, desenvolveu um perfil mais egocéntrico, de
autoconfianca e autossuficiencia, levando-os a dar mais importancia ao trabalho
do que a familia.

Com relagao a carreira, essa é a geragao que comega a preocupar-se com
a necessidade de capacitagao profissional para garantir uma posi¢ao vantajosa
no mercado de trabalho. O seu perfil profissional ja nao se adequava mais
as organizagdes antigas, por isso seus esforcos focaram-se em empresas com
estrutura informal (SANTOS, 2011).

Lombardia et al. (2008, p. 4) complementa afirmando que os integrantes
da Geragcao X “[...] sao conservadores, materialistas e possuem aversao a
supervisdo. 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 geragao busca o sucesso e a satisfagao pessoal
no emprego, sem ser necessario sacrificar-se para conquistar promogdes ou
outros beneficios que melhorem as suas vidas.

Pertencem a Geragao Y os nascidos entre 1978 e 1989. A palavra que os
define melhor é o imediatismo, fruto de uma estreita relagdo que essas pessoas
possuem com as diversas formas de tecnologia que avangaram nesse periodo
(SANTOS, 2011). A inovagao tecnologica alterou o perfil das pessoas tornando-
as mais individualistas, ambiciosas, preocupadas com as praticas sustentaveis
e os direitos humanos. Por outro lado, possuem uma grande capacidade de
interagir e se comunicar com grupos, por isso sao profissionais formadores
de opiniao, 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 geragao procuram por empresas
modernas que lhe proporcionem novas experiéncias, independéncia e desafios,
a fim de construir sua carreira de forma independente, mas em parceria com
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as organizagdes para ambos obterem sucesso (MENDES, 2012). Veloso (2008)
corrobora que o trabalho para essa geragao nao é visto como uma obrigac¢éo
ou necessidade, mas sim como uma questdao de satisfagdo, aprendizado e
compartilhamento de experiéncias.

A Geragao Z é composta por nascidos na década de 1990 em diante
(SHINYASHIKI, 2009). Por nascerem na Era da Informagao, sao 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 enfrentard dificuldades nas relagdes interpessoais (SOUZA,
2011).

A grande maioria das pessoas pertencentes a essa geragao, estao ainda
iniciando a vida académica ou profissional, e direcionam seus esfor¢os 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 caracteristicas das geragdes, segundo os autores Erickson (2011),
Oliveira (2010), Lombardia (2008), Loiola (2009), Santos (2011), Souza (2011),
Vannuchi e Duarte (2001).

Quadro 2 - Caracteristicas das geragdes

Geragao Caracteristica Autor
Relacionamento de respeito e lealdade com

a familia, colegas e trabalho. Importancia do
sucesso profissional. Desejo de fazer a diferenca,

competitivos e responsaveis.
Baby Educagao rigida, com disciplina, ordem e

Boomers |obediéncia que culminou no desrespeito as
regras estabelecidas. Rebeldes e contestadores.
Expectativas na gratificacdo, crescimento pessoal,
bem-estar, satide, sucesso profissional na mesma

empresa por muitos anos.
Rebeldes, egocentricos, nao convencionais,

autoconfiantes. A maturidade veio cedo e com isso
buscam estabilidade e independéncia, colocam o

Geragao X |trabalho em primeiro lugar.
Conservadores, materialistas, avessos a supervisao,

otimistas, desconfiados, autoconfiantes, criativos e |LOMBARDIA (2008)
cumpridores de objetivos.

ERICKSON (2011)

OLIVEIRA (2010)

OLIVEIRA (2010)
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Geragao Caracteristica Autor
Euscam .reconhe/cu-ner}to,' gpstarp de des'aflos', sao OLIVEIRA (2010)
informais e flexiveis, individuais e relacionais.

Ambiciosos, individualistas, instaveis, preocupados
Geragio Y com o meio amble.nt'e e com 0s .dlreltos hume.anos, LOIOLA (2009)
esperangosos, decididos e coletivos, consumistas e
mul’;itarefeirog. B ‘ .
A.gels,/ sensiveis a injusticas, impacientes, folgados, SANTOS (2011)
dlStI:aldOS, guperﬁqms e 1nsgbord1nados. .
?nst;)sos e 1med1at(1istas, af~etlvos a tecnc;logla,. SOUZA (2011)
Geragio Z ocados em resultados e ndo enxergam fronteiras.
Multitarefas e pensamento complexo. VANNUCH]I,
DUARTE (2001)

Fonte: Adaptado pelos autores, de Meurer (2013, p. 38).

De acordo com Oliveira (2010), embora a maioria dos profissionais que
atuam no mercado de trabalho pertenca a Geragao Y ou as suas antecessoras,
€ necessario preparar as organizagdes e 0s recursos humanos para o ingresso
da Geragdo Z no mundo corporativo. O mesmo autor ressalta que ambas
as geragbes podem contribuir uma com a outra promovendo o trabalho
harmonioso, mesmo com as diferencas.

2.3.1 Desafios da transi¢ao de carreira

Nas tiltimas décadas os ambientes organizacionais tornaram-se cada vez
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 organizagdes. As pessoas
buscaram se qualificar e se preparar para atuar em um determinado cargo ou
fungao.

P

No entanto, ainda é necessario considerar que alguns profissionais
podem desenvolver durante o trabalho outras vocagdes, desejos e curiosidades
por novas areas de atuagao, levando-os a buscarem novos empregos e novas
carreiras. Além disso, a transi¢ao de carreira também pode ocorrer por
demissao, necessidade de manter o equilibrio financeiro e desenvolvimento de
carreira.

Nesse sentido, Dutra (2010) afirma que a transi¢dao de carreira é a
modificagdo da identidade profissional ocorrida por uma escolha de mudanga
de emprego, fung¢do ou area de atuagao. Essa escolha pode ser vista como um
momento de realiza¢ao pessoal e profissional, no entanto, a transi¢ao de carreira
afeta toda a vida do individuo (familiar, financeira, social e econdmica).

Para Schlossberg (1981, apud QUISHIDA; CASADO, 2009), a transigao de
carreira pode ser compreendida como a mudanga da percepg¢ao que o individuo
tem de si mesmo e do mundo onde vive, identificando oportunidades de
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desenvolvimento e satisfagao, que implicara em mudangas de comportamento
e relacionamento.

Bridges (2009, apud QUISHIDA; CASADO, 2009) afirma que os
processos de transi¢ao ocorrem em trés fases distintas. A primeira delas é o
Fim, caracterizado pela rentincia de velhas atividades ou fungdes que nao
agregam valor ao individuo. A segunda etapa é a Zona Neutra, periodo no
qual a pessoa abandonou antigos papéis, porém nao assumiu a nova fase de
sua vida, caracterizando um periodo de transi¢do. E, a terceira fase & o Novo
Comego, quando a transi¢ao desejada pelo individuo esta em parte concluida e
come¢a uma nova etapa da sua vida.

A mudanga envolve um proposito de vida, por isso & importante
ter certeza e vontade de mudar de area de atuagdao. Outro ponto a salientar
é a necessidade de o profissional conhecer a si mesmo antes de optar por
qualquer outra possibilidade de emprego. A identificagao 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. A transicao 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 mudanga no foco profissional nao 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 considera¢ao. Com a atual conjuntura da economia
e da sociedade, e de desejos pessoais e familiares, surgem oportunidades além
da area de formagao inicial, sendo necessario, nesse processo de transi¢ao
de carreira, a busca de novas fontes de conhecimentos para garantir a
empregabilidade.

Na Era da Informagao, em que as modificagdes ocorrem com frequéncia,
nao é mais possivel permanecer no mercado com o mesmo perfil de antes. O
mundo mudou, as ferramentas mudaram (DESSLER, 2014). Considerando
o exposto, & importante analisar o papel das pessoas e das organizacbes na
construgdo e gestao de carreira, conforme é descrito no proximo topico.

2.4 O papel das pessoas e das organiza¢des na gestao de carreira

Por muito tempo a gestao de carreira do funcionario foi entendida como
fung¢ao da organizag¢ao em que o mesmo trabalhava. Com o passar dos anos,
o nivel de exigéncia do mercado elevou-se, fazendo com que os funcionarios
seguissem sua propria carreira com autonomia, sem depender exclusivamente
do empregador. Nesse sentido, as organizagdes perceberam que era necessario
melhorar a qualidade do trabalho, investindo no bem-estar e satisfacao de
colaboradores, e inseri-los de fato na organizagao por meio da difusao de seus
propositos (ROBBINS, 2002; MARQUEZE; MORENO, 2005).
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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
criagao de novos produtos ou servigos, na solugao de problemas e na tomada
de decisdes com eficacia (WOOD; PICARELLI, 2004).

Para Oliveira (2013), a tendéncia de atuagao dos profissionais & de
ampliar e interligar os seus conhecimentos e habilidades; assumir cargos de
responsabilidade, conforme os resultados forem sendo alcangados; 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, é necessaria uma interagao
entre organizagao e funcionario. 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 cresgam, assim como a
organizagao. Mas, a decisao da trajetoria de carreira é feita pelo funcionario.

Segundo Dessler (2014), para que as organizagdes consigam reter os seus
talentos & importante que elas conhecam o perfil de cada um e reconhe¢am o
individuo como parte fundamental da empresa, com suas motivagdes, emogdes,
sonhos e expectativas, pois a medida que a organizagao tem conhecimento de
seus funcionarios, torna-se mais facil orienta-los na carreira, a fim de agregar
valor a organizagao.

Na opiniao de Oliveira (2013), o trabalho das empresas se dara
fundamentalmente na viabilizagao da gestao de carreiras; na administragao
das competencias identificadas e desejadas de seus colaboradores, bem
como na promogao da educagdo corporativa. Nesse sentido, é cada vez mais
possivel visualizar a importancia do empenho da empresa e das pessoas na
administracdo e desenvolvimento de carreiras e o papel de cada uma delas na
construgdo de uma relagdo em que ambos sejam beneficiados.

O principal ponto para uma boa administra¢ao de carreiras baseia-se
em fornecer apoio e incentivo aos funcionarios, para que possam aprimorar
continuadamente seus conhecimentos e habilidades. Por outro lado, € necessario
que os colaboradores conhegcam suas caracteristicas, a fim de que a negociagao
com a empresa seja alinhada as necessidades e expectativas de ambos.

2.5 Competencias necessarias para o desenvolvimento de carreira

As mudancas no cenario econdmico fizeram as organizagdes
reestruturarem os 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

Destaques Académicos, Lajeado, v. 9, n. 1, p. 177-200, 2017. ISSN 2176-3070 186



novo padrao de competéncias necessarias aos colaboradores para manterem-se
empregados.

Nessa perspectiva, aimportancia 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 trés dimensbdes - conhecimento, habilidade e atitude - que faz com que cada
individuo seja tinico e obtenha resultado diferente em situagoes semelhantes.

Compartilhando desse entendimento, Boog (1991) destaca que
competencia é a qualidade de quem é capaz de resolver certo assunto com
habilidade e aptidao. E tudo o que o profissional precisa saber para desempenhar
sua fungao. Logo, tudo o que ele precisa demonstrar como diferencial.

Leme (2005) também salienta que a competéncia possui trés pilares,
chamados Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA), que sao distinguidos
por competéncias técnicas (conhecimentos e habilidades) e competéncia
comportamental (atitudes) de um individuo. A mesma autora enfatiza que o
CHA é um conceito de competéncia elaborado em que os conhecimentos, as
habilidades e as atitudes sao indispensaveis para tornar o individuo capaz de
se desenvolver completamente em uma organizagao, ou seja, uma pessoa nao é
totalmente competente se nao possui um desses atributos.

O atual perfil também é citado por Dessler (2014), 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¢os nos clientes internos e externos.

Independente do segmento da empresa (ptiblica ou privada, industrial,
comercial, prestagao de servigos ou terceiro setor) e do porte, todas foram
afetadas pela necessidade de contratar profissionais qualificados e preparados.
Nesse sentido, Dessler (2014) 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 servigos e tornando a organizagao bem-sucedida.

Em vista disso, € 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 na organizagao, além disso, é necessario investir no
autoconhecimento, item abordado na sequéncia.

2.6 Contribui¢ao da universidade no desenvolvimento de carreiras

De acordo com Dias (2009), a realidade académica é 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.
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Com o avango da concorréncia no mercado, percebe-se que para o
universitario se tornar um profissional competente e de destaque em sua area,
precisa adquirir conhecimento técnico-cientifico que o torne 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 expansao continua e equilibrada da qualidade
de vida (pessoal e profissional).

O Ensino Superior interage entre o mercado carente de mao de obra
qualificada e seus estudantes, dotados de conhecimentos e esperangosos por
um emprego que lhe tragam realizagao. A universidade atua como um agente
disseminador de culturas, preparando-os para o mercado de trabalho e para
a relagao de educagao e estrutura socioecondmica que vive-se no momento
(CAMBI, 1999, MANACORDA, 2007; SANTOS, 2005).

Na opiniao de Gil (2012), a universidade proporciona, por meio 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 sentido, 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”.

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 economica segura (DIAS, 2009). Portanto,
& necessario considerar que nesse ponto, a qualidade da contribui¢do
da universidade e o esfor¢co empenhado pelo aluno, fardao diferenca no
desenvolvimento e na gestao de carreira.

3METODO

Quanto a abordagem do problema, esta pesquisa possui natureza
quantitativa, que de acordo com Roesch (2013), tem a finalidade de medir a
relagdao entre variaveis ou resultados, a fim de estabelecer o comportamento
de uma populagao. Para Malhotra, Montigelli Jinior e Farias (2012), a pesquisa
quantitativa utiliza-se da linguagem matematica para estabelecer, definir e
descrever as causas de um tema estudado, proporcionando melhor visao e
compreensdo do contexto do problema.

2

A pesquisa também é descritiva e exploratoria. De acordo com
Malhotra (2006, p. 102), a pesquisa descritiva “tem como principal objetivo a
descrigao de algo — normalmente caracteristicas ou fungbes do mercado”. E
a etapa exploratoria, segundo Gil (2010), proporciona mais intimidade com o
problema e facilita a construgao de hipoteses para a sua solugdo. Tem como
objetivo o aperfeicoamento das percep¢des. Neste estudo, a pesquisa descritiva
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e exploratoria busca identificar os desafios percebidos pelos formandos ao
concluirem o seu curso, e se o planejamento de carreira pode contribuir para
minimiza-los. Além disso, por meio da autopercepc¢ao dos estudantes, &
analisada a importancia de uma disciplina especifica que aborde o planejamento
de carreira no curriculo do curso.

A pesquisa foi aplicada a todos os formandos do semestre B/2015
do curso de Administragao de Empresas e suas quatro Linhas de Formagéao
Especificas, caracterizando-se como censo e nao como amostra, em fungao da
facil localizagao da populagao-alvo. De acordo com Malhotra (2006, p. 320),
censo consiste na “[...] enumerag¢do completa dos elementos de uma populagao
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”. Destes, 68 responderam a pesquisa e 15
formandos nao responderam, por nao acessarem o e-mail durante o periodo de
aplicagao ou por opgao de nao responder. Mesmo assim, a pesquisa apresenta
alta representatividade, com 82% da populagao-alvo.

Os dados foram coletados por meio da ferramenta online Google Docs,
com 18 questdes fechadas. O questionario é dividido em 7 eixos, conforme
apresentado no Quadro 1, abaixo.

Quadro 3 — Base para elaboragao do questionario

Eixos Aspectos identificados Autores
Eixo I: Perfil |Género; faixa etaria; tempo de atuagdo|Elaborado pelos
profissional do |na empresa; linha de formacao; area(s)lautores deste
respondente profissional(is) em que atua no momento. estudo.
d fissional(is) d
Eixo II: Identificagado com a(s) area(s) que trabalha;
Autoperce ) 50 satisfagao com o cargo que ocupa; o planejamento|Chanlat (1996);
dos fgrmarﬁ)flos e a gestdo de carreira sao ferramentas relevantes|Dutra (2012);
sobre para o sucesso profissional; o planejamento e|Oliveira (2013);
laneiamento e |2 gestao de carreira proporcionam vantagem|Rosa (2011);
}e)s & o] de carreira competitiva;  tem  conhecimento  sobre|Vergara (2013).
& planejamento e gestao de carreira.
Considerando a conclusao do curso de Albudueraue e
Eixo III: Desafios |graduagao, quais sao os principais desafios;| . quetq i
bid Consid d desafi inalad 3 Leite (2009); Boog
percebidos ao onsiderando os desafios assinalados na questao (1991); Leme
término da anterior, acredito que o Planejamento e a Gestao (2005)f Almeida
graduagao de Carreira podem (ou poderiam) me ajudar na !
~ et al. (2001).
superagao dos mesmos.
Rothweel e
Eixo IV: Kazanas (1998,
Realizag¢dao do |Nos tiltimos meses, tenhorealizado planejamento ;g;l OC; -[))([aJ\F/FiIe{f/
lanejamento de |da minha carreira profissional. ! )
b CL o, p (2006); Faria
(2009) e Oliveira
(2013).
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Eixos Aspectos identificados Autores
Durante o curso de graduagao, o tema

Eixo V: Planejamento e Gestao de Carreira foi abordado|Dias (2009);
Abordagem PR : '
do tema em alguma disciplina?; A oferta de uma|Cambi (1999);

disciplina de Planejamento e Gestao de Carreira|Manacorda
no curso de graduagdo tem importancia para|(2007); Santos
a formagao académica e preparagao para o|(2005).
mercado de trabalho.

planejamento e
gestao de carreira
na graduagao

Eixo VI:

Percepgao dos |Para trabalhar em uma empresa, avalio alguns Almeida et a'l.
o (2001); Oliveira
estudantes sobre |critérios. (2013)

as empresas

Eixo VII:
Percepcao
em relagao ao
mercado de
trabalho

Analisando o atual momento da economia|Libanio (1998);

e minha formagdo, considero-me preparado|Paschoal (2004);

para a inser¢ao ou permanéncia no mercado de|Collares, Moysés
trabalho. e Geraldi (1999).

Fonte: elaborado pelos autores (2015).

Na maioria das questdes foi utilizada a escala Likert, que segundo
Gunther (2003, p. 11), é 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 questdoes em forma de pergunta, utilizou-se como
opgao de resposta: sim; nao; e nao lembro.

Antes de realizar a pesquisa o questionario foi aplicado a trés formandos
do curso de Administrac¢ao de Empresas, com o objetivo de verificar falhas
na escrita ou alguma opgao faltante, interpretacdo dificil ou distor¢ao das
informagdes, sequéncia das questdes e se o modelo utilizado de escala permitia
a devida compreensdo no momento da(s) escolha(s) da(s) resposta(s).

Apbs a coleta dos dados, foi realizado o processo de analise, utilizando a
planilha eletronica Microsoft Excel, a fim de produzir as informagdes necessarias
para atendimento dos objetivos propostos. Assim, a seguir, sao apresentados e
discutidos os resultados da pesquisa.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Abrindo os resultados com base nos sete eixos da pesquisa, revela-se:

4.1 Perfil profissional dos formandos

Quanto ao genero, 55,9% dos respondentes sdao homens e 44,1% sao
mulheres. A presen¢a maior de respondentes homens esta relacionada ao fato
de o publico-alvo da pesquisa ser constituido de 55,4% de homens e 44,6% de
mulheres, ou seja, ha mais formandos homens no semestre B/2015. Da faixa
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etaria, 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 os que possuem 21 a 25 anos e 26
a 30 anos, totalizando 76,5% dos formandos.

Observa-se que a maioria dos respondentes pertencem as Geragdes
Y e Z. Essas geragbes tem 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 graduagao
relativamente cedo, com idade igual ou inferior a 25 anos. Considerando as
caracteristicas dos respondentes, é relevante que as Instituicdes de Ensino e
o seu corpo docente estejam atentos as demandas dessas geragbes para que
promovam com os académicos uma relagao de conhecimento e de crescimento,
com ensino flexivel, agregador e inovador (GIL, 2012).

Quanto ao tempo de atuagdo dos formandos no seu atual emprego,
percebe-se uma variagao, visto que ha funcionarios com menos de trés anos e
outros com mais de quinze anos de atuagao. Entretanto, o tempo de trabalho
que mais se sobressai é o da faixa de um a trés 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 os respondentes desempregados somam 8,8%, o que pode estar relacionado
com a atual crise econdmica enfrentada pelas empresas, as quais procuram
realinhar investimentos e despesas.

Com base nas respostas, & provavel que os formandos que atuam nas
empresas de um a trés anos pertengam a Geragao Y, a qual caracteriza-se por
nao permanecer muitos anos na mesma organizagao. As pessoas pertencentes
a essa geracao desejam ter diversas experiéncias profissionais, viver novos
desafios e ter maior interagdo com diversos pliblicos (OLIVEIRA, 2010). Por
isso, € importante que as empresas implementem politicas de desenvolvimento
de recursos humanos, a fim de possibilitar a permanéncia de profissionais na
empresa, desenvolvendo trabalhos com eficacia, evitando a rotatividade, que
se torna prejudicial a competitividade de uma organizagao.

Ainda, identificou-se que 77,9% dos respondentes sao do proprio curso
de Administragao de Empresas; seguido das Linhas de Formagao Especificas
de Comércio Exterior, com 13,2% dos respondentes; Analises de Sistemas e
Negocios Agroindustriais com 4,4% dos respondentes em cada curso. O curso
de Gestao em Turismo possui dois formandos, os quais nao responderam ao
questionario.

Quanto as areas em que os estudantes atuam no momento destaca-se a
de Vendas, com 39,4% dos formandos e a area Financeira-Orcamentaria com
36,4% dos formandos. Na sequéncia Logistica, com 22,7% dos formandos;
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Estratégia e Planejamento com 16,7%; Marketing com 15,2%; Produgao 13,6%;
Recursos Humanos 12,1%; Contabilidade 10,6%; Sistemas de Informacao 9,1%;
Materiais 7,6%; Negocios Agroindustriais 3%; Turismo 1,5% dos formandos; e
outras atividades com 22%.

Nas atividades respondidas como “Outros”, encontram-se as atribui¢des
de Secretaria Administrativa, Recepcionista, Caixa de Banco, Departamento
Comercial, Proprietarios de Empresas, Docéncia, Emissao de documentos
relativos a processos de exportagao, Almoxarifado/Manutengao, Negociagao,
Desempregado e Coordena¢ao Administrativa.

O profissional formado em Administracao de Empresas e suas Linhas
de Formacgao Especificas, conforme estabelecido pelo Conselho Federal de
Administragdo (CFA), esta habilitado para atuar nas mais diversas areas de
uma organizagdao, como Recursos Humanos; Materiais, Produgao, Logistica,
Financeira-Or¢amentaria, Estratégica, Marketing, Vendas e Sistemas de
Informagao, percebido nas respostas, pois a maioria dos respondentes atuam
na sua area de formacao.

Quando questionados sobre a satisfagao na atual atividade profissional,
a maioria (69,1%) dos formandos esta satisfeita, entretanto, o percentual de
insatisfagdo é significativo, representado por 30,9% dos formandos. A satisfagao
no ambiente de trabalho é descrita por Robbins (2002) e Marqueze e Moreno
(2005) como a atitude de uma pessoa em relagao ao trabalho que realiza e
complementam afirmando que a satisfagao no trabalho resulta da avaliagdo
que o profissional tem sobre o seu trabalho ou a realiza¢ao de seus valores por
meio dessa atividade.

4.2 Autopercepgao dos formandos sobre o planejamento e a gestao de
carreira

Identificou-se que 52,9% dos respondentes concordam que o
Planejamento e a Gestao de Carreira sao ferramentas relevantes para o sucesso
profissional, seguido de 45,6% dos respondentes que concordam totalmente
com essa afirmagao; e apenas 1,5% dos respondentes nao manifestaram opiniao.
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. A partir desses resultados, percebe-se uma pré-disposi¢ao
dos estudantes em conhecer mais sobre a tematica. Conforme descrito por Dias
e Soares (2009), o tema Planejamento de Carreira tem passado por mudangas e
ganhado espago na vida dos universitarios, que estao preocupados em ascender
profissionalmente em um contexto incerto e instavel.

Nesse contexto, 57,4% dos formandos concordam que o Planejamento de
Carreira proporciona 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
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de 97,1% dos formandos. Segundo Dessler (2014), a vantagem competitiva &
caracteristica dos profissionais que possuem resultados superiores a média. A
partir do exposto, entende-se que os formandos acreditam que estarao a frente
dos seus concorrentes ao planejarem a sua carreira profissional e se prepararem
para o mercado de trabalho cada vez mais exigente.

Diante disso, destaca-se a importancia da existéncia de uma disciplina
de Planejamento de Carreira para o curso de Administra¢ao de Empresas e
suas Linhas de Formagao Especificas, segundo apontamentos dos formandos
do semestre B/2015.

4.3 Desafios percebidos ao termino da graduagao

Para 67,6% dos estudantes o maior desafio & conquistar o reconhecimento
apos a formacgao; seguido da conquista de aumento salarial com 51,5%; do
compromisso de aplicar os conhecimentos obtidos na graduagao com 47,1%; de
investir em um negocio proprio com 44,1%; de cursar pos-graduacao em nivel
de especializagao com 38,2%; de repensar a carreira profissional com 26,5%;
da incerteza no futuro com 25%; de buscar uma nova atuag¢ao e independéncia
profissional com 22,1% em cada op¢ao; de participar de atividade de Educagao
Continuada para reciclagem de conhecimentos com 19,1%; de cursar pos-
graduacao em nivel de mestrado com 17, 6%; de participar de processos de
selecao na organizagao em que atua com 14,7%; e de transi¢ao de carreira com
7,4% dos formandos.

Os percentuais demonstram que a maior parte dos estudantes desejam
obter reconhecimento no seu ambiente de trabalho apos a conclusao do curso.
Segundo Robbins (2002), todos os profissionais exercem suas atribui¢des 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 aprovagao 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 organizagdao, ou seja, o aumento salarial esta
atrelado ao reconhecimento do profissional. Do ponto de vista de Dessler
(2014), o bom salario representa uma das buscas dos profissionais, pois os
mesmos anseiam por poder aquisitivo, status social e valor individual.

Oterceiro 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 é o
de investir em um negocio proprio. Diante da atual situagdo econdmica do pais
e da alta tributagao brasileira, muitos profissionais nao empreendem. O quinto
desafio é cursar pos-graduagao em nivel de especializagao, ou seja, percebe-se
o grande interesse dos formandos em continuar qualificando-se, no entanto, a
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falta de planejamento financeiro e tempo podem ser o empecilho. Conforme
explicado por Libaneo (2002), a Educagao Continuada é o prolongamento da
formagao inicial, ou seja, a busca pelo conhecimento ndo deve acabar com a
graduacao, pois o aperfeicoamento faz parte da trajetoria profissional de todas
as pessoas.

Considerando os desafios assinalados, questionou-se os estudantes se o
Planejamento de Carreira pode (ou poderia) ajudar na superagao dos mesmos.
86,8% dos respondentes concordam que planejar a carreira pode (ou poderia)
ajuda-los na superagao dos desafios indicados e, 13,2% dos respondentes nao
tem opiniao formada sobre a contribui¢ao do planejamento frente aos desafios.
Sendo assim, acredita-se que a oferta de uma disciplina que aborde o tema de
Planejamento de Carreira prepararia melhor os académicos para o mercado de
trabalho, especialmente ap6s o término da graduagéo.

4.4 Realizagao do planejamento de carreira

Dos formandos, 54,4% realizam o planejamento da sua carreira
profissional; 20,6% nao realizam e 25% dos formandos nao manifestaram
opiniao. Diante disso, acredita-se que o percentual de formandos que nao
tem conhecimento sobre o tema pesquisado conjecture na nao realizagao do
planejamento de sua carreira profissional. Isso evidencia o que os autores
enfatizam, que embora o estudo do tema Planejamento de Carreira tenha se
desenvolvido desde a década de 70 e ganhando espago no cenario empresarial
brasileiro somente a partir da década de 80, vem se intensificando nos iltimos
anos, em virtude dos novos comportamentos e mudangas de postura que
passam a ser exigidos pelas empresas e pela sociedade em geral (DUTRA, 1996).

Por curso e linha de formagdo especifica, os academicos que mais
realizam planejamento de carreira, classificando-se da seguinte maneira:
66,7% sao da Linha de Formag¢ao em Negocios Agroindustriais; 56,6% sao da
Linha de Formagao em Comeércio Exterior; 54,7% sao especificos do curso de
Administragdo de Empresas; e 33,3% sao da Linha de Formag¢ao em Analises de
Sistemas. Percebe-se um porcentual consideravel de formandos que realizam
planejamento de carreira nas Linhas de Formag¢ao em Negocios Agroindustriais
e Comeércio Exterior, que se encontram em primeiro e segundo lugares,
respectivamente. Provavelmente, o percentual elevado dos alunos da Linha de
Formagao 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 Formag¢ao em Comeércio Exterior, acredita-se que
a pratica do planejamento de carreira tem relagao com a propria profissao,
que requer conhecimentos e habilidades para atuar com as especificidades
dos mercados nacionais e internacionais, sendo capaz de analisar situagdes e
tendencias mercadolodgicas, com ampla visao estratégica.
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4.5 Abordagem do tema planejamento e da gestao da carreira na graduagao

Foi possivel identificar qual o contato que os estudantes tiveram com
o tema durante o seu curso de graduagdo, sendo que 58,8% dos formandos
estudaram contetidos relacionados a Planejamento de Carreira; 32,4% nao
lembram de terem estudado e 8,8% nao estudaram. 59,1% dos formandos
de Administracao de Empresas que nao estudaram ou nao lembram de ter
estudado sobre o tema concordam que a disciplina deve existir; seguido da
Linha de Formagao em Comércio Exterior com 22,7%; Negocios Agroindustriais
com 13,6% e Analise de Sistemas com 4,5%. A pesquisa ainda revela que 50%
dos formandos concordam que a abordagem do tema de Planejamento de
Carreira no seu curso de graduagdao proporcionara aos académicos o maior
preparo para atuar no mercado de trabalho; seguido de 33,8% que concordam
totalmente e 16,2% que ndo concordam, nem discordam.

Os dados revelam a aprovagao dos estudantes em relagédo a existéncia de
uma disciplina de Planejamento de Carreira no curso e nas linhas de formagao
especificas, por contribuir para a sua carreira profissional.

4.6 Percepcao dos estudantes em relagao as empresas

Identificou-se que 63,2% dos formandos avaliam salarios e beneficios
como um critério muito importante para permanecer na empresa; seguido
da valorizagao profissional com 52,9% dos formandos; ambiente de trabalho
agradavel com51,5% 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 Participagao nos
Lucros e Resultados (PLR) como critério importante. Destaca-se, porém, que
o primeiro e o segundo critérios indicados assemelham-se com os principais
desafios que os formandos apontaram, ou seja, os estudantes desejam ser
valorizados e reconhecidos no seu ambiente de trabalho, além de receberem
salarios e beneficios compativeis com a fungao que desempenham.

Para Dessler (2014), Huczok e Leme (2014), os beneficios oferecidos
sao um complemento do salario do colaborador e ambos tém a capacidade
de motiva-los. Percebendo isso, muitas empresas os oferecem como forma
de atracao e retengao de talentos. Esses investimentos, na maioria das vezes,
fazem com que os profissionais se sintam valorizados, entretanto, a valorizagao
vai além do reconhecimento financeiro, é necessario haver o respeito pelo
profissional e suas competencias; a aceitac¢ao de sugestdes potenciais; a

segurang¢a em tomar as decisdes 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
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Gramigna (2002), & necessario também uma pré-disposi¢ao do colaborador em
manter relagdes interpessoais saudaveis e harmonicas, estabelecendo vinculos
entre os colegas de trabalho.

4.7 Autopercepgao dos estudantes em relagao ao mercado de trabalho

Observou-se que 89,7% dos formandos pretendem continuar estudando
apds o término da graduacao, seja realizando cursos de Educa¢ao Continuada,
especializa¢dao e/ou mestrado e 10,3% dos formandos nao pretendem realizar
curso de aperfeicoamento profissional. O elevado percentual de formandos
que desejam aperfeicoar seus conhecimentos refor¢a a explicagdo de Bastos
(2008), que afirma que a Educagao Continuada possibilita evolugdes pontuais
no conhecimento e na formagao dos profissionais, além de permitir que estejam
mais preparados para atuarem no mercado de trabalho. Neste contexto, as
Institui¢des de Ensino Superior, segundo o mesmo autor, sao responsaveis pela
difusao do conhecimento, pela geragao de novos saberes, proporcionando ao
universitario uma formagao de qualidade.

Neste contexto, 57,4% dos formandos concordam que estdo aptos
para a inser¢dao ou permanéncia no mercado de trabalho; 29,4% concordam
totalmente; 11,8% dos formandos nao concordam nem discordam; e 1,5% dos
formandos discordam. E possivel visualizar, também, que a grande maioria se
considera capacitado e preparado para as oscilagdes do mercado de trabalho.
Dos seis formandos que estdo desempregados, cinco consideram-se aptos
para a inser¢ao ou permaneéncia no mercado de trabalho, e apenas um nao
manifestou opinido.

2 z.

Realizando o cruzamento de dados é 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 Formagao
Especifica em Negocios Agroindustriais e Analises de Sistemas.

Esse resultado pode ser percebido como reflexo do ensino proporcionado
pela IES pesquisada, considerando sua infraestrutura de qualidade e didatica
utilizada no processo de ensino e aprendizagem, para que o conhecimento
seja construido de forma gradual, preparando os estudantes para o mercado
de trabalho. Libaneo (2003) corrobora que, as Institui¢des de Ensino tém como
principal objetivo fazer com que os estudantes aprendam conceitos, teorias;
desenvolvam capacidade e habilidades; a fim de formarem atitudes e se
realizem como profissionais-cidadaos.

Embora os estudantes percebam diversos desafios nesse periodo
de formacgdo, acreditam que os anos de estudo e o ensino de qualidade
proporcionado lhe permitirdo vencer os desafios existentes no mercado
de trabalho. Por fim, observa-se que a maior parte dos formandos no curso
de Administragdo de Empresas e suas Linhas de Formagao Especificas, do
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semestre B/2015, concordam com a existencia de uma disciplina com foco em
Planejamento de Carreira no curriculo do curso.

5 CONCLUSAO

Considerando a resposta dos 68 formandos, os resultados da pesquisa
quanto ao perfil profissional indicam a predominancia 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 servi¢o no atual emprego de 1 a 3 anos, com 26
respondentes ou 38,2%. Esses nlimeros revelam que os formandos sdo jovens.

A pesquisa também revelou que 37 formandos, o que significa 54,4%
da amostra pesquisada, realizam planejamento da sua carreira profissional,
no entanto, ha alguns que nao planejam e outros que se mostram indecisos,
parecendo que as vezes planejam, outras vezes nao.

Entre os formandos, 83,8% concordam com a oferta da disciplina sobre
Planejamento de Carreira no curriculo do curso. Cabe ressaltar que, mesmo
acreditando estarem preparados para atuar no mercado de trabalho, os
formandos apontam como relevante o estudo desse tema para a sua formagao.
Desse modo, acredita-se que a tematica seja importante nao somente para os
formandos em Administragao de Empresas como também para as Linhas de
Formacao, pois todos os formandos de duas das quatro Linhas de Formagao
que responderam a pesquisa (que sao Analises de Sistemas e Negocios
Agroindistrias) concordam com a oferta da referida disciplina no curriculo do
curso. Outro indice que se destacou neste estudo foi que 66,7% dos formandos
da Linha de Formag¢ao em Negocios Agroindustriais e 56,6% dos formandos da
Linha de Formagao em Comeércio Exterior planejam a sua carreira profissional.

Considerando o exposto, acredita-se que o estudo dessa tematica &
importante nao somente para os academicos do curso de Administracdo de
Empresas e as Linhas de Formagao Especificas pesquisados, mas para todos os
cursos oferecidos nessa IES, pois trata-se de saber planejar a carreira profissional.
Nessa perspectiva de implementagdao, sugere-se estudar a viabilidade da
oferta de uma disciplina eletiva para todos os cursos de graduagao, focada
em Planejamento de Carreira, com carga-horéaria de trinta horas, que objetive
estimular e dar suporte ao estudante para um processo de autoavaliagdo,
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 atuagao no mercado de trabalho. Entre
os contetidos sugere-se Conceituagao de competéncia; Identificagao do pertfil
profissional; e Elaboracao do planejamento e da gestao de carreira. Recomenda-
se, ainda, que em cinco anos seja aplicada novamente a pesquisa, a fim de
identificar se os academicos continuam percebendo a importancia da disciplina.
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