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Resumo: Com as mudangas no mercado de trabalho a partir de 1950, o planejamento da carreira passou a ser
responsabilidade principalmente de cada profissional. De encontro a isso, a presente pesquisa, realizada no semestre de
2011A, teve como objetivo analisar a percepg¢ao dos 41 formandos de 2011 do curso de Administragao Linha de Formagao
Especifica em Administra¢ao de Empresas do Centro Universitario UNIVATES sobre planejamento e gestao de carreira,
destacando também a escolha do curso e da Univates. Para tanto, o estudo teve duas fases: a primeira fase, exploratoria e
qualitativa, com pesquisas bibliograficas e documentais; e a segunda fase, descritiva e quantitativa, em que foram aplicados
questionarios com a populagao-alvo. Dentre os resultados encontrados, destaca-se a escolha do curso em fungao de ligagao
com a atividade profissional e da Univates pela proximidade geografica; mais da metade dos formandos nao planeja
sua carreira e os que planejam nao utilizam nenhuma ferramenta para isso. Por fim, sugere-se a¢des para a Univates
desenvolver em relagao ao tema.
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1 INTRODUCAO

A partir da segunda metade do século XX, o mercado de trabalho vem passando por
constantes mudangas, entre elas destaca-se o aumento dos pré-requisitos exigidos, umas vez que,
atualmente o colaborador deve, além de fazer, pensar no que faz. Em fungao disso, mudou também
a forma do profissional ver a sua carreira. Antes, era comum uma pessoa iniciar em uma empresa e
trabalhar nela até se aposentar, sendo que, nesse caso, o planejamento da carreira ficava a cargo da
empresa, que o fazia de acordo com as suas necessidades. Atualmente, além das trocas de empresas
durante a vida profissional terem se tornado cada vez mais habituais devido a demissdes ou
mesmo para desenvolvimento pessoal e financeiro, o empreendedorismo passou a ser visto como
uma alternativa na area profissional. Como consequéncia, o desenvolvimento da carreira torna-se
responsabilidade, principalmente, de cada pessoa, logo, os profissionais devem ver as suas carreiras
de uma maneira pro-ativa. Em fungdo disso, é imprescindivel que o profissional saiba onde quer
chegar dentro de um espago de tempo predeterminado, sendo que com isso, diminuirad o tempo
despendido para atingir aos sonhos, além de aumentar a probabilidade de o profissional estar
preparado no momento em que as oportunidades surgirem.

Nessa nova forma de compreender a carreira e para suprirem os pré-requisitos exigidos pelo
mercado de trabalho, as Institui¢des de Ensino Superior (IES) desempenham papel de destaque
na qualificagao dos profissionais das suas regides, além de estarem diretamente relacionadas a
escolha do curso superior, que & uma das principais decisoes da carreira. Nesse contexto, o Centro
Universitario UNIVATES, localizado na cidade de Lajeado, & uma das IES espalhadas pelo Brasil que
atua com foco no desenvolvimento regional, oferecendo formacao de nivel superior para suprir a
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demanda por qualificagao do Vale do Taquari. Entre os cursos ofertados com maior nimero de alunos
matriculados destacam-se os da area de gestao, principalmente o curso de Administragdo com suas
Habilitagoes e Linhas de Formagao Especificas (Administrag¢ao de Empresas, Analise de Sistemas,
Comeércio Exterior, Gestao de Turismo, Gestao de Cooperativas e Negocios Agroindustriais).

Ao fazer um paralelo entre a formagdo e a atuagao da carreira, percebe-se um cenario
preocupante, uma vez que conforme dados do Censo de 2000 feito pelo Observatorio Universitario,
cerca de 60% dos profissionais com formagdo superior nao atuam na sua area de formacgao (DIAS;
SOARES, 2009). Somado a isso, quando analisamos os temas dos Trabalhos de Conclusao de Curso
(TCC) do curso de Administracao do Centro Universitario UNIVATES, fica evidente o baixo
nimero de alunos das Habilitagdes e Linhas de Formagao Especificas em Analise de Sistemas,
Comércio Exterior e Negbdcios Agroindustriais que fazem o TCC na sua area de formagao. Além
disso, percebe-se uma clara preferencia pela realizagao de TCCs na area de Marketing, tanto que
no ano de 2008 os trabalhos nessa area representaram aproximadamente 30% do total de trabalhos
apresentados naquele ano; em 2009, 36% do total de trabalhos; e por fim em 2010, 26% do total de
trabalhos (CENTRO UNIVERSITARIO UNIVATES, 2011).

Tendo conhecimento desses dados questiona-se se os alunos téem conhecimento do mercado
regional e se ele demanda realmente tantos profissionais da area de Marketing. Além disso, esses
dados podem ser um sinal da falta de planejamento de carreira por parte dos académicos, bem
como da visdo de curto prazo, onde o académico faz o TCC sobre um assunto relativamente mais
facil apenas para formar-se, sem que isso lhe agregue algo. A falta de um planejamento de carreira
afeta nao sd6 o proprio academico, mas, indiretamente também sao afetadas as empresas por onde
o profissional passa durante sua carreira e a propria IES que o formou. Partindo do exposto, qual
a percepgao dos alunos formandos do ano de 2011 do curso de Administragao Linha de Formagao
Especifica em Administracao de Empresas do Centro Universitario UNIVATES sobre planejamento
e gestao de carreira?

Nointuito de responder ao problema de pesquisa apresentado, o presente estudo tem objetivos
divididos em geral e especificos, sendo que o objetivo geral foi analisar a percepg¢ao dos formandos
de 2011 do curso de Administragao Linha de Formagao Especifica em Administragao de Empresas
do Centro Universitario UNIVATES sobre planejamento e gestao de carreira. Desmembrando
o objetivo geral nos especificos: identificar fatores que influenciaram na escolha do curso de
Administragao e da Univates como instituicao formadora; identificar o nivel de conhecimento e
interesse dos formandos em relagao ao tema; identificar eventuais ferramentas utilizadas pelos
formandos que realizam o planejamento e gestao de suas carreiras; identificar com os formandos se
o fato de planejarem suas carreiras teve reflexo em promogdes e/ou troca de atividade profissional /
empresa; e propor atividades a serem desenvolvidas pela Univates em relagao ao tema.

O trabalho se justifica pelo fato de o tema planejamento e gestao de carreiras ser um assunto
atual e que por isso ainda existem poucas publicacdes que podem auxiliar na elaboragao de um
plano de carreira ou referenciar estudos na area. De encontro a isso, o presente trabalho contribuira
e aprofundara o debate sobre o tema, principalmente no ambiente universitario. Soma-se a isso o
fato de que conforme White (2008) um trabalhador no decorrer de sua carreira passa em torno de
duas mil horas por ano dentro de uma organizagao, durante quarenta anos ou mais. Logo, a escolha
da carreira e da empresa repercutirao positiva ou negativamente na sua qualidade de vida.

Como resultado apresentado por este estudo estda um diagnostico que caracterizara
o entendimento e a importancia que os alunos formandos da Linha de Formacgao Especifica em
Administracado de Empresas do curso de Administragio do Centro Universitario UNIVATES
atribuem ao planejamento e gestdo de carreira. Em virtude disso a IES sera beneficiada, pois com
base nos dados podera oferecer ou apoiar iniciativas que trabalhem a teméatica com os seus alunos.
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Por fim, objetiva-se também despertar o interesse de outras Institui¢oes de Ensino Superior bem
como de escolas de nivel médio em relagao ao tema, tendo em vista que, Dias e Soares (2009)
defendem que o planejamento de carreira deve ser trabalhado ja no Ensino Fundamental, por meio
de disciplinas e experiéncias que estejam em consonancia com o mundo de trabalho, para que
possam promover um aprendizado prazeroso e ftil.

2 REFENCIAL TEORICO

2.1 Evolugao da carreira no mercado de trabalho

Ao falar de carreira, deve-se levar em consideragao, conforme Chanlat (1995, p. 68) “estruturas
socioecondmicas, as caracteristicas do mercado de trabalho, os valores dominantes, a cultura na qual
a empresa esta mergulhada e o contexto historico dentro do qual os encaminhamentos profissionais
se inscrevem”. Para tanto, ao analisar a evolu¢ao da carreira faz-se necessario ponderar também
aspectos relacionados ao desenvolvimento das organizagdes e, consequentemente, do mercado de
trabalho.

A partir deste entendimento inicial, o desenvolvimento do conceito de carreira remete ao
século XIX, mais precisamente para a sociedade feudal. Nessa época era visivel a divisao social em
tres classes distintas: clero; nobreza; e camponeses, artesdbes e mercadores, que, juntos formavam
o terceiro setor. A sociedade feudal era caracterizada pela baixa mobilidade social que, dependia
da boa vontade do rei. Por isso, o exercicio de fun¢des geralmente era transmitido de pai para filho
(CHANLAT, 1995). Ja no século XX, com a Revolu¢ao Industrial, surge uma nova sociedade: a
sociedade industrial capitalista. Esta, por sua vez, estava fundamentada nos ideais de igualdade,
liberdade de éxito individual e progresso econdomico e social (CHANLAT, 1995). Farias (2005)
resume bem esse contexto de constantes mudangas, quando afirma que em fun¢ao das modificagdes
no mercado de trabalho, que influenciam as empresas e os profissionais, a atuagao do profissional
de hoje difere da atuagao dos que o precederam e que em razédo disso, surgem novas profissdes, em
detrimento de outras, que se extinguem.

2.1.1 Administragao de carreiras

Nesse cenario de constante mutagao, a administragao de carreiras se desenvolveu, conforme
Dutra (2007), especialmente no periodo pos-Segunda Guerra Mundial sendo concebida inicialmente
como responsabilidade exclusiva das empresas. Ja Avediani (2010) destaca que isso ocorreu pois
naquela época a escolha da profissao era uma decisdo para a vida inteira e, somado ao baixo grau de
transformagoes, era viavel fazer um planejamento de longo prazo para a carreira, sendo que este era
desvinculado dos projetos pessoais.

A partir da segunda metade dos anos 70, destaca-se o encurtamento dos ciclos de carreira em
fungao da rapidez das transformagdes ocorridas por causa da evolugdo da tecnologia da informagao.
Em virtude disso, nao faz sentido planejar a carreira para periodos superiores a cinco anos. Somado
a isso, as decisbes passaram a levar em conta os projetos pessoais, como por exemplo, satide e
convivio familiar; tornou-se comum a troca de fungado, setor ou mesmo de empresa; passou-se a
valorizar além da educagdo, as competéncias comportamentais e experiéncias praticas; e crescer
nao se restringe unicamente ao significado linear, mas sim esta ligado a desenvolvimento pessoal
(AVEDIANTI, 2010).

Nesse novo cenario, Moggi e Burkhard (2003) defendem que a carreira deve ser encarada
como responsabilidade individual de cada pessoa, e, seu planejamento e gestao nao devem ser
delegados a terceiros. Nesse contexto, a empresa restringe-se a disponibilizar condi¢des e situagdes
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que permitam o desenvolvimento e o aprendizado dos seus colaboradores. Ja Dutra (2007) transmite
a ideia de gestao compartilhada da carreira entre empresa e pessoa.

2.2 Definig¢ao de carreira

Inicialmente carreira era concebida como uma estrada para carruagens e carros, sendo
que, quando aplicada ao mercado de trabalho, passa a ser relacionada as atividades econdomicas
desenvolvidas pelos individuos, ou seja, transmite a ideia de trajetoria profissional (DIAS; SOARES,
2009).

No contexto de trajetoria profissional, varios autores apresentam suas defini¢des sobre
carreira. Para Farias (2005, p. 13), as carreiras “falam de trajetorias, processos continuos, construidos
por partes que, interligadas, tornam-se independentes ao mesmo tempo em que se transformam em
meio para algo maior, uma finalidade”. Ja Macedo (1998, p. 177) simplifica, dizendo que carreira
pode ser entendida como “a sequéncia de experiencias ocupacionais ao longo do tempo, que pode
ocorrer ou nao na mesma profissao, seja na condigao de empregado, trabalhador por conta propria,
ou, ainda como empresario”. Complementando esse conceito, Hall (apud DUTRA, 2007) diz que
associado as experiéncias, carreira também envolve as atitudes e comportamentos da pessoa durante
sua vida.

Por fim, cita-se o conceito elaborado por London e Stumph (apud DUTRA, 2007) que é a
principal referéncia para publicagdes sobre o assunto:

Carreira sao as sequéncias de posi¢des ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida de
uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a ocorréncia de transi¢des que refletem
necessidades, motivos e aspiragdes individuais e expectativas e imposi¢coes da organizagao e da
sociedade. Da perspectiva do individuo, engloba o entendimento e a avaliagao, engloba politicas,
procedimentos e decisdes ligadas a espagos ocupacionais, niveis organizacionais, compensagao e
movimento de pessoas. Estas perspectivas sao conciliadas pela carreira dentro de um contexto de
constante ajuste, desenvolvimento e mudanga (DUTRA, 2007, p. 17).

2.3 Ciclos de carreira

Diferentes autores dividem a vida e consequentemente a carreira em ciclos ou fases. Dentre
os autores, destacam-se Moggi e Burkhard, Chiavenato e Levinson.

Moggi e Burkhard (2003) segmentam a vida em trés fases: amadurecimento biologico (0 aos
21 anos), amadurecimento psicologico (21 aos 42 anos) e o amadurecimento espiritual (mais de 42
anos). Cada fase, por sua vez, &€ dividida em trés ciclos de sete anos cada, os setenios: infantil, juvenil,
adolescente, emotiva, racional, consciente, imaginativa, inspirativa e intuitiva. Cabe destacar que
somente a partir da fase adolescente, que vai dos 14 aos 21 anos, comega-se a falar sobre carreira.
Isso se justifica tendo em vista que é na fase adolescente que ocorre uma das principais decisoes
profissionais, que & a escolha do curso superior. O seténio seguinte, a fase emotiva (21 a 28 anos),
marca o inicio do amadurecimento psicologico e caracteriza-se pelo desenvolvimento de habilidades
técnicas e aplicagao do conhecimento, buscando entender como as coisas funcionam. Muitos jovens
tornam-se trainees nessa fase, entretanto no vigésimo oitavo ano, muitas pessoas passam pela
crise dos talentos, onde as realizagdes passam a ser 10% de inspiragdao e 90% de transpiragao. Ja a
fase racional, que compreende o ciclo que vai dos 28 aos 35 anos caracteriza-se pela ponderacao,
conquista de um lugar no mundo do trabalho e desenvolvimento das habilidades sociais. E nessa
fase que muitas pessoas chegam a fung¢oes de chefia e sdo responsaveis por equipes. Na sequéncia
da vida, temos a fase consciente (35 a 42 anos), ou seja, a fase em que os frutos do esfor¢o comegam
a aparecer, a0 mesmo tempo que a pessoa percebe que nem tudo que ela sonhou ela conseguira
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realizar, e por isso, no fim dessa fase inicia a crise de autenticidade, onde as pessoas avaliam se suas
realiza¢des valeram a pena bem como as perspectivas para o resto de sua vida. A fase imaginativa (42
a 49 anos), a primeira dentro do ciclo de amadurecimento espiritual, caracteriza-se pela tolerancia
maior ao erro, visao global e capacidade para administrar pessoas. Ja dos 49 aos 56 anos, na fase
inspirativa, faz-se necessario um cuidado com o ritmo, para evitar uma sobrecarga dos principais
orgaos. Alguns profissionais nessa fase percebem que se preocuparam mais com o ter do que com
o ser. Por fim na fase intuitiva (56 a 63 anos), o profissional tem como caracteristica inspirar as
pessoas com quem trabalha, deixando que elas achem solugbdes, fala pouco e ouve muito (MOGGI;
BURKHARD, 2003).

Ja para Chiavenato (2008) a pessoa durante a sua carreira passa por seis estagios: exploragao,
preparacao, estabelecimento, desenvolvimento da carreira, carreira terminal e declinio profissional.
O estagio da exploracao caracteriza-se pelo término do Ensino Médio, preparo para o vestibular,
inexisténcia de experiencia profissional e pela escolha da futura profissao. No estagio de preparagao,
que se estende dos 18 aos 22 anos, a pessoa enfrenta o vestibular, escolhe a universidade, inicia e
completa o curso. O terceiro estagio, o estabelecimento, vai dos 22 aos 35 anos e marca o inicio da
atividade profissional, onde a pessoa vai escolher a empresa, organizagao, negdcio ou atividade em
queira trabalhar e aplicar os conhecimentos adquiridos na fase anterior. J4 a fase do desenvolvimento
da carreira, que vai dos 35 aos 50 anos, é quando a pessoa deslancha na sua atividade profissional,
adquirindo experiéncias que levam a promogdes bem como a mudangas de posi¢ao para patamares
mais elevados na organizagao ou até mesmo em outra empresa. A maturidade da carreira (carreira
terminal), por sua vez, corresponde ao periodo entre os 50 e 65 anos da pessoa e é o apice da
atividade profissional, bem como a fase em que a pessoa desfruta da posi¢ao social e profissional
conquistada ao longo da vida. O estagio do declinio, tiltimo ciclo proposto pelo autor, é marcado
pela aposentadoria do profissional (CHIAVENATO, 2008).

Por fim, Levinson apresenta dez periodos de desenvolvimento da carreira. O primeiro
periodo denominado de transi¢ao inicial para a vida adulta vai dos 17 aos 22 anos e é caracterizado
pelo rompimento com a dependéncia financeira e emocional dos pais. Ja no periodo posterior,
entrando no mundo adulto, que engloba a fase entre os 22 e 28 anos, a formagédo é concluida e é
feita a escolha do estilo de vida e da carreira a ser seguida. A transi¢ao dos 30 anos, fase que ocorre
entre os 28 e 33 anos, é caracterizada por uma avaliagao da progressao em busca da conquista de
objetivos pessoais, sendo que, se o progresso nao for satisfatorio, podem ocorrer mudangas radicais
nessa fase. Ja a estabilizacao, fase sucessora, vai dos 33 aos 40 anos e é caracterizada pela busca de
avangos no trabalho e na carreira. Dos 40 aos 45 anos, no periodo de transi¢ao para meia idade, o
profissional faz novamente uma avaliagdo do progresso da carreira, sendo que, se o resultado nao
for o esperado, a pessoa pode passar por uma “crise de meia-idade”. A meia-idade, por sua vez,
vai dos 45 aos 50 anos e & marcada pela consolida¢ao da avaliagdo feita no periodo anterior. Ja o
periodo dos 50 aos 55 anos é marcado por uma nova transi¢ao, chamada transi¢ao dos 50 anos, que
é caracterizada pelo reaparecimento de questdes que nao foram resolvidas nas transi¢des anteriores.
Na fase seguinte, o climax da meia-idade, que vai dos 55 aos 60 anos, &€ um periodo de estabilidade,
marcado pela preparagao para a aposentadoria. Ja dos 60 aos 65 anos ocorre a Giltima transigao
adulta: a aposentadoria. Por fim, dos 65 anos para cima é o periodo que as pessoas se dedicam ao
lazer e a atividades que deixaram de lado em outros periodos. Esse tltimo periodo é caracterizado
também por ser uma fase de avaliagao e recapitulacao (STONER; FREEMAN, 1995).

2.4 Alternativas de carreira

Dentre as alternativas de carreira, Xavier (2006) apresenta trés: carreira em empresas, carreira
no governo e o trabalho por conta propria.
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A carreira em empresas esta relacionada a cinco pontos principais: a evolugdo da empresa,
a cultura da empresa, competéncias requeridas, tempo e as aliangas. Ao analisar a evolugao da
empresa, deve-se procurar identificar entre outras coisas, o desenvolvimento do ramo de atuagao
da empresa, como a empresa estad nesse contexto e sua participagao de mercado; com base nisso
verificar se a tendéncia é de crescimento ou estabilidade. Em relagao a cultura da empresa, deve-se
buscar conheceé-la e verificar a existéncia de sintonia com o perfil do profissional, que sera a chave
para o sucesso. As competencias requeridas, por sua vez, dizem respeito a quais competéncias a
empresa necessita que seus colaboradores possuam em fun¢ao do ramo de atuagao e da estratégia
adotada. O tempo é visto como um aliado dos profissionais competentes, éticos e sintonizados com
os interesses da empresa, tendo em vista que vai permitir um crescimento sustentavel. Por fim as
aliancas desempenham papel fundamental no desenvolvimento da carreira dentro de uma empresa
(XAVIER, 2006).

As carreiras no governo, por sua vez, vém atraindo cada vez mais candidatos. Conforme
Ramiro (2009), as principais vantagens da carreira ptblica sao a estabilidade no emprego; ganho
na qualidade de vida tendo em vista que ndo existe necessidade de tantas horas extras; valor da
aposentadoria maior; e por fim o pacote de beneficios generosos para o funcionario estendido para a
familia. Macedo (1998) acrescenta que outra vantagem deve-se a forma de acesso, que é via concurso
plblico, onde prevalece a meritocracia, sem preconceito quanto a raga e ao sexo. Entretanto, segundo
Xavier (2006), ainda existem alguns mitos que acabam por afastar profissionais competentes de um
emprego na area piiblico: bons empregos na area piiblica s6 sdo conseguidos com apadrinhamento;
empregos na area publica sao ideais para pessoas acomodadas; na area piblica & impossivel um
profissional exercer o melhor de sua competéencia, pois é engolido pela burocracia; o ambiente na
area publica é de intriga, fofoca e competigao; e por fim na area ptblica ha muita corrupgao.

A tltima alternativa, ou seja, trabalho por conta propria, tem sido vista como solugao por
muitos profissionais em fungao da escassez de bons empregos, tanto na iniciativa privada quanto
em Orgaos estatais que oferecam oportunidades de crescimento profissional e de ganhos que
estejam de acordo com as expectativas de cada profissional (MACEDO, 1998). Contudo, Franco
(2001) destaca que essa alternativa deve ser uma opgao e nao uma saida para a falta de opgdes uma
vez que o grau de exigencia é alto, o que resulta na falencia de muitos negodcios proprios antes
de completarem trés anos, obrigando o profissional a voltar ao mercado em uma situagao mais
critica. Como possibilidades de trabalho por conta propria destacam-se: trabalho autonomo regular
e formal bem como o nao regular ou informal; empreendedor sem empresa; empresario formal
prestador de servigos; socio de um negocio ja existente; atividades lucrativas nao empresariais; e o
trabalho em regime cooperativo. As principais vantagens de trabalhar por conta propria sao: ganhos
maiores no longo prazo, controle sobre o trabalho, gerenciamento do proprio horario, flexibilidade
de agir de acordo com as proprias necessidades e possibilidades de execuc¢do das proprias ideias.
Em contrapartida as desvantagens sao: maiores riscos, instabilidade eventual nos ganhos, grande
necessidade de inovagao e iniciativa e auséncia de suporte de estrutura mais solida (XAVIER, 2006).

2.5 Planejamento de Carreira

Na defini¢ao de planejamento para a carreira, Swartz (apud CARAVANTES; BJUR, 1997, p.
78) apresenta o planejamento individual como “um processo que permite a uma pessoa clarificar
seus valores, identificar seus desejos e necessidades, fixando objetivos em termos vitais, dentro do
quadro de referéncia de exigéncias organizacionais e ambientais extremamente mutantes”. Stoner e
Freemann (1995) complementam que o planejamento de carreira esta baseado na compreensao do
que o individuo deseja do mercado de trabalho, para a carreira e para a vida.
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Ja Hall (apud CHIAVENATO, 2008. p. 47) define o planejamento de carreira como “o
processo pelo qual a pessoa identifica e implementa os passos necessarios para atingir elevado grau
de sucesso em uma carreira”. Cabrera (2007, p. 144) destaca a importancia de ter um projeto de
carreira dizendo que ele “ajuda a identificar hoje o que vai beneficia-lo no futuro”. Macedo (1998)
complementa que pessoas que fazem o planejamento de suas carreiras se diferenciam das demais
pelo fato de serem empreendedoras consigo mesmas.

Entretanto, ainda existe uma resisténcia natural das pessoas em planejar suas carreiras,
sendo que os principais motivos sao: ideia de que a trajetoria profissional é algo dado, falta de
estimulo para planejar e principalmente pelo fato de as pessoas guiarem suas carreiras por apelos
externos como remuneracao, status, prestigio entre outros (DUTRA, 2007). Ja Macedo (1998) atribui
essa resisténcia ao paradigma de que a carreira é responsabilidade exclusiva das empresas. Essa
resisténcia é evidenciada nas pesquisas de Dutra, Mascarenhas e Fonseca. Na pesquisa de Dutra,
realizada em 1993 com profissionais de nivel superior, constatou-se que apenas 2% planejaram suas
carreiras (DIAS; SOARES, 2009). Ja no estudo de Mascarenhas realizado em 2008 com oitenta alunos
de administragdo de uma Institui¢do de Ensino Superior de Minas Gerais, verificou-se que apenas
8% planejam suas carreiras (MASCARENHAS, 2008). No estudo realizado por Fonseca, em 2009
com quinze empreendedores constatou que 53% planejam suas careiras (FONSECA, 2009). Por fim,
em se tratando do Centro Universitario UNIVATES, em pesquisa realizada no ano de 2007 com os
formandos do curso de Comeércio Exterior, constatou-se que aproximadamente 55% dos formandos
nao pretendiam seguir carreira na area em que estavam se formando, o que evidencia a falta de um
planejamento de carreira (BOGADO, 2007).

2.5.1 Modelo para planejamento de carreira de London e Stumph

O ponto de partida do modelo apresentado pelos autores é o autoconhecimento, obtido por
meio da tarefa de autoavaliagao. O objetivo é identificar qualidades e interesses das pessoas. Com
base nessa primeira tarefa, deve-se estabelecer os objetivos de carreira, bem como um plano de
agao para atingir esses objetivos. Por fim, a terceira tarefa consiste na implementagao do plano de
carreira (DUTRA, 2007).

2.5.2 Modelo para planejamento de carreira de Rothweel e Kanzanas

Ja o modelo de Rothwell e Kanzanas apresenta sete etapas e esta mais centrado nas pessoas.
A primeira etapa consiste na clarifica¢ao da identidade individual, ou seja, significa avaliar
as preferéncias individuais. A segunda etapa consiste em avaliar os pontos fortes (vantagens
competitivas do individuo) e fracos da carreira (desvantagens competitivas). Na sequeéncia, os
autores sugerem fazer uma analise do ambiente: dentro da empresa e da ocupacgao; dentro da
empresa e fora da ocupagdo; dentro da ocupagao e fora da empresa; e fora da ocupacgéo e fora da
empresa. O quarto passo é a identificagdo de estratégias de carreira que estao ao alcance, tendo
como base as quatro analises do ambiente. As estratégias podem ser de: crescimento, desaceleragao,
diversificagdao, integracao, revisao e combinag¢ao. Na etapa seguinte, estabelecem-se objetivos
referentes a relacionamento interpessoal, desenvolvimento de habilidades, niveis de recompensa
esperados e alocagao de tempo para o longo prazo (trés a cinco anos), médio prazo (um a trés
anos) e de curto prazo (um ano). O sexto passo consiste em implementar a estratégia anteriormente
definida. Essa etapa & uma das mais dificeis tendo em vista que envolve principalmente mudangas
de comportamento e cotidiano, o que, naturalmente, tem resisténcia. Por fim, a Giltima etapa é a
avaliagao dos resultados obtidos (DUTRA, 2007).
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2.5.3 Modelo para planejamento de carreira de Farias

Farias apresenta o Plano de Desenvolvimento Individual — PDI, composto por quatro
etapas distintas. A primeira etapa denominada autoavaliagao 360°, visa a buscar dados a respeito
das capacidades e de pontos passiveis de melhoria que o profissional possua. Para tanto, o
autor sugere oito agdes que sdo: identificar pontos de exceléncia da carreira; identificar pontos
passiveis de melhoria na carreira; definir acdes de qualificagao da carreira (curto, médio e longo
prazo); estabelecer prioridades de acao; identificar fatores interferentes no processo de melhoria;
estabelecer prazos para obtenc¢ao de resultados; definir indicadores de melhoria e suas métricas; e
definir sistematica de reavaliagao de todo o processo. A segunda etapa consiste na analise do cenario
profissional, que visa a conhecer o mercado onde o profissional esta inserido ou pretende se inserir.
A montagem do curriculo profissional é a terceira etapa. O curriculo & compreendido pelo autor
como um extrato profissional, que tem o objetivo de passar uma imagem positiva do profissional,
bem como a curiosidade em conhecé-lo. Por fim, a Gltima etapa é a abordagem ao mercado, que
consiste basicamente nos processos de recrutamento e selecao (FARIAS, 2005).

2.5.4 Modelo de Xavier

O modelo proposto por Xavier (2006) tem como base a analise do potencial do profissional
que visa a identificar forgas e fraquezas e a analise do ambiente que busca identificar ameagas e
oportunidades. Com base nessas analises, o autor sugere a elabora¢ao da missao, que representa a
razao de ser dos esfor¢os e emprego de talentos e recursos do profissional. Com base nas analises
iniciais e na definicdo da missao, definem-se objetivos e tracam-se estratégias para atingir os
objetivos. Quanto a elaboragao de planos, o autor propde quatro dimensdes temporais: anual,
mensal, semanal e diéria.

2.6 Ancoras de carreiras

Ancora de carreira & um conceito desenvolvido por Edgar Schein a partir de uma extensa
pesquisa com ex-alunos de um curso de mestrado (SCHEIN, 1996). Dutra (2007, p. 43) define como
“elementos de nossa realidade que irdo determinar padroes de escolha de carreira”. Ja Dias e Soares
(2009) definem ancora de carreira como a imagem de si mesmo que a pessoa tem e que a0 mesmo
tempo serve de guia para as escolhas profissionais. Schein (1996, p. 37) complementa que ancora de
carreira “indica uma area de tamanha importancia que a pessoa nao abre mao dela e acaba definindo
sua autoimagem em fungao dessa area”. As oito ancoras de carreira identificadas por Schein (1996)
sao: aptidao técnico-funcional; aptidao administrativa geral; autonomia/independéncia; seguranca/
estabilidade; criatividade empreendedora; vontade de servir/dedicagao a uma causa; puro desafio;
e estilo de vida.

A aptidao técnico-funcional esta presente na fase inicial de quase todas as carreiras e também
para alguns individuos em outros estagios da carreira, isso porque os individuos com esta ancora
dedicam-se a especializagao em determinado trabalho que mais os motiva, satisfazendo-se em
saber que sao peritos. O trabalho deve representar um desafio para essas pessoas, a0 mesmo tempo
em que sao fiéis a uma organizagao, desde que sejam remunerados de acordo com a sua titulagao
acadeémica. Como formas de reconhecimento, valorizam mais cursos de aperfeicoamento, prémios e
distingdes a aumentos salariais. Além disso, valorizam o reconhecimento de seus colegas de mesmo
nivel profissional em detrimento a recompensas da administragdo que nao entende do assunto. Ao
mesmo tempo, a promogdo para um cargo mais gerencial é inteiramente indesejavel, pois afasta o
profissional das especialidades (SCHEIN, 1996).
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Ja para as pessoas com aptidao administrativa geral, a principal ambigao é chegar a diretoria
geral e, em fungao disso, consideram a especializagdo como uma armadilha. Esses individuos
buscam contribuir para o éxito das organiza¢bes onde trabalham aproveitando oportunidades de
lideranga, assumindo responsabilidades maiores, bem como buscando um trabalho desafiador.
Devem possuir capacidade para identificar e solucionar problemas; influenciar e supervisionar
pessoas; habilidade para trabalhar em equipe; e nao sentirem-se enfraquecidos por questoes
emocionais, mas sim serem estimulados por elas. No que diz respeito a remuneragédo, desejam ser
mais bem pagos do que os subordinados, e quanto ao reconhecimento, este deve vir por meio da
aprovagao dos seus superiores e de promogdes para cargos com maior responsabilidade, baseadas
no mérito e em resultados obtidos (SCHEIN, 1996).

Os profissionais com inclinagdao a autonomia/independéncia sao pessoas que necessitam
fazer as coisas do seu jeito e ritmo, sem ter que obedecer a regras, expedientes de trabalho ou estar
subordinado a supervisao. Sao normalmente profissionais liberais ou consultores, que buscam
trabalhos em sua area de especializacdo, claramente delineado e com prazos e metas definidos.
Entretanto, podem trabalhar dentro de organiza¢gdes em fun¢des como pesquisa e desenvolvimento
ou representacao de vendas fora da matriz. Em relagdo a remuneragdo, preferem ser pagos ao
término do trabalho, de acordo com o mérito e no que diz respeito ao reconhecimento valorizam
mais medalhas, cartas de recomendagdes e premios do que promogdes, mudanga de titulo ou bonus

financeiro (SCHEIN, 1996).

A ancora da seguranca/estabilidade esta relacionada a um emprego de longo prazo, que
permite a pessoa ter estabilidade na carreira e poder relaxar sabendo que fez o que tinha que ser
feito (DIAS; SOARES, 2009). Schein (1996) destaca que esses profissionais, por buscarem um trabalho
estavel e previsivel, geralmente trabalham para a administragao ptiblica, e tendem a deixar suas
carreiras nas maos do empregador. O mesmo autor destaca que o reconhecimento esta relacionado
a lealdade e ao desempenho uniforme do profissional na organizacéo, e que a promog¢ao, bem como
os aumentos na remunerag¢ao, devem ser constantes e previsiveis e estar ligados ao tempo de servigo
e ao bom desempenho.

Por sua vez, profissionais guiados pela criatividade empreendedora sao pessoas inquietas,
que estao sempre procurando criar novas organizagoes, produtos ou servigos a fim de gerar dinheiro
e, em funcao disso, entendiam-se facilmente. Mesmo nao tendo uma remuneracao tao boa, se
preocupam em deter o controle das agdes de sua organizagao e em acumular riquezas para mostrar
ao mundo o que conseguiram realizar. Sao reconhecidos pela fortuna e pelos empreendimentos
de sucesso criados (SCHEIN, 1996). Dias e Soares (2009) complementam que esse profissional &
motivado por ultrapassar obstaculos e enfrentar riscos para atingir o sucesso.

A ancora vontade de servir/dedicagdao a uma causa faz com que a pessoa busque melhorar
algum aspecto da sociedade, influenciando a organizagao em que atua. Geralmente predominante
em médicos, enfermeiros ou sacerdotes, o dinheiro nao é fundamental para esses profissionais,
entretanto, desejam receber uma remuneragdo justa de acordo com a sua contribui¢ao, ao mesmo
tempo em que esperam que as promogoes reconhecam a sua cooperagao. Para essas pessoas é
importante contar com o reconhecimento de colegas e de superiores (SCHEIN, 1996).

Profissionais guiados pela ancora do puro desafio sao pessoas focadas em transpor obstaculos
impossiveis e vencer adversarios mais fortes, sendo que, sempre que progridem, buscam desafios
cada vez maiores. O emprego para esses profissionais deve proporcionar constantes oportunidades
de provarem sua capacidade, pois caso contrario podem tornar-se pessoas entediadas e irritadas
(SCHEIN, 1996).

A tltima ancora observada, estilo de vida, faz com que o profissional integre as necessidades
do individuo, da familia e da carreira, e para isso, a principal caracteristica é flexibilidade. Essas
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pessoas trabalham em empresas, desde que as opgdes certas estejam disponiveis na hora certa, ou
seja, uma transferéncia geografica vai depender da situagao familiar. Essa ancora foi observada
inicialmente em mulheres, mas ja se percebe uma quantidade expressiva de homens que se guia
pelo estilo de vida, sendo que isso pode fazer com que as empresas repensem suas promogoes a fim
de torna-las viaveis dentro de uma area geografica (SCHEIN, 1996).

2.7 Topicos especiais em planejamento de carreira

2.7.1 Escolha da profissao

Segundo Soares (2002), a escolha da profissao ocorre no fim da adolescéncia e simboliza a
entrada no mundo adulto, sendo que a classe social e a influéncia familiar delimitam as opg¢des de
escolha. Somado a isso, pais, professores, amigos e vizinhos acabam servindo de modelo profissional
para os jovens, influenciando diretamente a sua escolha profissional (DIAS; SOARES, 2009).

Soares (2002) apresenta seis fatores que influenciam de forma conjunta na escolha profissional:
politicos, econdmicos, sociais, educacionais, familiares e psicologicos. Dentre os fatores politicos
destaca-se a politica do governo, principalmente a relacionada a educagao. Os fatores econdmicos
referem-se ao mercado de trabalho, globalizagao, desemprego, ao poder aquisitivo, entre outros. Ja
os fatores sociais, correspondem as classes sociais e a mobilidade entre essas classes, conquistada
muitas vezes por meio do curso superior. Os fatores educacionais, por sua vez, referem-se ao sistema
de ensino brasileiro e a forma de acesso, envolvendo a realidade tanto das IES ptiblicas quanto
privadas. Os fatores familiares estao diretamente relacionados ao incentivo ou repreensao exercido
pela familia sobre a pessoa, principalmente na infancia, o que acaba por influenciar na formagao
dos habitos e atitudes do profissional, além da influéncia da forma como é vista a profissao exercida
pelos pais. Somado a isso, cabe destacar que os pais constroem um projeto de futuro para os filhos,
que muitas vezes buscam a ascensdo social e que por isso esperam que o filho corresponda as
expectativas. Por fim, os fatores psicologicos estao relacionados ao conhecimento que o jovem tem
sobre si (motivagdes, habilidades e competéncias pessoais) e a relagdao entre os fatores determinantes
versus a falta de informacao (SOARES, 2002).

2.7.2 Networking

Estatisticas da American Management Association mostram que 80% dos novos empregos sao
anunciados internamente nas organizagdes e preenchidos por conhecidos de funcionarios, enquanto
apenas a chance de um novo emprego respondendo anfincios é de 7% (PASSOS; NAJJAR, 1999).
No Brasil, de acordo com um levantamento da Revista Exame (apud CHIAVENATO, 2006) os
niimeros sao semelhantes, pois 80% das colocagdes de altos executivos foram por meio de indicagao
de amigos ou conhecidos, enquanto que para cargos de nivel mais baixo, o nimero fica em torno de
50% do total das contratagoes.

Nesse contexto, o networking, ou seja, a rede de pessoas com a qual o profissional mantém
algum tipo de relacionamento desempenha fundamental importancia. O networking é formado
por qualquer pessoa com quem o profissional tenha contato, incluindo pais, amigos, professores,
parentes e etc (WHITE, 2008).

2.7.3 Previdencia privada

Em virtude da expectativa de vida do brasileiro ser de 73 anos (GIARDINO, 2010) e do
fato da Prevideéncia Social do governo acumular déficits crescentes ano a ano (LOTURCO, 2009),
o profissional que planeja sua carreira deve se preocupar desde cedo com a aposentadoria. De
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encontro a essa situagao, vem ganhando for¢a, nos tltimos anos, os planos de previdencia privada
complementar. Planos de previdencia complementar sao planos facultativos, onde o profissional faz
contribui¢des a fim de garantir uma aposentadoria mais proxima do salario que estiver ganhando
antes de se aposentar. Os planos podem ser abertos, onde qualquer pessoa pode aderir ou fechados,
conhecidos como fundos de pensao onde sao exclusivos para um grupo de pessoas de uma empresa
ou associagdo (MARTINS; MARTINS, 2006). Os dois principais planos de previdéncia privada
complementar aberta oferecidos no mercado sao o Vida Gerador de Beneficio Livre — VGBL e o
Plano Gerador de Beneficio Livre - PGBL. O VGBL é indicado para quem declara Imposto de Renda
no formulario simplificado ou é isento. Ja o PGBL é indicado para quem declara Imposto de Renda
pelo formulario completo, uma vez que os aportes podem ser deduzidos da base de calculo do IR
até 12% da renda bruta tributavel (LOTURCO, 2009).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 Delineamento da pesquisa

3.1.1 Quanto aos objetivos

Quanto aos objetivos, o estudo teve duas etapas distintas e inter-relacionadas: a primeira
etapa exploratoria e uma segunda etapa descritiva. A pesquisa exploratoria, conforme Malhotra
(2001) tem objetivo de descobrir ideias e dados e por isso é flexivel e versatil, enquanto a descritiva,
visa a descrever caracteristicas ou fung¢des de um mercado, sendo caracterizada pela formulagao
prévia de hipoteses. O presente trabalho contou com uma primeira fase exploratoria, em fung¢ao
do tema planejamento e gestdo de carreira ser algo recente dentro da area de Recursos Humanos
e por isso o pesquisador necessitava de uma compreensao maior sobre o problema de pesquisa
proposto. Somado a isso, os dados levantados nessa etapa serviram de base para elaboragao do
questionario que foi aplicado na etapa seguinte, ou seja, a fase descritiva da pesquisa, que descreveu
as caracteristicas da populagao-alvo do estudo.

3.1.2 Quanto a natureza da abordagem

Em relagao a natureza, trata-se tanto de uma pesquisa qualitativa quanto quantitativa, sendo
que a pesquisa qualitativa permite melhor compreensao inicial do contexto do problema de pesquisa,
utiliza um pequeno ntimero de casos ndo representativos, sendo a coleta de dados nao estruturada e
a analise de dados nao estatistica (MALHOTRA, 2001). Por isso a pesquisa qualitativa predominou
no estudo principalmente na etapa exploratoria. Ja a pesquisa quantitativa esteve presente, neste
estudo, principalmente na fase descritiva da pesquisa, tendo em vista que a pesquisa quantitativa
caracteriza-se pela obten¢ao de dados com grande ntimero de respondentes utilizando-se escalas,
normalmente numéricas, e que por isso sdao submetidos a analises estatisticas formais. Em virtude
disso, a pesquisa quantitativa objetiva medir o grau em que algo esta presente (MATTAR, 2005).

3.1.3 Quanto aos procedimentos técnicos

Quanto aos procedimentos técnicos a presente pesquisa classificou-se como uma pesquisa
bibliografica, pesquisa documental e survey. A pesquisa bibliografica representa a “busca de estudos
anteriores que ja foram produzidos por outros cientistas e que geralmente sao publicados em
livros ou artigos cientificos” (ACEVEDO; NOHARA, 2009, p. 48), enquanto a pesquisa documental
difere da pesquisa bibliografica no que diz respeito a natureza das fontes, pois a medida que a
pesquisa bibliografica faz uso de estudos e publicagdes de diferentes autores sobre o assunto, a
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pesquisa documental utiliza materiais que ainda nao foram tratados analiticamente (GIL, 1991).
Por fim, a survey consiste em um meio de investigagao que geralmente faz uso de um questionario
estruturado, com o objetivo de obter informagoes especificas sobre os entrevistados, tais como sobre
comportamento, intengdes, atitudes, percep¢des, motivagoes ou estilo de vida (MALHOTRA, 2001).
Segundo Gil (1999), existem duas possibilidades de surveys: o censo e por amostragem. O censo,
modalidade utilizada neste estudo ocorre quando sao coletadas informagdes de toda a populagao e
justamente por isso sao extremamente tteis.

3.2 Populagao-alvo

Conforme Vergara (2009, p. 46), entende-se por populagao-alvo “um conjunto de elementos
(empresas, produtos, pessoas, por exemplo) que possuem as caracteristicas que serao objeto
de estudo”. Partindo desta defini¢ao, a populagao-alvo deste estudo foi formada por 41 alunos
regularmente matriculados no semestre 2011/A no curso de Administracdo Linha de Formagao
Especifica em Administra¢ao de Empresas do Centro Universitario UNIVATES que requereram
formatura para 2011/A ou 2011/B.

Para o semestre 2011/A, dez alunos requereram formatura, sendo que destes, seis sao do
sexo feminino e quatro sao do sexo masculino, a idade média é de 28 anos e o tempo médio de
conclusao de curso sera de 15 semestres. Ja para o semestre 2011 /B, 32 alunos requereram formatura,
sendo metade de cada sexo. Entretanto, uma aluna trancou a sua matricula no semestre 2011/A, e
que somado ao fato dela ainda nao ter cursado o Trabalho de Curso I e da necessidade de fazer
posteriormente o Trabalho de Curso II, sendo que ambas as disciplinas nao podem ser cursadas no
mesmo semestre, fica inviabilizada a formatura desta aluna nesse ano, o que, por consequéncia a
exclui da populagao-alvo deste estudo. Por fim, a idade média deste grupo é de 27 anos e o tempo
médio de conclusdo do curso dos formandos do fim do ano sera de 15 semestres.

3.3 Plano de coleta de dados

O presente estudo coletou dados secundarios e dados primarios para atingir os objetivos
propostos e responder o problema de pesquisa. Dados secundarios, conforme Malhotra (2006) sao
dados coletados anteriormente para fins que nao o do problema de pesquisa em questao. Ja os
dados primarios, conforme o mesmo autor, sao aqueles coletados com a finalidade de responder o
problema de pesquisa em questao.

Para responder o primeiro objetivo especifico, conhecer os fatores que influenciaram na
escolha do curso de Administracao e da Univates como IES, foi utilizada analise documental do
Projeto Pedagogico do Curso de Administragao da Univates e questionarios, sendo identificado o
motivo da escolha do curso e os motivos da escolha pela Univates e se Administragdo foi a primeira
opgao.

Ja para o objetivo especifico de identificar o nivel de conhecimento e interesse dos formandos
em relagdo ao tema, foi necessario levantar as seguintes informagdes por meio de questionarios:
a compreensao dos formandos sobre o que é carreira, quem & o responsavel pelo planejamento e
gestao da carreira (empresa, individuo ou ambos), se buscam e onde buscam informagdes sobre
carreira, se possuem curriculo e com que frequéncia atualizam-no, e por fim, se possuem plano de
prevideéncia privada e uma rede de contatos estruturada.

Para atingir o terceiro objetivo especifico, identificar eventuais ferramentas utilizadas por
estudantes que realizam o planejamento e gestao de suas carreiras foi necessario descobrir: se os
alunos planejam suas carreiras, se utilizam alguma ferramenta para isso e qual ferramenta é essa,
e com que frequéncia fazem a revisao dos objetivos e metas. Essas informagdes foram obtidas por
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meio de questionarios, além de ter como base ferramentas de planejamento de carreira propostos
por diferentes autores.

Em rela¢ao ao objetivo especifico de identificar a relagao entre a existencia de planejamento
e gestao de carreira dos participantes e a sua colocagao no mercado de trabalho, foram necessarias
as informagdes seguintes e que foram coletadas por meio de questionario: idade, sexo, natureza
da ocupagao (autdonomo, empreendedor, estagiario, estudante, funcionario de iniciativa privada ou
funcionario piiblico), tamanho da organizagao onde atua, se a empresa oferece planejamento de
carreira, se ja foi promovido horizontal ou verticalmente nesse periodo, se ja trocou ou se pretende
trocar de atividade profissional ou de empresa, se planejou ou planeja essa troca.

Por fim, para atender o tltimo objetivo especifico, ou seja, propor atividades a serem
desenvolvidas pela Univates em relagao ao tema, foi realizada uma pesquisa bibliografica em
sites de outras instituicdes de ensino que disponibilizam programas de planejamento de carreira
para seus alunos. Além disso, por meio do questionario foi identificado com os formandos se eles
acreditam que poderiam ser beneficiados caso a Univates oferecesse algum programa semelhante,
bem como identificou-se em qual periodo do curso isso deveria ser feito, como desenvolver esse
programa e se eles estariam dispostos a pagar por esse servigo.

3.3.1 Técnicas e instrumentos de coleta de dados

O presente trabalho fez uso de dois instrumentos de coleta de dados, a saber: analise de
dados secundarios e questionarios. Como dados secundarios utilizados destacam-se: livros e artigos
cientificos da area de recursos humanos, a revista Vocé S/A que & uma publicagao de nivel nacional
e especializada em carreira, revista Exame e o projeto pedagogico do curso de Administragao
de Empresas da Univates. Ja em relagdo ao questionario, ele foi construido com base em dados
secundarios, contando com 36 questdes, sendo que dessas, trés foram questdes abertas e o restante
fechadas, sendo algumas do tipo dependente. Além disso, ele foi dividido em blocos, a saber:
dados do perfil, atividade profissional, informagdes sobre carreira e planejamento, planejamento de
carreira, topicos especiais em planejamento de carreira e programa de planejamento de carreira na
Univates. Foi realizado um pré-teste do questionario, para avaliar o entendimento e a compreensao
das questdes, bem como levantar possiveis sugestdes que os respondentes teriam para melhorar o
instrumento.

3.4 Plano de analise de dados

Quanto a analise de dados, ela diverge para cada uma das duas fases do presente estudo.
Para a fase exploratoria e de carater qualitativo, e também nas questdes abertas do questionario, os
dados levantados foram analisados por meio da técnica de analise de contetido, que € um método
que busca classificar palavras, frases ou paragrafos de um texto em categorias de contetido, tendo
com objetivo organizar as respostas dadas. Para fazer a analise de contetido, devem ser seguidas as
seguintes etapas: definir a unidade de anéalise (palavra, paragrafo etc.), definir categorias e codificar
o texto. Cabe salientar que, no caso de existir um grande ntimero de casos, deve-se estratificar as
respostas comparando-as entre os grupos. Por fim, apresentam-se os dados em quadros comparativos
e com base na teoria levantam-se hipoteses (ROESCH, 2005).

Ja a segunda fase do estudo, a etapa descritiva e de carater quantitativo, foi submetida a
analise estatistica, onde é possivel:

[...]calcularmédias, computar percentagens, examinar os dados paraverificar se possuemsignificancia
estatistica, podem-se calcular correlagdes, ou tentar varias formas de analise multivariada, como a
regressao mualtipla ou a analise fatorial. Estas analises permitem “extrair sentido dos dados’, ou seja,
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testar hipoteses, comparar os resultados para varios subgrupos, e assim por diante (Oppenheim
apud Roesch, 2005, p. 150).

Para facilitar a analise dos dados, o questionario foi dividido em blocos, de forma a
agrupar as questdes sobre assuntos relacionados tendo como base a analise de contetido da etapa
exploratoria. Por fim, para as questoes fechadas do questionario foram levantados os percentuais de
cada resposta, sendo os resultados apresentados em graficos e tabelas.

3.5 Limita¢oes do método

O método deste estudo limitou-se principalmente pelo fato de o pesquisador fazer parte
da populagao-alvo, o que pode representar uma subjetividade na analise e interpretacao dos
resultados. Além disso, por ter optado pelo questionario, perde-se em qualidade das respostas,
quando comparado a entrevista em profundidade.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Apresentagao dos dados

A presente pesquisa foi realizada entre os dias 25 de margo de 2011 e 02 de maio de 2011,
por meio do envio do questionario via e-mail e também disponibilizada por meio de um formulario
criado no Google Docs. Para os formandos que nao responderam o questionario, foram realizadas
duas tentativas de localiza-los em disciplinas em que eles estavam matriculados. A pesquisa teve
um indice de respondentes de 87,80% da populagdo-alvo, o que equivale a 36 formandos.

4.1.1 Perfil da populagao-alvo

Inicialmente, procurou-se tragar um perfil dos formandos, levantando dados como: idade,
sexo, aspectos relacionados a escolha do curso e vontade do formando em cursar outra graduagao
ou pos-graduagao apos a conclusao do curso de Administragao. Em relagao a idade, 29 formandos
encontram-se na faixa etaria de 22 até 30 anos, cinco na de 30 a 40 anos e dois acima de 40 anos,
sendo que a divisao por sexo se da de maneira uniforme, metade de cada sexo. A escolha do curso
por sua vez, dividiu-se basicamente em dois motivos: ligagao com a atividade profissional (61,11%
dos respondentes) e pelo mercado de trabalho (19,44% dos respondentes), sendo que para 75% dos
respondentes, Administragao foi a primeira opg¢ao. Ja a opgao da Univates como institui¢do se deu
em fungao da proximidade geografica para 34 formandos. Por fim, 25% nao pretende cursar outra
graduacgao apds a conclusao do curso de administragdo e 38,89% nao pensaram sobre o assunto,
enquanto que relacionado a cursar uma pods-graduagao 69,44% dos respondentes pretende faze-lo.

4.1.2 Atividade profissional

N

Relacionado a atividade profissional, buscou-se identificar informag¢des relacionadas
a ocupagao atual do formando, tempo que desempenha essa atividade, se pretende trocar de
atividade ou empresa e se ja trocou de atividade profissional ou empresa durante a sua carreira.
Nessa questao, 75% dos entrevistados sao funcionarios, tanto da iniciativa privada quanto ptublica,
sendo que o tipo de organizagdao em que esse grupo de formandos atua predominam grandes e
médias empresas, bem como cooperativas. Entretanto, 70,37% das empresas onde os formandos
exercem sua atividade profissional nao oferecem uma plano de carreira a seus colaboradores.

No que diz respeito a ja ter sido promovido, 81,48% dos formandos afirmaram ja terem tido
algum tipo de promocgao, seja ela vertical ou horizontal. Relacionado a promogao, cabe destacar o
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tempo que o formando desempenha sua atividade profissional, sendo os resultados dessa questao
apresentadas no Grafico 1. Somado a isso, destaca-se também que 80% dos formandos ja trocaram
de atividade profissional ou empresa na sua carreira, sendo que para 64,29% essa troca nao foi
planejada. Ja a vontade de trocar de atividade profissional ou empresa num futuro é ilustrada no

Grafico 2.

GRAFICO 1 - Tempo de desempenho da atividade profissional
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Fonte: Elaborado pelo autor.

GRAFICO 2 - Pretensao de troca de atividade profissional ou empresa
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4.1.3 Carreira e planejamento

Neste bloco de questdes o objetivo foi identificar o que os formandos entendem sobre
carreira e planejamento de carreira, bem como se eles acreditam ser importante planejar suas
carreiras, de quem é a responsabilidade do planejamento de carreira, se o formando busca e onde
busca informagdes sobre carreira e planejamento e por fim, se essas informagdes sao suficientes para
elaborar um planejamento para sua carreira.

Quando questionados sobre o significado de carreira, dez formandos associaram carreira a
caminho, trilha ou escada, conforme depoimentos que seguem: “Sao degraus em que passamos na
nossa atividade profissional.”; “Carreira sao os passos dados em sua vida profissional”; “Existe um
momento na vida em que precisamos fazer uma opg¢ao. Devemos decidir qual o caminho a seguir,
levando em conta nossas aptidoes e nossos desejos. E hora de decidir que carreira vamos seguir.
Portanto carreira significa caminho, trilha e seja qual for a trilha que vocé escolheu ou vai escolher”.

De encontro a tltima defini¢ao acima, outro grupo de formandos associam carreira a uma
escolha ou decisao, conforme fica claro nos seus conceitos. “Algo que a gente escolhe pra ser no
futuro, profissionalmente.”; “Escolher ou lutar por aquilo que voce deseja ser o futuro.”; “Carreira
sao todas as decisdes que uma pessoa toma para sua vida, sendo que essas decisdes resultam em
atitudes e atos, que por consequéncia irdo gerar as experiencias de cada um. A carreira engloba
desde a vida profissional, ou seja, assuntos que dizem respeito a remuneragao, local e o tipo de
trabalho, cursos que a pessoa ira fazer e etc., até a parte pessoal. Como somos uma sd pessoa, o
lado profissional e o pessoal devem conviver em perfeito equilibrio. Por fim, cabe destacar que a
carreira nao precisa necessariamente estar atrelada a uma empresa (como empreendedor ou como
funcionario), uma vez que pode-se desenvolver uma carreira por meio do trabalho voluntario
em entidades do terceiro setor por exemplo.”. A partir da defini¢ao de trajetoria profissional e de
escolha, um grupo vinculou a carreira profissional com a pessoal, enquanto outro vinculou a sua
defini¢ao de carreira a um emprego em uma organizagao. Por fim, alguns alunos relacionaram a
carreira as realizagbes pessoais e também ser bem sucedido, enquanto dois alunos relacionaram
o seu conceito de carreira a planejamento, que foi a proxima indagacao feita aos formandos no
questionario.

Ja as defini¢des de planejamento de carreira podem ser agrupadas em quatro grupos distintos:
relacionados as empresas, saber onde quer chegar, estabelecer objetivos e metas, e por fim uma
unido dos dois ltimos grupos acrescentando a importancia do autoconhecimento e de conhecer o
mercado. Em relagao ao primeiro grupo, o planejamento de carreira é compreendido como o plano
de carreira ofertado por algumas empresas. Ja para o segundo grupo, que define planejamento de
carreira como: “Saber o que quero a curto e longo prazo.”; “Ter definido exatamente o que quer,
onde pretende chegar.”. Ampliando o conceito do segundo grupo, o terceiro grupo acrescenta a
importancia de se estabelecer objetivos e tragar metas no processo de planejamento de carreira. Por
fim, o Gltimo grupo mescla ideias dos dois iltimos grupos anteriores acrescentando a importancia
do autoconhecimento e de conhecer o mercado e/ou empresa a fim de minimizar os riscos.

Neste mesmo bloco, os formandos foram questionados também se consideravam importante
planejar as suas carreiras, sendo que 97,22% afirmam ser importante, ao passo que para 50% dos
formandos a responsabilidade por esse processo é da empresa e do profissional, enquanto que para
44,44% é apenas do profissional. Para realizar um planejamento de carreira é necessario buscar
informagdes, de encontro a isso, 69,44% buscam informagdes, sendo que a principal fonte é a internet,
colegas de trabalho, revistas/jornais e palestras/cursos, porém, para 48% essas informagdes nao sao
suficientes para a elaboragao de um plano de carreira.
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4.1.4 Planejamento de carreira

Nesse bloco de questdes procurou-se identificar se o formando possui um plano de carreira,
se estabelece objetivos e metas para sua carreira, se faz uso de alguma ferramenta e se faz a revisao
do planejamento. Em relagao ao desenvolvimento de um plano de carreira o Grafico 3 apresenta os
percentuais dos que possuem e dos que nao possuem, sendo que apenas dez formandos afirmaram
utilizar alguma ferramenta de apoio, porém nem todos especificaram qual ferramenta utilizam.
Entre os que especificaram, destaca-se a planilha de Excel com plano de acao 5W2H e outras
funcionalidades desenvolvida por ele mesmo; indicador de promogao (cargo x salario) pelo tempo
de trabalho; plano de metas; e planejamento proprio.

GRAFICO 3 - Voce possui um plano para sua carreira
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Com o intuito de aprofundar a questao do desenvolvimento do planejamento de carreira,
questionou-se os formandos se eles estabelecem objetivos e metas para chegar a carreira dos sonhos
e a periodicidade com que revisam esses objetivos e metas. Do total, 80,56% estabelecem objetivos,
sendo que desses, 96,55% também estabelecem metas para os objetivos, sendo a revisao feita
semestralmente (32,14%), anualmente (28,57%), trimestralmente (14,29%) ou nao é feita (25%).

4.1.5 Topicos especiais em planejamento de carreira

O objetivo desse bloco foi levantar informagdes referentes a itens especiais relacionados
ao planejamento de carreira a saber: curriculo, plano de previdencia privada e rede de contatos
(networking). Em relagao ao curriculo buscou-se verificar se o formando o tem elaborado, que é o
caso de 69,44%, ao passo que a atualizagdo desse documento é feita principalmente no momento
de candidatar-se a alguma vaga. Em relagdao ao plano de previdéncia privada, identificou-se que
52,94% ja possuem e 35,29% nao possuem mas pretendem ter. Por fim, em relagao a rede de contatos,
apenas 25,71% ja possuem essa ferramenta estruturada, porém 60% nao possuem mas pretendem
ter e contar com essa ferramenta na gestao de suas carreiras.
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4.1.6 Programa de planejamento de carreira na Univates

Por fim, no ultimo topico do questionario, a intengado era avaliar se os alunos achavam que
poderiam se beneficiar de um programa de planejamento de carreira oferecido pela Univates, em
que periodo do curso, como esse trabalho poderia ser desenvolvido e se o formando estaria disposto
a pagar por esse servigo.

O beneficio por parte dos alunos fica claro, a medida que 91,43% afirmaram que poderiam se
beneficiar de um servigo oferecido pela Univates, sendo que os melhores periodos para desenvolver
o trabalho na opiniao dos formandos, foram: da metade até o final do curso (47,06%) e desde o inicio
(41,18%). Em relagao a como desenvolver esse trabalho, o resultado é apresentado no Grafico 4. Por
fim cabe salientar a disposi¢ao dos alunos em pagar por esse servigo, ao passo que 74,29% estariam
dispostos a custear essa orientagdo.

GRAFICO 4 - Em que periodo?
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Fonte: Elaborado pelo autor.

4.2 Analise dos resultados

A defini¢ao de carreira tendo como base o referencial tedrico e as defini¢des apresentadas
pelos formandos deve ser o ponto de partida para analise dos dados. De forma geral, os conceitos
apresentados pelos formandos para carreira vao ao encontro do conceito defendido pelos autores
Farias, Macedo e London e Stumph, que, de forma genérica definem carreira como trajetoria
profissional. Entretanto, ainda existem pessoas que relacionam carreira obrigatoriamente ao vinculo
com uma empresa, sendo que neste caso desconsideram a possibilidade do empreendedorismo e
até mesmo do trabalho autonomo. Por fim, destaca-se também a ideia de que carreira deve estar
relacionada a fazer o que se gosta e ter o trabalho reconhecido.

Ja ao analisarmos a idade dos respondentes relacionando com as diferentes geracdes
que convivem no mercado de trabalho, pode-se afirmar que a grande maioria dos respondentes
pertence a geragao Y, o que, somado a tendencia de o profissional trocar de fungao, setor ou mesmo
de empresa durante sua carreira, pode justificar o indice de 80% que ja trocou de atividade ou
empresa durante sua vida profissional. Ainda no que diz respeito a faixa etaria, e tendo presente as
classificagdes dos ciclos de carreira propostos Moggi e Burkhard, Chiavenato e Levinson, todos os
respondentes, independente do modelo ou da fase em que se encontram ja deveriam estar inseridos
no mercado de trabalho. Esse fato se confirmou na pesquisa, uma vez que somente um aluno apenas
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estuda, e o restante concilia os estudos com uma atividade profissional. Destes, aproximadamente
75% sao funcionarios, sendo a maioria da inciativa privada. Entretanto, cabe salientar que as trocas
de atividade profissional ou de empresa durante a carreira tém se tornado cada vez mais comuns.
Isso se confirma na quantidade de respondentes que ja havia trocado de atividade profissional ou
empresa durante suas carreiras. Porém, cabe ressaltar que mais de 60% dos respondentes que ja
haviam realizado alguma troca apenas aproveitaram uma oportunidade, ou seja, ndo planejaram
essa troca. Também relacionado a troca de atividade profissional ou de empresa, aproximadamente
55% dos respondentes pretendem realizar uma troca no periodo de até trés anos. Por ser uma
decisdo relacionada a carreira, e por isso, conforme Xavier (2006), envolver o aspecto financeiro,
profissional, operacional, social e emocional, a troca de atividade profissional ou empresa deve fazer
parte de um planejamento de carreira. Ao encontro disso, 97,22% dos respondentes afirmaram ser
importante planejar a carreira. Entretanto, 55% dos respondentes ndo possuem um planejamento
para sua carreira elaborado.

Entre os que possuem um planejamento (5,56%) e os que estao elaborando um (38,89%)
o maior problema é a falta de utiliza¢ao de uma ferramenta que permita a pessoa fazer uma
autoavaliacdo em busca do autoconhecimento para, posteriormente, estabelecer objetivos e metas
e desenvolver planos de agdes e estabelecer itens de controle para avaliar seu progresso. Fazer ou
nao um planejamento de carreira passa também pela defini¢ao do significado. Nesse quesito muitos
dos respondentes ainda tem uma visao limitada do real significado de planejamento de carreira,
uma vez que o associaram ao plano de carreira oferecido por algumas empresas, e principalmente,
saber onde se quer chegar e estabelecer objetivos e metas para a carreira. Porém, White (2008) diz
que se trata de um processo de reflexao pessoal, sendo que o autoconhecimento e o conhecimento
do mercado em que se quer atuar sdo fundamentais.

Além disso, em relagao a responsabilidade pelo planejamento da carreira, metade acredita
ser da empresa e da pessoa a responsabilidade, o que vai ao encontro de que defende Dutra (2007).
Ja 44,44% acreditam ser apenas da propria pessoa a responsabilidade pela carreira, ideia essa
defendida Moggi e Burkhard (2003), sendo que nesse caso a empresa apenas disponibiliza condi¢des
para o desenvolvimento do profissional.

O planejamento de carreira propriamente dito, deve contemplar diferentes pontos, entre
eles a busca por qualificagao, desenvolvimento de uma atividade profissional, o crescimento dentro
dessa atividade e um plano para a aposentadoria. Em relagao a qualificagdo, percebe-se que essa ja
€ uma preocupagao constante dos formandos, pois, relacionado a intengao de continuar os estudos
com um curso de pos-graduagao, 69,44% pretendem faze-lo, enquanto que em relagao a cursar outro
curso de graduagao 36,11% pretendem fazer e 38,89% nao pensaram sobre isso.

Jaemrelagao ao desenvolvimento de uma atividade profissional, dois pontos sao importantes,
a existencia de um curriculo e o networking. Em relagdo ao curriculo, a grande maioria, ou seja,
69,44% dos respondentes possuem o documento elaborado, entretanto, desses, 40% nao o atualiza
ou atualiza o curriculo apenas quando se candidata para uma vaga. Xavier (2006) destaca que se
deve manter o curriculo sempre atualizado para eventual necessidade. Por outro lado, no que diz
respeito ao networking, apenas 25,71% dos respondentes fazem uso dessa ferramenta, enquanto 60%
pretendem estruturar sua rede de contatos, mostrando a importancia de se conhecer pessoas e ao
mesmo tempo ser conhecido e lembrado por elas.

Apds decidida a atividade profissional e se for o caso conseguido vinculo com alguma
empresa, o foco deve ser no crescimento e na promogao, tanto horizontal quanto vertical dentro da
organizacao. Nesse sentido, e tendo em vista que 81,48% dos respondentes que sao funcionarios na
iniciativa privada, funcionarios piiblicos ou estagiarios ja foram promovidos e que apenas 44,44%
ja desenvolveram ou estao desenvolvendo um plano para sua carreira, nao é possivel afirmar que o
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planejamento de carreira teve algum reflexo sobre a promogao. Muito provavelmente ela foi reflexo
do tempo em que o formando esta na mesma empresa. Somado a isso, outra questao que deve ser
contemplada é a da aposentadoria, tendo em vista a situagao precaria da Previdéncia Social do
Governo. Nesse sentido, percebe-se que os formandos estao cientes dessa realidade, pois, 52,94%
ja possuem um plano de previdéncia privada e outros 35,29% nao possuem ainda, porém pretende
te-lo.

Por fim, planejar a carreira & algo que necessita de tempo e de informagdes a fim de
promover uma reflexao. Em relagdo as informacgdes, 69,44% dos formandos buscam dados sobre
carreira e planejamento de carreira, sendo que a principal fonte apontada é a internet. Ja referente a
qualidade das informagdes encontradas e a sua relevancia em servir de base para elaboragao de um
planejamento para a carreira, 48% dizem que essas informagdes nao sao suficientes para elabora-lo.
Nesta questao cabe destacar que, todos os modelos de planejamento de carreira apresentados neste
trabalho foram encontrados em livros e ndo na internet. Entretanto, em relagao a livros, apenas cinco
respondentes afirmaram usar essa fonte para buscar informagdes sobre carreira e planejamento
de carreira. O provavel motivo disso é a facilidade de busca de informag¢des na internet somada
a escassez de livros sobre o tema nao s6 na biblioteca da Univates, como também no mercado em
geral. A partir disso serd encaminhada uma relagéo de livros de autores utilizados para construgao
do referencial tedrico e que ndao possuem exemplar disponivel na biblioteca da Univates.

Além disso, sugere-se que a Univates crie um Nicleo de Carreiras, que sera um setor
responsavel por dar suporte aos estudantes no desenvolvimento e acompanhamento de um
planejamento para suas carreiras. Essa sugestao tem como base o fato de que 91,43% dos respondentes
afirmaram que poderiam se beneficiar de um servigo desse tipo e desses, 74,29% estariam dispostos
a pagar por esse servigo.

5 CONCLUSAO

A evolugao pela qual o mercado de trabalho passou nas tltimas décadas contribuiu para
a mudanga na forma de ver a carreira. Antes era comum a carreira se desenvolver em apenas
uma organizagao, sendo que nesses casos a empresa assumia a fungao de planejar e gerenciar a
carreira de seus funcionarios a fim de atender as suas proprias necessidades, uma vez que muito
provavelmente o funcionario permaneceria na organizagao até se aposentar. Atualmente a realidade
é outra. Tornou-se cada vez mais comum, principalmente em fungao da entrada da geragao Y no
mercado de trabalho, trabalhar em varias empresas durante a carreira, bem como de acordo com a
realidade tornar-se empreendedor ou trabalhar de forma autdonoma.

Nesse novo contexto, tornou-se imprescindivel planejar e gerenciar a carreira, de modo que o
profissional, por meio do autoconhecimento, identifique seus pontos fortes e fracos e em cima disso
estabeleca acbes para maximizar os pontos fortes e minimizar as fraquezas a fim de estar preparado
para aproveitar as oportunidades oferecidas pelo mercado de trabalho.

Ao encontro disso, e respondendo aos objetivos a que este trabalho se propds, destaca-se que
praticamente todos os respondentes afirmaram que é importante planejar e gerenciar a carreira,
contudo, mais da metade nao possui um planejamento para sua carreira. Somado a isso, parte dos
formandos até estabelece objetivos e metas para suas carreira, porém o planejamento é algo mais
amplo, com destaque principalmente ao autoconhecimento. Além disso, dos que desenvolveram ou
desenvolvem um planejamento para suas carreiras, a maioria nao utiliza ferramentas que permitam
o registro e acompanhamento desse processo. Com base nesses fatores, percebeu-se uma visao um
tanto limitada do processo de planejamento de carreira.

Para melhorar essa realidade e ao mesmo tempo ter um diferencial quando comparado
a outras Institui¢des de Ensino Superior, cabe ao Centro Universitario UNIVATES fazer uso das

-26-



REVISTA DESTAQUES ACADI::MICOS, VOL. 4, N. 1, 2012 - CGO/UNIVATES

informagdes levantadas por este trabalho, bem como ampliar informagdes sobre o assunto por meio
de outras pesquisas, a fim de conseguir subsidios para criar ou apoiar uma iniciativa que venha a
oferecer orientagdo e suporte aos alunos na elaboragao e acompanhamento de suas carreiras. Tendo
esse diferencial, provavelmente a escolha pela Univates nao se dara apenas por alunos que residam
proximo da IES, mas sim por estudantes de outras regidves que buscam um diferencial aléem do
ensino.
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