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Resumo: As organizac¢des estdo inseridas em ambientes mercadologicos dinamicos,
complexos e desafiadores. Este cenario vem provocando mudangas nos modelos de
gestao e requerendo, de um lado, espagos de trabalho mais democraticos, apoiadores,
distributivos de poder e realizadores de objetivos maituos; de outro, colaboradores
qualificados e engajados com o trabalho, capazes de ser criativos e resolutivos. Nesse
contexto, o objetivo deste estudo é analisar a percepgao de egressos e estudantes
sobre formacao académica e atividade profissional em espacos laborais formais. A
fundamentagao tedrica esta alicercada em temas relacionados a formag¢ao académica,
atividade profissional e desenvolvimento organizacional. A pesquisa caracteriza-se
como quantitativa e descritiva, tendo como respondentes 889 egressos e estudantes de
graduacgao, sem restri¢oes quanto a area de conhecimento e a universidade. Os resultados
apontam que 51,72% dos egressos e academicos respondentes da pesquisa percebem
que a formagao académica e a atividade laboral formal estao alinhadas. Contudo,
24,98% apontam que as vezes percebem, as vezes nao percebem alinhamento, e 23,30%
nao percebem alinhamento entre a formacao e a atividade laboral formal. Observa-
se, nestes dois Giltimos percentuais, a importancia das organiza¢des desenvolverem
uma gestao voltada a adequagao de objetivos, atenta as competéncias e valorizagao
dos colaboradores; e aos egressos e académicos conhecimentos, habilidades e atitudes
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para que contribuam para o desenvolvimento das organiza¢des e &xito no cargo que
ocupam.

Palavras-chave: Formagao académica. Atividade laboral formal. Mercado de trabalho.

1 INTRODUCAO

As organizagdes precisam se adaptar as novas realidades do mercado,
e a formagao académica dos colaboradores é um grande diferencial para o
desenvolvimento do negocio, na medida em que elas souberem aproveitar
e valorizar o potencial das pessoas. Acredita-se, com isso, que quando os
profissionais estao atuando em fungdes alinhadas as suas competencias e
habilidades, alcangam o resultado esperado pela empresa.

Além disso, quando as fungdes exercidas atendem as expectativas dos
colaboradores, geram satisfagao, instigam o trabalho em equipe e promovem
a unidade de propositos. Dessa forma, tem relevancia o papel do lider, pois a
lideranca é compreendida como a capacidade de influenciar, direcionando as
pessoas para o alcance de objetivos comuns, pela sua capacidade de dialogo,
relacionamento e apoio.

Segundo Souza (2019), existem fatores considerados importantes e que
promovem a satisfacdo profissional, dentre eles um trabalho que apresente
desafios, que as recompensas pelo desempenho sejam justas, com condigoes
compativeis as necessidades fisicas do individuo, que promova a autoestima e
cujos agentes facilitadores no local de trabalho ajudem o empregado a atingir
seus objetivos.

A realizagao e a satisfagdo profissional, portanto, estdao diretamente
relacionadas ao bem-estar das pessoas e a maneira como se sentem na
organizag¢ao. O nivel de satisfacdo no trabalho podera, também, atrair e
manter talentos, promover um clima organizacional harmonioso e ter pessoas
engajadas.

Castro (2011) contribui afirmando que quando o colaborador apresenta
conhecimentos, habilidades e atitudes esperados pela organizagao, gera
sentimento de pertencimento e maior produtividade no ambiente de trabalho,
refletindo na retengao de talentos. Com isso, verifica-se a importancia da cultura
de feedbacks, promovendo uma relagdo de dialogo e desenvolvimento miituo.

Frente aos desafios que o mercado de trabalho apresenta, é fundamental
o permanente aperfeicoamento profissional, construindo elos de conhecimentos
que perpassam pela formagao academica, de modo a alcangar as competeéncias
necessarias e esperadas para o exercicio das atividades laborais.

Nesse contexto, o objetivo geral deste artigo é analisar se a formagao
académica e a atividade profissional exercida por egressos e estudantes em
espagos laborais formais estao alinhadas, e os objetivos especificos sdo: (i)
identificar os niveis de formag¢do academica de egressos e estudantes, e as
fungdes ocupadas em espagos laborais formais; e (ii) averiguar o nivel de
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satisfacao de egressos e estudantes de graduacao nas atividades de trabalho
formal que realizam.

Para isso, o estudo esta estruturado em cinco secdes, incluindo esta
introdugao. Na segunda se¢ao esta a fundamentagao teorica; na terceira estao
os procedimentos metodologicos utilizados; na quarta a analise dos resultados
e na quinta seg¢do as conclusoes.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Formagao académica e mercado de trabalho formal

O processo de expansdao do ensino superior no Brasil é oriundo da
relagdo entre demanda e oferta, que insere e capacita os estudantes no contexto
universitario (SAMPAIO; SANCHES, 2017). A graduagao, portanto, ocupa um
papel de relevancia na vida dos egressos e estudantes, quando se propdem
a delinear e fortalecer as habilidades e percep¢des do mercado, com base
no conhecimento que propicia. Segundo Freire (2013), a trajetoria do ensino
superior auxilia o ser humano na construgdo e apropriagao de conhecimento,
sendo um facilitador para a entrada no mercado de trabalho.

Para Gongalves e Rotermund (2017), as pessoas querem ser protagonistas
da sua trajetoria pessoal e profissional, e compreendem que a formagao
académica é um requisito observado pelas organiza¢des. Os mesmos autores
acreditam que a graduagdo representa o desenvolvimento da propria carreira
profissional, pois integra questdes relacionadas ao progresso, a qualidade de
vida, ao bem-estar social e a motivagdo. Neste contexto, Santiago (2016) afirma
que a formagao superior desperta, em grande parte dos egressos e estudantes,
a realizagao pessoal.

Andrada e Souza (2012) compreendem que o estudante cria uma
identidade durante o percorrer do curso, que resulta em novos conhecimentos
tedricos e praticos, fundamentais para o desenvolvimento de competéncias e
afinidades, preparando-o para o mercado de trabalho.

A esse respeito, Santos et. al (2011) acreditam, também, que a formagao
universitaria proporciona ao estudante uma visao global em relagdo a
sua propria profissao, o que, de certa forma, lhe prepara para as diversas
possibilidades de atuagao no mercado de trabalho e para a tomada de decisao
no momento da escolha de qual area de atuagao mais se aproxima do seu gosto
pessoal.

Delors et. al (2010) apontam que a constru¢do do saber gera satisfagdo
para o individuo, pois é através deste processo que ha a compreensao do
mundo, do proximo e, também, de si mesmo. Ainda, segundo os autores, a
formagao permite ao estudante a autonomia para identificar em que area
do conhecimento encontrara maior familiaridade para atuar, fortalecendo

habilidades e gerando sensag¢ao de pertencimento naquilo que faz.
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Em consonancia com as ideias de Delors et. al (2010), Santos et. al (2011)
compreendem que a graduagao é relevante no contexto de sucesso profissional
de cada pessoa, pois & por meio dela que se adquirem novos saberes, valores,
crengas e concepgoes que favorecem seu crescimento e desenvolvimento.

Nessa perspectiva, as empresas procuram por profissionais cada vez
mais preparados e dispostos a apresentarem um diferencial competitivo. De
acordo com Santos et. al (2011), ter um curso superior vem sendo cada vez mais
valorizado nas organizagdes. Sobre isso, Martins e Oliveira (2017) destacam
que a formagdo academica transforma o ser humano, aperfeicoando seus
conhecimentos e suas capacidades para atuar de forma criativa e critica na
sociedade.

Santiago (2016) complementa afirmando que o trabalho ocupa uma
dimensao expressiva na vida humana. Ou seja, estar inserido no mercado de
trabalho representa o desenvolvimento pessoal e a construgdo de vinculos
com as organizagoes, elevando o nivel de conhecimento e a socializagdo de
informagdes relevantes no processo de evolugao profissional e corporativa.

Considerando a complexidade do mercado e a necessidade das
organizagdes (re)avaliarem suas estruturas, processos e modelos de gestao,
Santiago (2016) acredita, ainda, que egressos e estudantes académicos podem
auxiliar a impulsionar mudangas, pois apresentam competéncias e habilidades
para pensar solugdes, com capacidade de gerar e absorver novas praticas.

2.2 Formagao academica e atividade profissional

O mercado de trabalho vem se modificando pelo avango das tecnologias
de informagao e comunicagao, pelos novos ambientes de negocios, pela
flexibilidade de como, quando e onde trabalhar, e pelo aumento dos requisitos
educacionais das equipes de trabalho, refletindo na carreira profissional.

Por isso, Souza (2019) chama a atengdo quanto a escolha do curso de
graduacao, sugerindo, inicialmente, que seja verificada a relevancia dessa
formagao no mercado de trabalho e qual o comportamento, bem como as
tendéncias dessa area do conhecimento no decorrer do tempo. Dessa forma,
o profissional evitaria qualquer tipo de frustragao quando perceber que seus
objetivos nao foram alcangados.

Diante de um mercado cada vez mais acirrado, as organizagdes se
preocupam com a rentabilidade e a sustentabilidade do negocio, requerendo
colaboradores de alta performance, capazes de desenvolver trabalhos de forma
agil e eficiente. Mas, Ribeiro e Santana (2015) alertam que, para isso, & muito
importante que o colaborador tenha oportunidades, por meio de uma lideranca
que apoie, confie e delegue, promovendo autonomia com responsabilidade.

Para os mesmos autores, é imprescindivel que a empresa ofereca um
ambiente adequado e com liberdade de expressao, para que os colaboradores
desempenhem suas fungdes com sucesso (RIBEIRO; SANTANA, 2015). Na
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medida em que a empresa oportuniza um ambiente de confianga como esse,
gerara, automaticamente, a aproximagao entre as pessoas e a satisfagdo maitua.

De acordo com Souza (2019), o capital humano é o maior patrimodnio de
uma empresa. Por isso, ela deve procurar reter os seus talentos, considerando
sua area de formagao e criando uma relagdo de parceria na organizagao,
oferecendo desafios e oportunidades de crescimento. Nesse sentido, Santiago
(2016) acredita que, de modo geral, ainda é preciso haver uma quebra de
paradigmas entre as organizagbes e os profissionais, para que os propositos
estejam alinhados e os resultados compartilhados.

Melo, Segantini e Aratijo (2015) comentam que cada empresa tem um
modelo de gestao, de acordo com a cultura organizacional, sendo algumas
mais centralizadas nos gestores e outras mais descentralizadas. Para os autores,
é interessante oportunizar uma gestao aberta e flexivel, em que os profissionais
possam ser participativos, apontando suas sugestdes e ideias, consideradas
pecas chave no processo de gestao organizacional contemporaneo.

Contudo, Ribeiro e Santana (2015) acreditam que algumas empresas
adotam uma forma de gestao que dificulta a relagdo de proximidade com o
colaborador, que se vé sem grandes perspectivas de crescimento. Esse modelo
acaba gerando pouco engajamento, além de um alto indice de rotatividade.

Para Cobero et. al (2016), o estresse, o desrespeito e a falta de
reconhecimento profissional induzem as pessoas a procurarem novas
oportunidades laborais. Para os autores, a rotatividade é um indicador
diretamente relacionado ao nivel de satisfagao e motivacao dos colaboradores
no ambiente em que trabalham.

Souza (2019) enfatiza que as empresas contemporaneas buscam
profissionais competentes e comprometidos com os propositos da organizagéo,
e, também, ndo medem esfor¢os para auxiliar no aprimoramento de suas
capacidades. Por isso, € muito importante que o profissional aproveite as
oportunidades de aplicar e atualizar seus conhecimentos e habilidades no
ambiente laboral, alinhando o capital intelectual a estratégia organizacional.

2.3 Formagao académica e desenvolvimento organizacional

O desenvolvimento das organizacbes se da por meio das pessoas
(PAULA; NOGUEIRA, 2016). Segundo os mesmos autores, nota-se que
algumas organiza¢des nao sabem aproveitar os talentos humanos, em fungao
da cultura organizacional fechada, dos gestores desconhecerem ou nao estarem
suficientemente preparados para criar, adquirir e transferir conhecimentos
visando modificar comportamentos para refletir em novos saberes e insights.

O modelo de gestao organizacional, portanto, deve contemplar o
profissional, oferecendo um ambiente de trabalho harmonioso e, também,
desafiador, a fim de que o trabalhador possa apresentar suas capacidades
produtivas. Sob essa perspectiva, Souza (2016) recomenda que as empresas
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busquem estratégias que favorecam o capital intelectual, resultando em um
quadro de colaboradores mais qualificado, funcional e dinamico.

Na medida em que os lideres orientam, delegam, confiam e concedem
autonomia aos seus liderados, elevam-se os niveis de criatividade, inovacao
e engajamento (SOUZA, 2016). Nesta perspectiva, Pereira (2013) acredita
que a organizagao que utiliza o desenho de cargos e a descrigao do perfil de
cargos tem maior assertividade nos negocios, pois cada talento esta alinhado as
necessidades e potencialidades dessa organizacao.

A aprendizagem organizacional é uma das ferramentas recomendadas
para a geragao de identificagdo de necessidades e potencialidades, afirmam
Weinzierl e Costa (2016), pois gera reflexao e mudanga de comportamento
organizacional. Ou seja, o processo de aprender gera inovagado e adaptabilidade
nos negocios, resultando em experiéncias que proporcionam autonomia
individual e construgao de conhecimento nas agdes estratégicas da empresa.

P

De acordo com Santos (2011), o conhecimento é indispensavel na
relagao com o mercado de trabalho, de modo que as organiza¢bes possam
desenvolver estratégias no curto, médio e longo prazo. Ainda, segundo o
autor, os profissionais devem ser estimulados a alcangar bons resultados, tendo
responsabilidades e metas bem definidas para apresentar solugdes criativas,
ageis e eficazes.

Aos profissionais, & importante que sejam oferecidas formas de
aprimoramento funcional. Franco e Ferreira (2007) acreditam que, na medida
em que as empresas oferecem aprendizagem continua nos processos de
trabalho, oportunizam aos colaboradores um ambiente mais participativo e
atrativo, com o alcance de resultados miituos. Os mesmos autores destacam
que as organizagbes precisam saber promover ambientes de troca, capazes
de fomentar e desenvolver conhecimentos em todos os niveis hierarquicos,
estimulando saberes e experiéncias, aléem de convivio e relacionamento
interpessoal. As pessoas sao o {inico recurso capaz de se desenvolver.

Para Santos (2011), as empresas que oportunizam aos seus profissionais
aprenderem e reaprenderem continuamente, podem ser consideradas
organizagdes do futuro. Para o autor, a fim de que o objetivo seja alcangado com
éxito, é necessario que as empresas removam as barreiras fisicas e subjetivas que
impedem as trocas, as criagdes, as inovagdes e os erros. Quando se da liberdade
aos profissionais, oportuniza-se a autonomia na resolu¢do de problemas,
gerando conhecimento continuo no processo de inovagdo empresarial. Assim,
o ambiente torna-se mais participativo, e as pessoas conseguem aperfeigoar o
seu trabalho.

Souza (2016) afirma que, na medida em que os colaboradores
sao motivados e desafiados, sentem-se mais integrados e sintonizados a
organizagao, apresentando melhores resultados. Ainda, segundo o autor, deve-
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se haver uma compatibilidade de valores na relacdo de trabalho, para que os
interesses sejam favoraveis ao alcance de objetivos pessoais e corporativos.

Paula e Nogueira (2016) observam que nao sao somente as organizagoes
que escolhem os profissionais, mas os profissionais também passam a ser mais
seletivos quanto a escolha da organizagao para trabalhar. Diante desse olhar, as
decisdes de carreira do individuo envolvem elementos como as condig¢des fisicas
do ambiente laboral em que ele esta inserido, mas, sobretudo, o comportamento
da organizagdo, alinhado aos seus valores de vida, a sua estrutura psicologica e
a rede de relacionamentos.

Moura, Estender e Barbosa (2015) acreditam que quando a empresa
oferece uma trajetoria de carreira, retem talentos, aumenta a produtividade,
inova e cria uma relagao de proximidade, gerando uma série de beneficios para
a relagao de trabalho. Os autores complementam dizendo que, ao oferecer um
plano de carreira, a empresa diminui os custos de pessoal, tendo um quadro de
colaboradores mais motivado, qualificado e comprometido.

Em comum com o pensamento de Moura, Estender e Barbosa (2015),
Cobero et. al (2016) destacam que, quando a gestao de pessoas é eficaz, os
profissionais tendem a desenvolver suas atividades apresentando elevados
niveis de qualidade. Por gestao de pessoas eficaz entende-se oferecer recursos
para o trabalho, delegar fun¢des, compartilhar informacoes, dar feedback e avaliar

o desempenho, sempre alinhados a cultura e aos objetivos organizacionais
(COBERO et. al. (2016).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para o alcance dos objetivos, adotou-se uma pesquisa aplicada,
quantitativaedescritiva. A pesquisaaplicada éutilizada quando se deseja estudar
um problema em um contexto que envolve interesses locais (PRODANOV;
FREITAS, 2013). A pesquisa quantitativa tem a finalidade de medir a relagao
entre variaveis ou resultados, a fim de estabelecer o comportamento de uma
populagao (ROESCH, 2013). Malhotra (2012) complementa destacando que a
pesquisa quantitativa utiliza da linguagem matematica para estabelecer, definir
e descrever as causas de um tema estudado, proporcionando melhor visao e
compreensdo do contexto do problema.

Ja a pesquisa é descritiva acontece quando o pesquisador tem por
finalidade relatar as caracteristicas de certos individuos ou acontecimentos,
estabelecendo correlagao entre as variaveis existentes, sem a manipulagao dos
dados (JUNIOR, 2017). Fonseca (2012) aponta que esse tipo de pesquisa pode
ter como objetivos criar familiaridades com as situa¢des, conhecer o modo de
enxergar das pessoas e analisar aspectos de motivagao, através do estudo de
individuos, sociedade ou organizagdes. Sendo assim, este estudo é descritivo,
pois visa descrever as caracteristicas identificadas entre os respondentes da
pesquisa, além de fazer relagdes entre as variaveis analisadas.
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Neste estudo, utilizou-se uma amostra por conveniéncia, ja que a
populagao se refere a egressos e academicos de cursos de graduagdo, sem
restri¢des quanto a area de conhecimento e a universidade (ptiblica ou privada).
De acordo com Martins (2011), quando é dificil alcangar toda a populagao,
utiliza-se uma amostra, que é a representacao de elementos da populagao. A
amostra desta pesquisa & de 889 respostas, todas validas.

A etapa da coleta de dados se deu por meio de um questionario
estruturado on-line, com 18 questdes objetivas e 2 questdes dissertativas,
embasadas nos autores citados no referencial teorico. A pesquisa ficou
disponivel na plataforma Google Forms, no periodo entre 02 de fevereiro a 03
de marg¢o de 2021, totalizando 30 dias.

No questionario foi utilizada a Escala Likert, que, segundo Lucian (2016),
permite facilitar a mensuragao da percepgao do puiblico alvo de forma objetiva,
dando mais possibilidade de resolugado e captagao de informagdes que servirao
para o desenvolvimento do estudo. A referida escala contém cinco categorias
de resposta, que vao de “Discordo totalmente” a “Concordo totalmente”.

Apbs a etapa de coleta dos dados, foi realizada a tabulagao da pesquisa
quantitativa, a fim de encontrar o resultado das questdes fechadas. Para
isso, utilizou-se a planilha eletronica Excel, com estatistica descritiva, que
compreende o manuseio dos dados de forma a resumi-los em tabelas e/ou
graficos, sem procurar induzir interpretacdes que transcendam os proprios
dados. As questdes abertas foram analisadas por meio da técnica de analise
de contetido proposta por Bardin (2011), que verifica as comunicagdes por
categorias. As categorias elencadas sao: comunicagao, cultura organizacional,
politica de desenvolvimento de pessoas, politica salarial e trabalho em equipe.

Com relagdo as limitagdes, por se tratar de uma pesquisa quantitativa,
podera estar o instrumento de coleta, o contetido e enunciado das questdes, a
ordem de apresentagao, o formato, o tempo da pesquisa, os termos utilizados
e a abrangencia da pesquisa. Desse modo, nesta pesquisa, os dados primarios
obtidos por meio do questionario aplicado estao sempre sujeitos a limitagdes
decorrentes da interpretagao atribuida pelos respondentes.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

A analise inicia com a apresentagao do perfil dos respondentes da
pesquisa, destacando os dados pessoais (género, faixa etaria, estado civil,
nimero de filhos, escolaridade) e ocupacionais (renda média mensal, segmento
em que trabalha, fungao que ocupa e tempo de trabalho formal).
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Quadro 1 — Perfil dos respondentes

Dados pessoais e ocupacionais Resultados
59,30% feminino
40,30% masculino

Género 0,20% outro
0,20% nao informou
56,80% até 25 anos
24,60% de 26 a 30 anos
Idade 14,30% de 31 a 40 anos

2,70% de 41 a 50 anos

1,60% mais de 50 anos

75,40% solteiro(a)

13,70% uniao estavel

9,90% casado(a)

0,70% divorciado(a)

0,20% separado(a)

0,10% vitivo(a)

87,90% nenhum filho

9,20% 1 filho

2,60% 2 filhos

0,30% 3 filhos

60,50% graduando

39,50% egresso

43,53% de 1,01 a 2 salarios minimos
21,93% de 2,01 a 3 salarios minimos
Renda média mensal 13,84% até 1 salario minimo
10,46% de 3,1 a 4 salarios minimos
10,24% mais de 4 salarios minimos
53,05% prestagao de servigos
23,93% comercial

21,11% industrial

1,92% outros

28,59% auxiliar

18,48% assistente

12,97% analista

6,43% coordenador(a)

Fung¢ao que ocupa 4,71% gerente

4,59% operador(a)

4,82% vendedor(a)

3,67% diretor(a)

15,73% outras

35,66% 1,1 a 5 anos

26,88% 5,1 a 10 anos

18,79% até 1 ano

10,69% 10,1 a 15 anos

4,72% 15,1 a 20 anos

3,26% mais de 20 anos

Estado civil

Niumero de filhos

Escolaridade

Segmento em que trabalha

Tempo de trabalho formal

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa (2021).
Nota: As “outras” referem-se as seguintes fun¢des: técnicos, estagiarios, professores, estudantes,
agentes de prestacdo de servigos, autonomos, empreendedor e nao trabalhador.
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Por meio do Quadro 1 percebe-se maior predominancia de participagao
do pliblico feminino, com 59,30%, seguido do ptiblico masculino, com 40,30%.
A maior representatividade de respondentes mulheres vai ao encontro de uma
pesquisa realizada pelo IBGE (2010) que aponta um maior nimero de mulheres
no ensino superior no Brasil, quando comparado aos homens.

Em relagao a idade, 56,80% dos participantes tem até 25 anos e a maior
predominancia quanto ao estado civil é de solteiros, com 75,40%. De acordo
com Vasconcelos (2012), a predominancia dessa faixa etaria e estado civil se
da pelo sonho na continuidade dos estudos logo apbs a conclusao do ensino
médio.

A pesquisa aponta ainda que 87,90% dos respondentes nao possuem
nenhum filho. Acredita-se que este resultado tem relagao com a idade e o fato
de muitos egressos e académicos estarem focados na carreira profissional para,
mais tarde, concretizarem outros projetos de vida.

Quanto a escolaridade, observa-se que 60,40% sao académicos e 39,60%
sa0 egressos, ou seja, ja se formaram no ensino superior. A maior predominancia
de estudantes na pesquisa se justifica em Santiago (2016), quando afirma que a
maior participagao nas universidades brasileiras é de jovens até 25 anos.

Referente a renda média mensal dos participantes, observa-se que
43,53% recebem de 1,01 a 2 salarios minimos, equivalente a R$ 1.111,11 e R$
2.200,00 e 21,93% recebem de 2,01 a 3 salarios minimos, correspondente a R$
2.222,22 e R$ 3.300,00.°

Os dados da pesquisa revelam, também, que 13,84% dos respondentes
recebem até 1 salario minimo de R$ 1.100,00, mesmo sendo estudante ou
formado no ensino superior. Acredita-se que este resultado se explica em
detrimento dos modelos de oportunidades oferecidos pelas organizagdes,
inicialmente por meio de estagios remunerados, que buscam avaliar o perfil do
profissional, para posterior efetiva¢do contratual.

No que diz respeito ao segmento em que os participantes da pesquisa
trabalham, observa-se predominancia do setor de prestagao de servigos, com
53,05%. De acordo com uma pesquisa do IBGE (2020), este segmento representa
70% das empresas do pais, sendo responsavel por cerca de 30% do Produto
Interno Bruto no Brasil.

Na pesquisa identifica-se também que 23,93% dos respondentes
trabalham no segmento comercial. E importante salientar que a designagao
“comercial” é ampla, podendo abarcar supermercados, farmacias,
concessionarias de veiculos, loja de vestuario, calgados e acessorios, oticas,
material de construgao, moveis, decoragdo, postos de gasolina, livrarias, entre

5 O valor do salario minimo é relativo a 2021.
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outros estabelecimentos. Na sequéncia, o segmento industrial esta representado
por 21,11% dos respondentes, e ainda 1,92% em outros segmentos produtivos.

Quanto ao tempo de trabalho formal, o resultado aponta que 35,66%
dos egressos e académicos apresentam experiencia no mercado de trabalho
com carteira assinada de 1,1 até 5 anos e 18,79% até 1 ano. De modo geral, esse
pliblico é representado por jovens de até 25 anos. De acordo com Santiago (2016),
a entrada no mercado de trabalho pode ser facilitada quando se esta cursando
uma graduagdo, pelo desenvolvimento e aprimoramento de conhecimentos e
habilidades, inclusive em cargos condizentes com a formagao.

Seguindo, nota-se que 26,88% dos respondentes apresentam experiéncia
de 5,1 a 10 anos. O resultado mostra que os profissionais se encontram em
processo de desenvolvimento, especialmente no que se refere a busca pelo
conhecimento e afirmag¢do profissional. Por fim, 4,72% dos respondentes
apresentam 15,1 a 20 anos e 3,26% possuem mais de 20 anos de trabalho formal.
Estes profissionais apresentam nivel de conhecimento e experiencia elevados
em razao da propria vivencia no mercado de trabalho.

Descrito o perfil dos participantes da pesquisa, apresenta-se, a seguir,
na Tabela 1, a distribui¢ao dos percentuais de concordancia de cada uma das
questdes respondidas pelos 889 egressos e académicos.

Tabela 1 — Percentual de concordancia por questao

Percentual de concordancia

1 2 3 4 5

Questao

1.A fungdo que voce ocupa, neste momento, esta

alinhada com a sua formacao? 18,79% | 6,52% |16,54% | 22,83% | 35,32%

2.A empresa que voce trabalha proporciona

crescimento profissional aos colaboradores? 11,70% | 11,10% | 28,50% | 26,50% | 22,20%

3.A empresa que voce trabalha proporciona
um ambiente de desenvolvimento das proprias 10,24% | 13,16% | 25,87% | 30,26% | 20,47%
potencialidades dos colaboradores?

4.A empresa que voce trabalha sabe aproveitar as
competéncias e capacidades dos colaboradores
em prol do desenvolvimento coletivo e
organizacional?

9,45% | 13,27% | 28,57% | 28,68% | 20,03%

5.Acreditas que a sua remuneracao condiz com a

fungio que ocupas? 15,64% | 20,02% | 26,43% | 24,18% | 13,73%

6.Voce esta satisfeito com o curso de graduagao
escolhido?

7.Voce se sente realizado profissionalmente? 12,40% | 15,30% | 30,40% | 27,40% | 14,50%

1,91% | 3,60% | 18,56% | 32,62% | 43,31%

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa (2021).

Nota: Valores variando entre 1 e 5, sendo: 1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo na maioria das
vezes; 3 - As vezes concordo, as vezes discordo; 4 - Concordo na maioria das vezes; e 5 - Concordo
totalmente.
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Com base na Tabela 1, a primeira questao buscou identificar se a fungao
profissional do respondente estd alinhada com a sua formagao. Observou-
se que mais da metade dos respondentes, representados por 58,15% (soma
dos que concordam totalmente e concordam na maioria das vezes) afirma
estar adequado. Para Santiago (2016), a fun¢ao exercida pelo colaborador na
organizagao é estratégica e a valorizagao de conhecimentos e habilidades sao
fundamentais na relagao de trabalho.

Em relagio a mesma questao, os que “discordam totalmente” e
“discordam na maioria das vezes” somam 25,31%. Este percentual pode
representar uma ameaga as organizagdes pois, conforme Cobero et. al (2016),
quando nao ha adequagao entre formagao e fungao profissional, o colaborador
tende a ficar desmotivado, aumentando indices como rotatividade e
absenteismo. Além disso, ha os respondentes que “as vezes concordam e as
vezes discordam”, representados por 16,54%. Pereira (2013) ressalta que se as
organizagdes considerarem bons colaboradores aqueles que somente fazem o
que é solicitado, sem que lhes seja dado desafios e oportunidades a médio e
longo prazo, poderdo perde-los para os concorrentes ou outras organizagdes do
mercado.

A segunda questao procurou identificar se a empresa em que os
egressos e académicos trabalham, atualmente, proporciona crescimento
profissional. Constatou-se que praticamente metade dos respondentes aponta
ter crescimento, visto que os respondentes que “concordam totalmente”
e “concordam na maioria das vezes” somam 48,70%. Para Gongalves e
Rotermund (2017), politicas de promogao interna e programas de treinamento
e desenvolvimento motivam os colaboradores a permanecerem na organizagao,
uma vez que estes percebem oportunidades para assumirem novas fungoes e
responsabilidades por meio de suas competéncias e habilidades.

Os respondentes que “as vezes concordam e as vezes discordam”
somam 28,50%. De acordo com Melo, Segantini e Aratijo (2015), como o
mercado de trabalho é altamente competitivo, as pessoas que mais crescem
profissionalmente sao aquelas que saem da zona de conforto e buscam
aperfeicoamento continuo. Dai a importancia de a empresa valorizar essas
pessoas e priorizar o crescimento profissional aquelas que se destacam.

Além disso, 22,80% (soma dos que discordam totalmente e discordam
na maioria das vezes), indicam determinado grau de insatisfagao por parte dos
respondentes. Para Veloso, Silva e Dutra (2012), torna-se cada vez mais raro
as pessoas manterem sua carreira dentro de uma tinica organizagao, quando
nao enxergam perspectiva de crescimento profissional. Essa possibilidade
pode tornar-se um risco para as empresas, que tendem a perder seus talentos
para o mercado por falhas na gestao de pessoas, sem que a eles sejam dadas
oportunidades, concedidas promogdes, transferéncias ou até mesmo incentivos
para permanecer na empresa.
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A terceira questao buscou verificar se a empresa em que o respondente
trabalha, atualmente, proporciona um ambiente de desenvolvimento das
proprias potencialidades. Nota-se que mais da metade dos respondentes
afirma estar inserida em um contexto que supre estas expectativas, na medida
que a soma dos que concordam totalmente e concordam na maioria das vezes
é de 50,73%. Santos et. al. (2011) enfatiza que isso eleva o nivel de confianga,
estreita-se as relacbes e os objetivos tornam-se comuns, gerando permanéncia
do trabalhador na empresa.

1,

Os respondentes que “as vezes concordam e as vezes discordam”
quanto a existéncia de um ambiente que estimule as potencialidades
individuais somam 25,87%. Dessa forma, esta pesquisa recomenda as empresas
atencdo a este percentual, pois acredita-se na importancia de um ambiente de
aprendizagem, a partir do potencial dos colaboradores. De acordo com Ribeiro
e Santana (2015), na medida em que se deixa de aproveitar os conhecimentos e
as habilidades dos colaboradores, a organizac¢éo perde criatividade, agilidade,
motivagao e trabalho em equipe, além de recursos financeiros.

Ja a soma entre os que “discordam totalmente” e “discordam na maioria
das vezes” é de 23,40%. Esse resultado, conforme Souza (2016), resulta de falhas
no processo de gestao, que podem ser caracterizadas pela desuniao, falta de
comunicagdo e de adequagao quanto a potencialidade do colaborador, elevando
os niveis de insatisfagao no trabalho. Por isso, a organiza¢ao deve estar atenta
a sua equipe, promovendo feedbacks e auxiliando seus profissionais na busca
pelos melhores resultados.

A quarta questao procurou identificar se a empresa em que o
respondente trabalha sabe aproveitar as suas competéncias e capacidades, em
prol do desenvolvimento coletivo e organizacional. Constatou-se que a soma
dos que “concordam totalmente” e “concordam na maioria das vezes” & de
48,71%, ou seja, quase metade dos participantes. Para Veloso, Silva e Dutra
(2012), as pessoas que apresentam conhecimentos, habilidades e atitudes
vém sendo muito valorizadas pelo mercado de trabalho. Dai a importancia
de a organizagao ter uma gestao dinamica, oferecendo oportunidades para
a retengao do colaborador a fim de utilizar das suas proprias competéncias,
estimulando o desenvolvimento individual e coletivo.

Os respondentes que “as vezes concordam e as vezes discordam”
representam 28,57% da pesquisa, indicando que nem sempre as organizagdes
estimulam seus colaboradores a aplicar os conhecimentos adquiridos na
formagao académica.

Ha, ainda, 22,72% (soma dos que discordam totalmente e discordam na
maioria das vezes) de respondentes. Castro (2011) aponta que o quadro laboral
se mantém produtivo a partir do momento em que a empresa sabe aproveitar
a formagao do individuo para o seu proprio crescimento. O percentual sinaliza
que algumas organizacdes nao usufruem dos conhecimentos dos funcionarios,
prejudicando, de certa forma, seus proprios resultados. A falta de autonomia
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normalmente gera funcionarios dependentes e desmotivados com o seu
trabalho, reduzindo os niveis de confianga e produtividade, impossibilitando o
alcance de resultados desejados.

A quinta questao buscou avaliar se a remuneragao recebida é condizente
com a fungao ocupada na organizagao. Observa-se que a soma de porcentagens
daqueles que “concordam totalmente” e “concordam na maioria das vezes”
é de 37,90%. Para Pereira (2013), quando o reconhecimento vem em forma
de salario, cria-se uma relagao positiva do colaborador com a organizagao,
transmitindo um sentimento de justiga e valorizagao.

Ja a porcentagem dos que se encontram insatisfeitos, atualmente, &
de 35,66% (soma dos que discordam totalmente e discordam na maioria das
vezes), estando similar ao nivel dos satisfeitos com a remuneragao. Por outro
lado, aqueles que “as vezes concordam e as vezes discordam” sao 26,43%. De
acordo com Moura, Estender e Barbosa (2015), um dos principais fatores de
desmotivagdo dos funcionarios & o salario que recebem em detrimento das
funcdes e responsabilidades exercidas. Este resultado demonstra um risco as
organizagdes, uma vez que quando o colaborador ndo se sente valorizado,

tende a ir em busca de melhores oportunidades no mercado de trabalho.

Diante destes percentuais, esta pesquisa recomenda as empresas que
avaliem sua politica de remuneragao (salarios e beneficios), além de analisar
o custo-beneficio de um plano de carreira, visto que o resultado apresenta um
nivel de insatisfagao significativo.

A sexta questao buscou verificar qual o nivel de satisfacdo do egresso e
do academico com o curso escolhido. Notou-se que a soma dos que “concordam
totalmente” e “concordam na maioria das vezes” é de 75,93%, ou seja, mais que
% dos respondentes. Esse resultado é expressivo na medida em que evidencia
a realizagdo pessoal e profissional do egresso e do academico. Em outras
palavras, significa que sua opgao pelo curso foi assertiva.

Os respondentes que “as vezes concordam e as vezes discordam”,
representam 18,56%. Percebeu-se, neste caso, que o egresso ou o estudante podera
se deparar com areas de conhecimento pelas quais nao tem afinidade, gerando
um determinado nivel de insatisfagao. Conforme Andrada e Souza (2012),
alguns estudantes ingressam na universidade seguindo padrdes impostos pela
sociedade, que relaciona o estudo com maiores chances de empregabilidade
e melhores condi¢oes de vida no futuro, nem sempre alinhados com as reais
preferéncias do profissional. Ja 5,51% (soma dos que discordam totalmente
e discordam na maioria das vezes) dos egressos e academicos encontram-se
insatisfeitos com o curso, tratando-se de um percentual pequeno.

Por fim, a sétima questao procurou identificar se o respondente se sente
realizado profissionalmente. Observou-se que a soma entre os que “concordam

totalmente” e “na maioria das vezes” é de 41,90%. O resultado demonstra que
menos da metade dos respondentes consideram-se realizados com sua carreira
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profissional. Resguardadas as devidas considera¢des da idade dos participantes
da pesquisa, em que 56,80% possuem até 25 anos — evidenciando que estao
em inicio de carreira, cabe as organizagdes reavaliar suas politicas e praticas
de gestao de pessoas, criando programas que estimule o desenvolvimento e a
realizagao, tanto das pessoas, quanto da organizagao.

Os respondentes que “as vezes concordam e as vezes discordam” do
sentimento de realizagao profissional, somam 30,40%. Este resultado indica que
uma significativa parcela de profissionais oscila entre satisfacao e insatisfagao.
Gongalves e Rotermund (2017) acreditam que os egressos ou academicos devem
tracar um planejamento de carreira, voltados para o proprio desenvolvimento
profissional, criando assim autoconfianga para negociar com as organizagoes.

Ja 27,70% (soma dos que discordam totalmente e discordam na maioria
das vezes) dos respondentes nao se sentem realizados profissionalmente.
Pereira (2013) enfatiza que é muito importante que a organizagao estimule os
talentos do seu quadro funcional. Ainda, segundo o autor, a satisfagdo com
a carreira profissional dos colaboradores vai ao encontro dos seus proprios
valores e necessidades individuais. Quanto maior a relagao de confianca,
estimulo e desenvolvimento com a empresa, maior sera a propria realizagao.

Buscando identificar o nivel de satisfac¢ao dos respondentes da pesquisa,
compara-se os percentuais dos pontos positivos com os percentuais dos pontos
a serem melhorados na organiza¢ao. Dessa forma, tem-se a classificacao das
categorias de analise e, consequentemente, a percep¢ao de satisfacao dos
egressos e academicos participantes da pesquisa.

Quadro 2 — Nivel de satisfacao a partir dos pontos positivos e os pontos a serem
melhorados na organizagao

Categoria de analise Pontos positivos P(:;l:ﬁ?;:g?sm
Cultura organizacional 1% posigao 1% posi¢ao
Politica de desenvolvimento de pessoas 2% posicao 4% posicao
Trabalho em equipe 3% posigao 7°% posicao
Politica salarial 4* posicao 2% posicao
Comunicagao 5% posigao 3% posigao
Nada 6" posigao 5% posicao
Branco 7° posigao 6° posicao

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa (2021).

No Quadro 2 estao elencados os pontos positivos e 0s pontos a serem
melhorados nas organizagdes, segundo os egressos e formandos participantes
da pesquisa. Em ordem decrescente de importancia, nota-se que a cultura
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organizacional se encontra na primeira posi¢ao de pontos positivos, mas,
também, na primeira de pontos a serem melhorados. Esses resultados
evidenciam que a cultura organizacional merece maior aten¢ao por parte dos
gestores. Franco e Ferreira (2007) destacam que a empresa deve promover uma
cultura que estimule a aprendizagem, a autonomia com responsabilidade e a
oportunidade do colaborador se desenvolver. Na medida em que isso acontece,
0s egressos e academicos tendem a estar cada vez mais alinhados aos propositos
da organizagdo.

A politica de desenvolvimento de pessoas encontra-se na segunda
posi¢ao como ponto positivo e em quarta como aspecto a ser melhorado nas
organizagdes. Para Pereira (2013), o crescimento profissional esta relacionado
a capacidade da organizagao em investir no seu quadro laboral, ao ponto de
aperfei¢coa-lo na busca pela excelencia de suas atividades. Na medida em que
isso acontece, tem-se um profissional mais produtivo, engajado e feliz.

O trabalho em equipe classifica-se na terceira posi¢ado como ponto
positivo e na sétima posi¢ao como aspecto a melhorar. Isso indica que os
respondentes, em sua maioria, percebem a colabora¢ao dos colegas de
trabalho, consequentemente, relacionamento interpessoal. Ribeiro e Santana
(2015) enfatizam a relevancia do trabalho em equipe para alcancar qualidade,
inovagao e sustentabilidade da organizagao.

A politica salarial aparece na quarta posi¢ao como ponto positivo e na
segunda como aspecto a ser melhorado. Observa-se insatisfagao por parte
dos respondentes quanto aos aspectos envolvendo remuneragao, beneficios
e valorizagao profissional. De acordo com Souza (2019), a falta de um plano
de cargos e salarios claro, objetivo e acessivel nas organizagdes tende a gerar
sentimentos de insatisfacao e desmotivagao. Na medida em que a empresa
valoriza os colaboradores, eleva a motivagao e estimula o aprimoramento no
cargo ocupado.

A comunicagio encontra-se na quinta posi¢ado como ponto positivo
e em terceira posi¢ao como aspecto a ser melhorado. De acordo com Dias e
Nascimento (2016), a comunica¢do nas organizacgdes esta diretamente ligada
a sua cultura, pois refere-se a importancia que se da a informagado, aos
processos de comunicagdo, as novas tecnologias e, também, a capacidade de
mobilizar e integrar equipes para potencializar estratégias, setores e realizar
objetivos comuns. Considerando que, de modo geral, os participantes da
pesquisa percebem a existéncia de trabalho em equipe nas organizagoes, este
estudo recomenda que as organizagdes reavaliem seus processos e canais de
comunicagao.

Os participantes da pesquisa que afirmam nao haver pontos positivos
a destacar, encontram-se na sexta posi¢ao; e os que afirmam ndo existir pontos
a melhorar ocupam a quinta posi¢dao. Por fim, os egressos e académicos que
nao responderam as duas questdes encontram-se na sétima e na sexta posicao,
evidenciando, ao mesmo tempo, sua expressiva participagao.
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5. CONCLUSAO

Atualmente, a formagao academica mostra-se fundamental paraaatuagao
no mercado de trabalho. Por isso, esse estudo buscou analisar a percepg¢ao de
egressos e estudantes sobre formac¢ao academica e atividade profissional em
espagos laborais formais, por meio de uma pesquisa quantitativa e descritiva.

Observou-se a predominancia de 60,50% de academicos (estudantes em
formagao) e 39,20% de egressos (formados), ocupando as fung¢des de auxiliar
(28,59%), assistente (18,48%) e analista (12,97%), sendo que mais da metade
dos respondentes atuam no segmento de prestagdao de servigos (53,05%). Este
resultado demonstra que a maior parte dos respondentes da pesquisa sao
estudantes, com 1,1 a 5 anos de tempo no quadro funcional das empresas,
ocupando a fun¢ao de auxiliar.

Com base na Tabela 1, nota-se que das sete questdes respondidas, o
percentual médio entre os que concordam totalmente e concordam na maioria
das vezes é de 51,71%, indicando que pouco mais da metade dos respondentes
percebem alinhamento entre a formacgao e a atividade laboral formal, e
encontram-se satisfeitos. Contudo, 24,84% apontam que as vezes percebem,
as vezes nao percebem alinhamento, e 23,30% (soma dos que discordam
totalmente e discordam na maioria das vezes) nao percebem alinhamento entre
a formacao e a atividade laboral formal.

Quanto ao nivel de satisfacdo de egressos e estudantes de graduagao
nas atividades de trabalho formal que realizam, as categorias de maior
satisfagao observadas, a partir dos graus de concordancia total e concordancia
na maior parte das vezes nas questdes, sao: realizagdo com a graduagao
escolhida (75,93%), alinhamento da fungao ocupada com a formagao (58,15%)
e organizagao proporciona um ambiente de desenvolvimento das proprias
potencialidades (50,73%). Nota-se que os tres percentuais estdo acima de 50%. Ja
as categorias com percentuais de menor satisfagdo, sao: realizagao profissional
(41,90%) e remuneragdo condizente com a fun¢ao ocupada (37,90%).

Ao analisar os resultados da pesquisa com o0s objetivos propostos,
conclui-se que a formagao académica e a atividade profissional exercida por
egressos e estudantes condizem com as fungdes que ocupam em espagos laborais
formais. Contudo, ha espago para maior aproveitamento de conhecimentos e
habilidades dos profissionais nas organizagdes, pois, se por um lado os egressos
e academicos devem cada vez mais apresentar perfil condizente com as
exigéncias do mercado de trabalho, por outro as organizagdes devem valoriza-
los, oportunizando desafios e responsabilidades que elevem a qualidade dos
produtos/servigos e a satisfagao das relagdes de trabalho.
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