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O sonho

Sonhe com aquilo que vocé quer ser,
porque Vocé possui apenas uma vida
e nela s6 se tem uma chance
de fazer aquilo que quer.

Tenha felicidade bastante para fazé-la doce.
Dificuldades para fazé-la forte.
Tristeza para fazé-la humana.

E esperanca suficiente para fazé-la feliz.

As pessoas mais felizes ndo tem as melhores coisas.
Elas sabem fazer o melhor das oportunidades
que aparecem em seus caminhos.

A felicidade aparece para aqueles que choram.
Para aqueles que se machucam.
Para aqueles que buscam e tentam sempre.
E para aqueles que reconhecem
a importancia das pessoas que passaram por suas vidas.

O futuro mais brilhante é baseado num passado
Intensamente vivido.
Vocé s6 terd sucesso na vida quando perdoar 0s erros
E as decepcdes do passado.
A vida é curta,
mas a emocdo que podemos deixar, duram uma eternidade.
A vida n&o é de se brincar
Porque em pleno dia se morre.

Clarisse Lispector
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RESUMO

O processo de escolha da profissao é algo intrigante na vida das pessoas e se torna ainda
mais dificil quando ndo se sabe a area que se deseja atuar, sendo assim, o objetivo deste
estudo é conhecer como ocorre 0 processo de escolha da carreira profissional, dos
formandos do curso de Administragdo. Seus perfis, fatores influenciadores e as
perspectivas, em uma instituicdo publica, no Agreste Pernambucano. A pesquisa foi
aplicada com 52 discentes, constou com a aplicacdo do inventario de ancoras de carreira,
de Edgar Schein (1993) para se conhecer o perfil profissional dos formandos, além de um
questionario semiestruturado para descobrir quais os fatores influenciadores na escolha
da érea de atuacdo e as perspectivas. Os resultados encontrados apontam que a maioria
dos graduandos tem perfil profissional estilo de vida, seguido de criatividade
empreendedora e seguranca/estabilidade. No que se trata dos fatores influenciadores na
carreira, alguns decidiram por afinidade, habilidade com a éarea, descoberto durante a
graduacdo, outros ainda ndo sabem, por influéncia do professor e pelo mercado de
trabalho. E por fim, as perspectivas no longo prazo, sdo de se tornar empreendedor e

funcionario publico.

Palavras-chave:  Profissdo. Carreira  Profissional. Ancoras de carreira.

Autoconhecimento.



ABSTRACT

The process of choosing the profession is intriguing in people's lives and becomes even
more difficult when one does not know which area one wants to work in, so the objective
of this study is to know how the process of choosing a professional career, graduates of
the Administration course. Their profiles, influencing factors and perspectives, in a public
institution, in Agreste Pernambucano. The research was carried out with 52 students, with
the application of the inventory of career anchors, by Edgar Schein (1993) to know the
professional profile of the trainees, as well as a semistructured questionnaire to find out
which factors influenced the choice of the area of performance and perspectives. The
results found that most undergraduates have professional lifestyle, followed by
entrepreneurial creativity and security / stability. In what concerns the factors influencing
the career, some decided by affinity, ability with the area, discovered during graduation,
others still do not know, by influence of the teacher and by the labor market. And lastly,

the long-term prospects are to become entrepreneurs and civil servants.

Keywords: Career. Career. Career Anchors. Self-Awareness.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

A tarefa de escolher faz parte da vida de todas as pessoas em diversas situacoes.
Ainda quando crianc¢a os individuos passam por varias escolhas, como o que comer, 0
que vestir e o que brincar. Essa atividade que envolve o escolher acompanha o individuo
em todos 0s momentos de sua vida e, com o0 passar do tempo, tomar decisfes se torna
algo cotidiano da vida de todos. Desta forma, uma das decisdes mais importantes da vida
de um sujeito diz respeito a escolha da profissdo, do rumo em que o individuo quer seguir,
do tipo de trabalho que ira se exercer (SOARES, 2002).

Sendo assim, “Né&o é tdo facil assim escolher. A prova esta na quantidade de
pessoas que desistem de seus cursos, abandonam bons empregos, procurando encontrar
alguma coisa diferente no seu trabalho” (SOARES,2009, p.11), por diversos motivos
sejam eles fatores internos e/ou externos. Pode-se dizer que a escolha profissional é

complexa e dificil, pois é fruto do amadurecimento pessoal ao longo do tempo.

Na maioria das vezes, a escolha profissional se dd em meio a articula¢do de uma
série de fatores como status da profissdo, mercado de trabalho, pressdes e expectativas
familiares, modismos de determinadas profissbes e oportunidades educacionais
(SOARES, 2002; MOURA e MENEZES, 2004). No entanto ao se depararem na area de
atuacdo percebem que ndo se identificam, podendo acarretar em frustracGes, depressoes,

entre outros.

Deve se ter em mente que a escolha de uma profissao por exemplo, além de exigir
a definicdo do que se quer fazer no futuro, demanda a visualizacdo de quem se quer ser
nesse futuro, mediante o exercicio de uma dada ocupacdo (BOHOSLAVSKY, 1977). A
escolha por determinada carreira nem sempre € feita pelo individuo no momento do
ingresso na vida profissional, a ndo ser que a pessoa tenha uma boa orientacdo quanto a
carreira que deseja desenvolver. Outras pessoas, sO terdo a certeza de que fez a melhor
escolha apos ter entrado e fazer parte da carreira (DE CENZO E ROBBINS, 2001 apud
LUIZARI 2006).

Para Bonifacio (2013 apud Pescarini, 2016) ter clareza sobre o projeto de vida e
conhecer a si mesmo ajuda na construgdo da carreira e a vencer obstaculos. Atualmente
vive-se um paradoxo da escolha. Ha muitas opcdes de cursos e 0 que deveria proporcionar

uma sensacao de liberdade provoca paralisia.
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O presente estudo tem como objetivo, conhecer o perfil profissional, os fatores
influenciadores na escolha da carreira e as perspectivas, dos formandos do curso de
administragdo. Sera que os discentes em fim de curso universitario sabem a &rea que
pretendem atuar, quais seus perfis e as suas perspectivas? Diante de um leque de
possibilidades, como: gestdo de pessoas, marketing, financas, producéo,

empreendedorismo, coaching, entre outras.

Portanto, este estudo &€ composto por sete capitulos. O primeiro intitulado
introducao, introduz a tematica da escolha da carreira profissional, fatores influenciadores
e perspectivas dos formandos do curso de administracéo, neste também estéo os objetivos
e justificativa do presente estudo. O segundo capitulo aborda todo 0 embasamento teérico,
como ocorre a escolha da profissao, defini¢cdes, modelo tradicional e moderno de carreira,
diferenca de profissdo e carreira, as oito ancoras de Edgar Schein (1993), os fatores
influenciadores na escolha da area de atuacdo, o autoconhecimento e as perspectivas

profissionais dos formandos.

O terceiro capitulo busca delinear como a pesquisa foi conduzida, um estudo
quantitativo e qualitativo, através de estudo de caso, descritivo, bibliografico e
documental. O quarto capitulo ressalta o contexto do caso, nomeado o curso de
administracdo, abordou-se o cendrio no qual realizou-se o estudo de caso. A partir do
quinto capitulo transcorre-se a analise dos dados, fazendo uma ligag&o entre a teoria e a
pratica. No sexto capitulo sdo apresentados uma sintese de todos os resultados obtidos
nesta pesquisa e discutidos os mais relevantes. E, por fim, o sétimo capitulo é encarregado
de expor as consideracdes finais, bem como, as limitacdes e sugestdes para os trabalhos

futuros.

1.1 PERGUNTA DE PESQUISA

Com base em tais consideracdes, este estudo buscou responder a seguinte pergunta de
pesquisa: Qual o perfil, as perspectivas e os fatores internos e externos, que influenciam

a tomada de deciséo da carreira profissional, dos formandos do curso de administracéo?
1.2 OBJETIVOS

A seguir sera explanado o objetivo geral e especificos os quais conduziram o

proposito desta pesquisa.
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1.1.1 Objetivo Geral

Conhecer o perfil, as perspectivas e os fatores influenciadores na decisdo da
carreira profissional de graduandos em administragéo, da UFPE/CAA.

1.1.2 Objetivos Especificos

Aplicar o inventéario de ancoras de carreira para identificar o perfil profissional

dos formandos do curso de administragao.

o Identificar os fatores que influenciam os discentes, no término do curso de
administracao, na decisdo de sua carreira.

e Relacionar o perfil identificado nos estudantes com os fatores influenciadores da

escolha.

e Conhecer as perspectivas de carreira dos formandos.

1.2 JUSTIFICATIVA

Nas ultimas décadas, mudancas e revolucGes significativas vem ocorrendo em
grande velocidade na sociedade. Vive-se a era da informacdo, do conhecimento, dos
avancos tecnoldgicos. A sociedade estd cada vez mais exigente consigo, com as
organizagOes, ao ponto dos produtos, servicos e informacdes se tornarem rapidamente

insuficientes e obsoletos.

Diante do atual contexto de aumento da producédo, da alta competividade e
reformas politicas e econdmicas, as organizacdes tiveram que se adequarem e
reestruturarem o seu modelo de gestdo, visando atender as novas demandas do mercado.
Novas profissdes e ocupagOes foram criadas, redesenhadas ou até mesmo eliminadas,
impondo assim ao individuo um novo perfil profissional, exigindo-se determinadas

competéncias e habilidades.

As pessoas se tornaram 0 bem mais importante das empresas, comumente
chamadas de capital intelectual e os talentos. Valoriza-se a aprendizagem continuada, o
aprimoramento das aptiddes, a busca por novas competéncias. Hoje, 0 sucesso ou
insucesso da carreira depende do esforco que se é empreendido. Portanto a escolha da
carreira profissional, numa esfera geral, € um momento impar e decisivo na vida das

pessoas que estdo prestes a iniciar a vida no mercado de trabalho.
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Diante do que foi abordado observa-se o0 quanto é importante a decisdo acertada
da escolha profissional e da area de atuacdo do estudante, levando em consideragdo que
atualmente quanto maior o know how, mais competitivo o individuo se torna e maiores

sdo suas chances de adentrar no mercado.

E oportuno que os estudantes compreendam antes de qualquer escolha profissional

que hé diferenca entre profissao e carreira profissional. De acordo com Filomeno (2003,
p.23-24):

Escolher uma profisséio ndo € somente decidir o que fazer, mas,

principalmente, decidir quem ser. Escolher uma ocupacao é escolher um estilo

de vida, um modo de viver. Raramente os adolescentes se ddo conta de que

essa decisdo abrange muito mais que um simples titulo: enfermeiro,

engenheiro, administrador. Quando se escolhe uma ocupagéo, escolhe-se ndo

apenas um curso, ou s6 uma atividade de trabalho, mas também o tipo de lugar

onde se trabalhard, a rotina diéria a qual se vai estar sujeito, 0 ambiente de

trabalho do qual se fara parte, os companheiros de trabalho com os quais se

relacionard, os retornos que se poderd obter: salérios, prestigio, promocéo.
Escolhe-se a vida.

Antes da escolha da area de atuacdo, uma importante e complexa decisao ja fora
tomada pelo individuo. Esta se fez presente antes de ingressar a Universidade, tendo,
como vestibulando, ter que optar pelo curso de graduagdo. Como consequéncia,
futuramente, havera um novo trade-off, ou seja, uma nova escolha em detrimento de outra

que trara implicacGes positivas ou negativas.

A opcdo pela tematica, carreira profissional: perfil, influéncia e perspectivas dos
formandos do curso de administracdo se deu por curiosidades e inquietacdes vividas
durante a graduagdo de como ocorre e quais 0s motivos de se optar por esta ou aquela
area de atuacdo. Nota-se que graduandos em administracdo, ao fim do curso universitario
encontram-se indecisos quanto a carreira profissional, diante de um leque de
possibilidades existente na graduacdo, seja na area de: producdo, gestdo de pessoas,

marketing, finangas, empreendedorismo, docéncia, entre outros.

Outro fator que norteou esta pesquisa é sua relevancia social, considerando que 0s
profissionais formados constituirdo forca de trabalho no mercado. Quando o individuo se
identifica com o que executa, possivelmente retornos positivos virdo a sociedade e a si
mesmo. Como a criacdo de novas empresas, gerenciamento das organizacdes, geragéo de
empregos e profissionais qualificados nas instituicdes de ensino, ou seja, implicara no

desenvolvimento social e econémico do pais.
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Por fim, essa pesquisa também apresenta relevancia académica, por auxiliar na
compreensdo sobre o estudo da escolha da carreira profissional de concluintes em
administracdo. Considerando que embora ja fora tomada a decis&o da profissao o processo
de escolha continua, qual carreira seguir? Credita-se a universidade um espaco de
transformacéo social, de ensino e aprendizagem e formacdo de futuros profissionais,
portanto, cabe a instituicdo auxiliar os estudantes de maneira reflexiva e responsével sobre
sua carreira profissional, tanto para que alcancem o sucesso pessoal e profissional, como

consequéncia retornos positivos virdo a sociedade, nas prestacdes de servicos.
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CAPITULO 2 - REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo apresenta 0 embasamento tedrico que deu suporte ao entendimento
desta pesquisa, sistematizando algumas ideias, conforme estudiosos da temaética, sendo
dividido em 6 sec¢des. A primeira se¢do, discute-se como surgiu a orientagdo profissional
e suas correntes teoricas, a definicdo de escolha profissional e como se da o processo de
escolha. A segunda secdo aborda o conceito, as teorias de carreira e a diferenciacdo entre
carreira e profissdo, ja a terceira secdo refere-se ao conceito de &ncoras de carreira e o que
diz cada perfil profissional, conforme Edgar Schein. Enquanto a quarta se¢éo aborda os
fatores influenciadores na escolha da carreira, a quinta o autoconhecimento e a sétima e
ultima secdo apresenta as perspectivas dos formandos em relacdo a sua area de atuacéo e

mercado de trabalho.

2.1 ESCOLHA PROFISSIONAL

Com o advento da revolucédo industrial, especificamente no final do século XIX
inicio do XX, na Europa e nos EUA ocorreram profundas mudancas. O modo de producao
predominantemente agrario sofreu transformacdo para a industrializacdo. As pessoas
migraram da zona rural para urbana, onde se concentravam as manufaturas, de modo a
suprir os crescentes pedidos de bens: acos, mobilias e automdveis. Com a expansdo dos
fendmenos da industrializacdo, urbanizacdo e migracdo levantou-se varias questdes sobre
0 modo como os paises deveriam responder as mudancas sociais, econdmicas e politicas.
(HERR, 2008).

Conforme Cardoso (2011, p.2) “Estas mudancas contribuiram para importantes
alteracdes na natureza do trabalho. Tornou-se cada vez mais especializado, exigindo
tempos de aprendizagem mais reduzidos do que os exigidos para a aprendizagem de um
oficio”. Antes da revolucdo industrial, o campo ocupacional era determinado pelo
nascimento, casta, sendo a aprendizagem realizada dentro das familias, ou seja, os oficios

eram herdados, dependia da condicdo social do individuo.

Diante do referido contexto historico, segundo Filomeno (2003, p.15)

O aumento significativo dos processos de industrializacdo no final do século
XIX, criaram-se formas distintas de trabalho e novos oficios. Surgiu, assim, no
homem, a necessidade de escolher entre as diversas alternativas ocupacionais
oferecidas pela nova realidade socioeconbmica e, consequentemente, a
necessidade de ser orientado para essa decisdo. Nasceu assim, em 1902, a
psicologia vocacional, com o objetivo de identificar os individuos desprovidos
de vocacdo e capacidade para determinadas tarefas.
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De acordo com alguns autores, Lassange e Sparta (2003), Hilton (1962),
Hershenson e Roth (1966) e Book (2006) a historia da psicologia vocacional pode ser
dividida em dois periodos: entre 1900 e 1950. O primeiro periodo tem-se a preocupacao
em inserir “o homem certo no lugar certo” correlacionando as caracteristicas individuais
(aptiddes, interesses) as caracteristicas ocupacionais, obtendo assim uma escolha mais
conveniente. Este momento é marcado pelas teorias psicométricas, usa-se a ciéncia para
fazer a orientacdo vocacional. Utiliza-se testes objetivos, projetivos, questionarios e

entrevistas estruturadas para medir rigorosamente interesses, aptidoes e habilidades.

A Orientacdo Profissional emerge enquanto servi¢co com a finalidade de elevar a
producdo industrial. Se iniciou na Europa, no século XX, no Centro de Orientacdo
Profissional de Munique, no ano 1902, onde seu objetivo era identificar colaboradores
aptos para ocupar algumas func@es e evitar acidentes de trabalho (CARVALHO, 1995;
SPARTA 2003).

Historicamente a Orientacdo Profissional veio se firmar enquanto pratica entre 0s
anos 1907 e 1909, com a criacdo do Centro de Orientacdo Profissional norte americano,
o0 vocational Bureau of Boston (OLIVEIRA e PESSOA, 2013), apoiam-se nas concepcdes
iniciais do educador, engenheiro e advogado Frank Parsons que propés um modelo
tripartido para quadro de referéncia das intervencdes de carreira, que veio a se
transformar-se na abordagem da intervencdo mais venerada do século XX. (HERR,
2008).

“Com a publicacdo de Choosing a Vocation em 1909, Parsons apresenta a
primeira fundamentacdo cientifica para as intervences visando apoiar as escolhas
profissionais” (CARDOSO, 2011). Sua abordagem de traco e fator, pressupde:

Primeiro, uma compreensdo clara do proprio, aptiddes, interesses,
recursos, limitaces e outras caracteristicas. Segundo, um conhecimento das
exigéncias e condi¢Bes de sucesso, vantagens e desvantagens, compensacdes,
oportunidades e perspectivas em diferentes tipos de trabalho. Terceiro, um

raciocinio l6gico acerca das relacdes entre estes dois grupos de dados
(PARSONS, 1909, p.5).

A teoria de Trago e Fator passou a servir como paradigma para a realizacdo de
processos de Orientacdo Profissional baseados na utilizacdo de testes de aptiddes,
habilidades e interesses. O objetivo era 0 ajustamento do homem & ocupagéo, com vistas

a garantir o aumento da produtividade. A orientagdo profissional, em sua origem foi
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largamente influenciada por um comprometimento ideologico com a sociedade industrial
(LASSANGE; SPARTA, 2003, p.15-16).

A partir de 1950 surgem novas teorias que direcionam a psicologia vocacional
para novas interpretacdes do problema da escolha profissional. Sdo agrupadas em trés
correntes teoricas: decisional, desenvolvimental e psicodinamica. A corrente decisional
visa a racionalidade das escolhas, assim a deciséo deve ser fruto de analise minuciosa das
variaveis que interferem no processo. A racionalidade prevé uma etapa preditiva, em que
o individuo deve identificar as possibilidades oferecidas e analisar as consequéncias de
cada possibilidade, a segunda etapa avaliativa se verifica a desejabilidade das
consequéncias ligadas a etapa anterior e por fim toma a decisdo (BOCK, 2006). Tedricos
importantes dessa corrente foram: Hilton (1962), Hershenson e Roth (1966).

A corrente desenvolvimental ressalta que a escolha profissional é considerada um
processo de desenvolvimento que se inicia na infancia e passa por varios estagios,
estendendo-se por um longo periodo da vida. Durante esses estagios o individuo vai
fazendo uma série de vinculos entre suas necessidades e as oportunidades oferecidas pela
realidade social em que vive. Nesse processo, € de extrema importancia a formacéo e
realizacdo do conceito de si mesmo. O auto-conceito do individuo influencia suas
aquisicdes e contribui essencialmente para sua escolha profissional e satisfacdo no
trabalho (FILOMENO, 2003). Dentro deste grupo estdo os tedricos: Ginzberg (1952),
Super (1953), Pelletier, Bujold e Noiseux (1979).

Por fim, as teorias psicodindmicas buscam explicar como o individuo constitui
sua personalidade e, por isso, como se aproximam das profissdes. Fundamentando-se na
psicanalise, no desenvolvimento afetivo sexual, principalmente na infancia para entender
o desenvolvimento das aptiddes, interesse e caracteristicas de personalidade. E a partir
das relacBes dos impulsos com o meio que as pessoas constituem sua individualidade
(BOCK, 2006). Um fator significativo da escolha profissional esta associado ao aspecto
motivacional que impulsiona o individuo a comportar-se de uma maneira e,

consequentemente, a escolher determinada profisséo.

Alguns teoricos importantes da corrente psicodindmica foram: Meadow (1955),
Bordin, Nachmann e Segall (1963) e Bohoslavsky (1977). Este ultimo torna-se um

importante tedrico nesta area. Introduz também uma nova visdo em orientagdo
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profissional, a estratégia clinica, caracterizada por entrevistas e informacao profissional
que substituem os testes — com a proposta de resgatar a singularidade da pessoa que

escolhe e os multi fatores que influenciam no momento da escolha.

Resumidamente pode-se citar alguns pontos importantes que Bohoslavsky (1998,

p.4) propbs em sua teoria - modalidade clinica:

a) O adolescente pode chegar a uma deciséo se conseguir elaborar os conflitos e

ansiedades que experimenta em relacdo ao seu futuro.

b) As carreiras e profissfes requerem potencialidades que ndo sdo especificas.
Portanto, ndo podem ser definidas a priori, nem muito menos ser medidas. Essas
potencialidades ndo séo estaticas, mas modificam-se no transcurso da vida, incluindo, por

certo, o tempo de estudante e de profissional.

c) O prazer no estudo e na profissdo depende do tipo de vinculo que se estabelece
com eles. O vinculo depende da personalidade, que ndo é um a priori, mas define-se na
acdo. O interesse ndo é desconhecido pelo sujeito, mesmo que, possivelmente, o0 sejam 0s

motivos que determinaram esse interesse especifico.

d) A realidade sociocultural muda incessantemente. Continuamente surgem novas
carreiras, especializacdes e campos de trabalho. Por isso, conhecer a situacdo atual €
importante, embora seja importante antecipar a situacdo futura. Ninguém pode predizer o
sucesso, a menos que seja entendido como a possibilidade de superar obstaculos com

maturidade.

e) O adolescente deve desempenhar um papel ativo. A tarefa do psicélogo é
esclarecer e informar. A ansiedade ndo deve ser amenizada, mas resolvida e isso somente

se 0 adolescente conseguiu elaborar os conflitos que os originaram.

Diante deste cenario, surgem outras teorias e recursos. A orientacao profissional
torna-se um processo cientifico afim de facilitar a escolha profissional. Ndo mais ocorre
através da simples aplicacdo de um teste (teoria psicométrica). A teoria clinica utiliza-se
como instrumento principal a entrevista e preocupa-se com a decisdo pessoal do
adolescente. Essa modalidade reestruturada apresenta um enfoque psicossocial e tem por
objetivo facilitar o momento da escolha, auxiliando o individuo a compreender que sua

escolha profissional estd condicionada a varios fatores sécio-politico-econémico-
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familiares, os quais ndo podem ser ignorados no processo de escolha. (FILOMENO,
2003).

No que se refere a origem da Orientacdo Profissional no Brasil se constitui no
inicio do século XX como uma modalidade estritamente psicométrica. Os empresarios
foram seus principais defensores e 0s engenheiros os pioneiros neste campo de atuacao,
até entdo a formacéo de psicologos ndo existia. No ano de 1947, no Rio de Janeiro foi
criado o Instituto de Selecdo e Orientacdo Profissional (ISOP), teve especial importancia
para a criacdo do Servigo de Orientacdo e Selecdo Profissional (SOSP), em Belo
Horizonte. Os projetos desenvolvidos tanto pelo SOSP quanto pelo ISOP enquadravam-

se na perspectiva da administracdo cientifica do trabalho (ABADE, 2005).

Hoje existem, no Brasil, alguns estudiosos da orientagdo profissional - Soares
(1987, 2002), Neiva (2007), Levenfus (1997), Lisboa (1997), Witaker (1985), Lucchiari
(1992) defendem que a orientacdo profissional deve possibilitar ao jovem um maior
conhecimento de si e informacdes sobre as profissdes, universidades e mercado, sobre a
realidade do mundo de trabalho, reflexes sobre as expectativas dos pais, possibilitar
expressao de sentimentos sobre aquele momento, além de abrir espaco para a reflexdo

sobre a relacdo entre historia pessoal e escolha profissional (FILOMENO, 2003).
Mas afinal o que é escolha profissional?

A escolha é um processo que permeia a vida humana, praticado constantemente,
pois se toma decisfes no ambito pessoal, social, profissional e até mesmo em aspectos
corriqueiros. Conforme Soares (2002, p.19) “Escolher faz parte da vida de qualquer
pessoa. Desde que nascemos estamos sempre escolhendo: o que queremos comer ou néo,
qual roupa iremos vestir’. Ramos e Rodrigues (1997, p.79) afirmam que “Escolher
qualquer coisa significa priorizar. Toda escolha implica em riscos também, pois envolve
perdas e ganhos. Perdas das opgOes que foram preteridas e ganhos pela escolha que

priorizou. ”

Segundo Bohoslavsky (1998), ao escolher o jovem esta estabelecendo quem deixa
de ser, esta escolhendo deixar de ser adolescente, de ser outro profissional, esta optando
por deixar objetos. Na medida em que escolhe, deixa. Escolher implica em deixar coisas
para tras, implica ganhos e perdas e este é um dos motivos para se dizer que a escolha da

profissdo supde conflitos, gera ansiedade e pressupde a elaboracdo de lutos.
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Varios autores propdem distintas etapas e periodos do desenvolvimento de escolha
profissional: Ginzberg e colaboradores (1966), Super (1957). Segundo Ginzberg (1966
apud Neiva, 2007) para melhor compreender o processo de escolha, pode-se dividi-lo em

trés grandes etapas:

1. Etapa de escolhas fantasiosas: este periodo, que em geral vai dos 4 aos 10/11
anos, esta ligado as primeiras identificacdes. Ele € regido pela fantasia, através da qual a
crianga assume distintos papéis. Ela pode ser o médico ou o paciente, o professor ou o
aluno. Ao desempenhar, distintos papéis, em seus jogos, a crianca copia formas de
comportamentos observadas nos outros, principalmente nas figuras de identificacdo.

Assim, ela vai elaborando sua autoimagem em termos profissionais.

2. Etapa de escolhas-tentativas: este periodo vai dos 10/11 aos 16/17 e divide-se
em trés estagios: a. interesses (11/12 anos) - nesta fase a escolha adolescente baseia-se
quase que exclusivamente no que ele gosta, no que Ihe interessa; b. capacidades (13/14
anos) - aqui o adolescente introduz a nogéo de habilidades nas considerac¢fes vocacionais.
c. valores (15/17 anos) - neste estdgio o adolescente incorpora a ideia do servico a
sociedade e desenvolve a perspectiva temporal que Ihe permite antecipar o futuro,
especialmente no que diz respeito as satisfacdes e dificuldades inerentes ao exercicio de

uma determinada ocupacao. Nessa segunda etapa as escolhas séo tentativas.

3. Etapa de escolha realista: a medida que os conflitos inerentes & crise da
adolescéncia vao se resolvendo e que a autoimagem vai se estruturando em bases mais
solidas, o adolescente abandona a fase de escolhas-tentativas e enfrenta a necessidade de
tomar decisdes imediatas, concretas e realistas sobre o futuro profissional. A duragéo
desta etapa € variavel, mas em geral vai dos 18 aos 24, e também é composta por trés

estagios.

A primeira exploracdo - o adolescente seleciona, entre as varias opgdes, aquelas
que lhe interessam realmente, revisa decisdes passadas, compreende a importancia da
deciséo e assume-a como propria. O segundo a cristalizacdo - o adolescente analisa 0s
diversos fatores que influenciam na escolha. Por exemplo: interesses, habilidades,
mercado. Terceiro a especificacdo - esta e a fase de delimitacdo da escolha, do inicio dos

estudos, da selecdo de emprego ou de uma area de especializacao.
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E importante ressaltar que essas trés etapas compdem o processo de escolha
realizado na adolescéncia, mas ndo se esgotam o0 processo de desenvolvimento
vocacional. Este ultimo, como enfatiza Super (1953 apud Neiva, 2007), acompanha as

distintas etapas da vida. Outras etapas devem ser consideradas na idade adulta:

a) Estabelecimento: ocorre na idade adulta e pode ser dividida em duas fases:
experiéncia (25-30 anos), estabilizacdo (31-44 anos)

b) Permanéncia corresponde a maturidade (45-64)

c) Declinio: corresponde a velhice e se divide em duas fases: enfraquecimento

(65-70) e aposentadoria (71 em diante).

Conforme Neiva (2007) o processo de escolha compreende, portanto, toda a vida,
comeca na infancia e estende-se até a velhice, passa por etapas, sendo geralmente na
adolescéncia que se instala o processo de escolha profissional propriamente dito, processo
este, muitas vezes, é reeditado em outros periodos da vida: na saida da universidade,
quando se escolhe uma area de especializacdo, um campo de trabalho, em momentos de
carreira profissional: mudanga de cargo ou emprego e finalmente, a aposentadoria,

quando se estabelece novos projetos para a vida pessoal e profissional.

A escolha profissional no Brasil tem se tornado um assunto bastante explorado
por varios estudiosos, tanto da psicologia como de diferentes areas, visto que € um tema
complexo e intrigante na vida das pessoas. De acordo com Soares (2009, p.23) A escolha
profissional ndo é um fato isolado, é um processo continuo, composto de uma série de
decisbes tomadas ao longo da vida, ou seja, € fruto do amadurecimento pessoal.
Corroborando Levenfus (1997, p.97) afirma que “a escolha de uma profissao ¢ uma tarefa
evolutiva que resulta de um longo processo e se transforma conforme o desenvolvimento

da personalidade”.

Se a algum tempo atras tinha-se algumas dezenas de profissGes possiveis, hoje
existem mais de uma centena de cursos profissionais que surgiram ao longo do tempo,
considerando as mudancas no cenario tecnoldgico, cultural, social e econdmico do pais
que provocam alteracfes na dindmica do mercado de trabalho. De acordo com a
Classificacao Brasileira de Ocupag6es (2002) — CBO, documento que reconhece, nomeia
e codifica os titulos e descreve as caracteristicas das ocupac¢des do mercado de trabalho

brasileiro, contabiliza no corrente ano 21 novas profissOes: sanitarista, técnico em
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espirometria, estoquista, monitor de ressocializacao prisional, entre outros. Hoje, o Brasil
possui 2.638 profissdes reconhecidas (PORTAL BRASIL, 2017d).

Geralmente, a escolha profissional como ja citado por Neiva (2007) se da em uma
fase de transicdo do adolescente, periodo que ha uma busca pela identidade,
autoafirmacéo, surgindo assim varios questionamentos, inclusive qual profissdo seguir,
diante de tantos cursos disponiveis. De acordo com Bock, Furtado e Teixeira (2002), no
que se refere a escolha profissional, principalmente quando associada a escolha de um
curso superior, pode-se perceber que na sociedade atual ela é concebida como imposicédo
da idade, do desenvolvimento humano, variando entre as classes sociais e acenando para
a atividade que o individuo, potencialmente, assumira pelo resto da vida. Assim, para o
adolescente/jovem esta escolha é importante e, principalmente, na sociedade capitalista

que responsabiliza estes sujeitos pelo sucesso ou ndo de suas escolhas.

Para Bohoslavsky (1977, p.48-49) o adolescente busca na escolha profissional, “a
realizacdo pessoal, a felicidade, a alegria de viver. ” Convergindo com seu pensamento
Castanho (1988, p. 10) afirma “Quando alguém procura uma profissao, busca algo que o
faca feliz”. Portanto, ao escolher uma profissdo ¢ importante que o individuo se
identifique pessoal e profissionalmente, pois boa parte do seu tempo sera destinado ao
trabalho. A satisfacdo ou ndo nas atividades que executa ira refletir na saide, bem-estar e

na maneira a qual se vive.

Levenfus (1997) traca um paralelo entre os lutos basicos da adolescéncia e lutos

gue emergem em face da escolha profissional.

1. Luto pelas perdas profissionais fantasiadas — refere-se a necessidade de o
jovem lidar com as exigéncias reais que as profissdes requerem, confrontando-

se com as fantasias infantis.

2. Luto pela perda dos pais da infancia — refere-se a nova maneira que os filhos
passam a ver seus pais, percebendo-os com seus limites e falhas. Deixam de

existir aqueles pais idealizados na infancia como perfeitos.

3. Luto pelo corpo adolescente — depois de perceber as transformagdes corporais

ocorridas na saida da infancia, o adolescente deve confrontar-se com as
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transformacgdes que o corpo sofre, muitas vezes ndo sendo aquela que

imaginava ser.

4. Luto pelas identificagbes profissionais que abandona — quando se escolhe
alguma profissdo, deixam-se outras de lado. Algumas vezes as atividades

realizadas como hobby ajudam no processo de reparacdo dessas perdas.

5. Luto pelo papel e identidade adolescente — observado no final da adolescéncia,
diz respeito ao sentimento de perda da situacdo juvenil perante expectativas
sociais de vir a comportar-se enquanto adulto, passando a assumir

responsabilidades e compromissos maiores.

Vale ressaltar que, na escolha profissional estdo atrelados varios fatores, como: as
caracteristicas da profissdo, o0 mercado de trabalho, a remuneracdo, o status social, 0s
custos da formacdo, entre outros. Neste sentido, Bock, Furtado e Teixeira (2002, p.310)
asseveram que “os fatores que influem na escolha profissional sdo muitos, com peso e
composicao diferentes na historia individual dos jovens”. Segundo os autores estes fatores
estdo em permanente interacdo e a combinacgdo entre eles é 0 que caracteriza 0 processo

de escolha profissional.

Ungrich afirma (1986, p.12) que a escolha da profissdo é um ato importante para
o individuo. Supera qualquer outra decisdo, pois abrange ao mesmo tempo o ambiente de
vida, as possibilidades de desenvolvimento, as circunstancias materiais, as futuras
circunstancias familiares, a dependéncia ou independéncia profissional, a posi¢do social.
A profissdo é base do bem-estar e a fonte principal de felicidade, ou infelicidade. A

escolha da profisséo é a escolha da propria vida.

E oportuno ressaltar que para se fazer uma boa escolha, é primordial o
autoconhecimento, a compreensdo do mercado de trabalho e sobretudo saber diferenciar
profissdo de carreira, pois € comum alguns jovens se confundirem em seus significados.
Sdo conceitos independentes que precisam estar bem definidos para facilitar o momento
da escolha. Portanto, varias possibilidades de carreiras diferentes podem ser construidas
em profissdes como administracdo, engenharia, medicina, entre outros. Mas afinal, qual

é, entdo, a diferenca entre profissdo e carreira?
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2.2 CARREIRA, PROFISSIONALISMO DA ESCOLHA?

O termo carreira tem sido amplamente estudado na literatura por diversas areas
do conhecimento, tais como sociologia, ciéncia politica, antropologia, psicologia e
administracdo. Desse modo, a palavra assumiu diferentes conotagdes que variam em
funcdo da ciéncia e do contexto ao qual esta inserida. A palavra “carreira”,
etimologicamente origina-se do latim (carraria) caminho, estrada para carruagem
(MARTINS, 2001), sendo a partir do seculo XI1X empregada no &mbito do trabalho.

A nocdo de carreira a qual entende-se hoje é uma ideia historicamente recente,
apareceu no século XIX, em sua acepcdo moderna, quer dizer: “um oficio, uma profissao
que apresenta etapas, uma progressdo. Dito de outro modo, a ideia de carreira nasce com
a sociedade industrial capitalista liberal, fundada na ideia de igualdade, liberdade de éxito
individual e progresso econdmico e social” (CHANLAT, 1995, p.68-69).

Somente a partir dos anos 1970 que os estudos sobre carreira ganharam espaco no
campo académico e posteriormente profissional (DUTRA, 1996). Conforme estudiosos:
Chanlat (1995), Hall (1996), Schein (1993), entre outros, a carreira pode ser percebida e
analisada sob dois modelos distintos: tradicional e moderno (carreira sem fronteiras).

Para Chanlat (1995) a viséo tradicional vigorou até os anos de 1970 e foi marcado
pela estabilidade, enriquecimento, progresso e divisdo sexual e social do trabalho, em que
apenas 0s homens trabalhavam, ou seja, a possibilidade de ascensdo era um privilégio
apenas de grupos socialmente dominantes. A progressao da carreira era linear e vertical,
sendo os critérios de desenvolvimento da carreira determinados pela organizacao, que era
a principal responsavel pela gestdo da carreira das pessoas. Presumia-se um ambiente de
estabilidade e previsibilidade (ARTHUR, ROUSSEAU, 1996; HALL, 2002; YOUNG,
COLLIN, 2000).

O colaborador iniciava sua atuacdo em uma empresa e permanecia nela até sua
aposentadoria, exercendo atividades relacionadas a sua profissdo, a carreira era uma
progressao linear, vertical na hierarquia de uma organizacdo, como ja mencionado
anteriormente por Chanlat (1995), acompanhada de sinais de crescente status e ganhos
financeiros; havia uma associacdo da carreira a profissdo, a qual requeria um grau de
escolaridade (LEMOQOS, 2001; MARTINS 2001).
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Chanlat (1995) ainda afirma que no modelo tradicional a carreira é o ajustamento

do individuo a uma ocupacdo escolhida, e trés aspectos limitam o conceito de carreira:

1) nogéo de avango (expectativa de progressdo vertical, acompanhada de status e
ganhos financeiros); 2) associacdo da carreira a uma profissao (médico teria carreira, mas
um operario ou funcionario de escritério ndo); 3) individuo exercita atividades

relacionadas a sua profissdo até a aposentadoria.

Segundo Calvosa (2009), o modelo de carreira tradicional remete-se ao modelo
onde a carreira do individuo € estatica, um caminho linear a ser seguido pelo individuo
dentro da organizacdo, marcada pela estabilidade e seguranca no emprego e ainda, por
progressdo hierarquica (como uma escada com varios e sequenciais degraus a serem

subidos).

Enquanto a abordagem moderna surge em decorréncia das fortes mudancas
sociais, que sdo as causas do declinio da carreira tradicional tais como a crescente entrada
das mulheres no mercado de trabalho, a afirmacdo dos direitos dos individuos, a
globalizacdo da economia, flexibilizag&o do trabalho, entre outros. Nesta perspectiva néo
importa a classe social, sexo, todos podem fazer carreira (CHANLAT, 1995, p.72), sendo

assim, por volta de 1970 inicia-se a segunda fase, denominada carreira moderna.

Nesta nova abordagem, também conhecida como Carreira sem Fronteiras é
caracterizada pela mobilidade inter - organizacional, com énfase no aprendizado e nas
redes de relacionamento. As pessoas passam a se movimentar mais livremente, nédo
apenas entre organiza¢des, mas também entre ocupacdes, paises. Uma outra caracteristica
¢ a autonomia, o individuo passa a ser o responsavel pelo desenvolvimento de sua carreira
e tem liberdade para conduzi-la de acordo com seus interesses (ARTHUR apud
GUEDES, 2009). Corroborando Chanlat (1995) afirma que neste modelo a progressao da
carreira apresenta-se descontinua, instavel e pode ser vertical e/ou horizontal. Sendo

assim propos,

Figura 1: Modelos de Carreira

O MODELO TRADICIONAL O MODELO MODERNO

Continua



30
Continuacao

Um homem:

- Pertencente aos grupos socialmente

dominantes;
- Progressao linear vertical;
- Estabilidade.

vertical;

Um homem e/ou uma mulher:

- Pertencentes a grupos sociais variados;
- Progressao descontinua horizontal, e

- Instabilidade.

Fonte: Adaptado CHANLAT (1995, p.71)

Nesta mesma corrente de raciocinio Sullivan (1999 apud Book, 2013) apresenta

uma comparacao entre o tradicional e o novo modelo de carreira, no entanto acrescenta

mais variaveis.

Quadro 1: Diferenca entre carreira tradicional e moderna

CARREIRA
TRADICIONAL

NOVA CARREIRA

Relagdo empregaticia

Seguranca no trabalho em

Empregabilidade em troca

troca de lealdade de desempenho e
flexibilidade
Fronteiras Uma ou duas empresas Mudltiplas empresas
Habilidades Especificas para aplicagdo | Transferiveis para varias

€m uma empresa

empresas

gestdo da carreira

Medidas de sucesso Pagamento, promogéo, | Trabalho psicologicamente
status significativo
Responsabilidade  pela | Organizagdo Individual

Treinamento

Programas formais

No local do trabalho (on-
the-job)

Referencial

Relacionados com a idade

Relacionada com a

aprendizagem

Fonte: Adaptado de Sullivan (1999 apud Book, 2013, p.61)

Na carreira sem fronteiras ndo existe apenas hierarquia vertical e estabilidade na

carreira. O individuo passa a buscar sentido para sua profissao e preocupa-se menos com

a organizacdo. A indeterminacéo e a flexibilidade, caracteristicas da organizacéo flexivel
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colocam sobre o trabalhador a responsabilidade da criagdo do seu proprio trabalho,
obrigando-o a tornar-se um agente ativo e a apropriar-se de seu destino dentro da empresa
(HALL; MIRVIS, 1996).

Segundo Schein (1993), nas carreiras sem fronteiras, os trabalhadores precisam
entender as suas razfes para trabalhar, precisam tentar construir um sentido para a sua
vida profissional e, para tanto, precisam fazer os seus proprios planos pessoais e
profissionais. Esse conhecimento e o questionamento permitem que os trabalhadores: (1)
desenvolvam suas habilidades de acordo com a propria vontade; (2) possibilita o
entendimento do seu trabalho e (3) possibilita que busquem novas formas de solucionar

problemas.

Além das carreiras tradicionais e moderna, tem-se também a carreira Proteana, o
seu conceito segundo Hall (1996, apud Martins, 2001) é derivado do deus Proteu que na
mitologia grega possuia habilidade de mudar de forma ao comando de sua vontade. De
acordo com Guedes (2009, p.46):

A ideia principal da carreira proteana é a autonomia do individuo em relagdo a
sua carreira. Ele é o agente principal e molda sua carreira conforme suas
motivacdes e aspiragdes. Os seus valores centrais dirigem as decisdes de
carreira. Essa concepgdo da carreira proporciona ao individuo liberdade na
conducao de sua vida profissional e a perspectiva de crescimento. Na carreira
proteana, 0 sucesso é psicoldgico, ou seja, ndo € mensurado em fungéo da
posi¢do ocupada ou do salério e sim, em fungdo do ajustamento da carreira ao
proposito de vida pessoal.

A abordagem de carreira proteana considera a existéncia de trés espacos de
expressdo do individuo: o pessoal, o familiar, o profissional (BALASSIANO et al., 2004).
Assim, ambos 0s modelos, sem fronteiras e proteana, fazem referéncia a um sujeito que
ndo depende de uma organizacdo para construir suas escolhas e associa-se a conceitos
que enfatizam a autoeficicia, a autogestdo e o autodesenho da prépria carreira,
desvinculando o sujeito da nocéo tradicional de emprego (GRIZA, et al., 2012).

Por fim, tem-se atualmente as Carreiras Inteligentes, conforme Guns et al., (2000),
as ondas de downsizing que enxugaram as economias, desenvolvidas no comeco dos anos
1990 provocaram sentimento de inseguranca entre os colaboradores e tornaram atrativas
algumas ideias que ajudaram pessoas a encontrar um lugar em meio a um mundo confuso
e ameacador e assim surgiram as hipdteses das carreiras sem fronteiras e das carreiras

inteligentes, 0 modelo baseado em competéncias, adequado a economia do conhecimento.
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As carreiras inteligentes sdo sustentadas pela acumulacdo de competéncias
pessoais transferiveis entre diferentes colaboradores: knowing-how, knowing-why e
knowing-whom. A partir do conceito de Quinn (1992) de empreendimento inteligente —
no qual o conhecimento dirige a organizacdo, que precisa desenvolver competéncias
ligadas a cultura, know-how e networks — surgiu a primeira proposta de carreiras
inteligentes (Khapova, Arthur e Wilderom, 2007).

Conforme Dutra (2017, p.49):

Com a crescente volatilidade das informacdes e do conhecimento, as pessoas
necessitardo dar foco ao aprendizado, as redes de relacionamento, a area de
especializacdo. Sera cada vez mais dificil e arriscado ndo ter uma &rea de
referéncia profissional; as pessoas chamadas de generalistas ndo terdo
identidade profissional. O mercado de trabalho atual d& preferéncia para as
pessoas que sdo ao mesmo tempo especialistas (conhecem em profundidade
sua area de atuacdo) e generalistas (conhecem o contexto em que atuam e a ele
conseguem aplicar seus conhecimentos).

Outro aspecto importante mencionado por Dutra (2017) é que em suas pesquisas
foi constado que as pessoas tentem a permanecer em atividades profissionais de mesma
natureza e que existe diferenca entre mudanca de trajetdria e mudar a funcéo, este tltimo
¢ como “se trocadssemos de roupa, ja a mudanga de trajetoria ¢ como se trocassemos de
pele, ¢ muito doloroso e dificil” (DUTRA, 2017, p.50) é uma decisao profissional de
deixar o conforto de uma posicdo profissional para se aventurar rumo a algo novo,

desconhecido, muda-se a identidade profissional.

J& a mudanca da funcdo a pessoa atua na mesma trajetoria, as competéncias
necessarias sao as mesmas, exemplo uma pessoa gque cursou administracdo atua como
gerente financeiro depois vai para gestdo de pessoas. Esta pessoa encontra-se na mesma
trajetoria de carreira porque seu cliente foi sempre o publico interno e esse individuo
esteve mobilizando conhecimentos e habilidades de mesma natureza, embora em areas
funcionais diferentes, ou seja, a natureza do trabalho € caracteriza pelo publico-alvo e 0s
conhecimentos e habilidades mobilizados (DUTRA, 2017).

Com todas essas mudancas e descontinuidades na carreira, o profissional ganha
experiéncia e se autoorganiza para aprender (DUTRA, 2010). O novo conceito de carreira
esta ligado a realizacdo de um trabalho que proporcione ndo apenas a subsisténcia, mas
um sentido de autorrealizacédo, de autoexpressao, de fazer diferenca. Trabalho e vida estdo
cada vez mais proximos e com fronteiras cada vez mais ténues (HALL e MIRVIS 1996
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apud TAVARES; PIMENTA; BALASSIANO, 2010) e também atravessa fronteiras entre
organizag0es, diferentemente daquela estabilidade da carreira tradicional, associada, por
vezes, a passagem por uma unica empresa (HALL, 1996).

Veloso e Dutra (2010) enfatizam ainda que embora profissionais atuem na mesma
empresa a anos, as caracteristicas da carreira sem fronteiras também aparecem, pois, a
mesma ndo condiz somente com a mobilidade fisica, mas também com a mobilidade
psicologica que estd ligada a adaptagcdes a novas relagfes, novas expectativas, e ao
desapego a relacdes ndo so6 de amizades, mas muitas vezes familiares. Para Sullivan e
Arthur (2006) ha dois tipos de mobilidade previsiveis no modelo de carreira sem
fronteiras: a mobilidade fisica e a mobilidade psicolégica. A mobilidade fisica
caracteriza-se pela mensuracdo do numero de vezes que o trabalhador mudou de

empregos e de cidade para trabalhar, inclusive na mesma empresa.

Enquanto a mobilidade psicoldgica configura-se na capacidade real do trabalhador
de realizar a mobilidade. J& Abraham (2004) distingue mobilidades no trabalho na ética
de quatro no¢des de mobilidade: a geografica, profissional ou ocasional, vertical e
horizontal. A primeira refere-se a ascensao de cargo na empresa que impde mudanca de
residéncia, juntamente com a familia ou ndo. A profissional consiste na mudanca de
emprego por um tempo limite. J4, na mobilidade vertical, o trabalhador constroi sua
carreira na propria empresa, ascendendo verticalmente, num plano previamente adotado.

E, por fim, mobilidade horizontal, quando ha troca de funcGes dentro da mesma empresa.

Mudangas na economia e sociedade ocasionaram novas configuracfes para o
mundo do trabalho, transformou as relacGes entre as organizacfes e as pessoas e
modificou os padrdes de comportamento relacionados ao trabalho. As incertezas que
atingem o mundo organizacional refletiram-se também nos cenarios da construcdo da
carreira (BLANCH, 2003 apud GUEDES, 2009). Neste mesmo sentido, Aradjo e Sarriera
(2004) afirmam que as rupturas e transformagdes no mundo do trabalho trazem mudangas
no conceito de carreira e na forma como os colaboradores percebem e vivem a carreira

profissional.

Dutra (1996) coloca que carreira € um termo de dificil definicdo, pois pode ser
utilizado para referir-se a mobilidade ocupacional como, por exemplo, 0 caminho a ser

trilhado ou para referir a estabilidade ocupacional, ou seja, a carreira como uma profissao.
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2009) o termo carreira tem quatro conotagdes

distintas, nas quais a palavra € usada, tanto popularmente quanto na ciéncia

comportamental.

Quadro 2: Conceito de carreiras sob diferentes perspectivas

SIGNIFICADO DE CARREIRA

CONCEITO

Carreira como progresso

Sequéncia de promogdes e outros movimentos
(transferéncias laterais para posi¢des de mais
responsabilidade ou mudanga para organizacgoes
ou unidades melhores) em uma hierarquia

durante o curso da vida laboral de uma pessoa.

Carreira como profissédo

A ocupagdo representa a carreira, que esta
relacionada a um padrdo de progresso
sistematico de uma profissdo especifica. Esses
profissionais passam periodicamente pelo que
os sociologos chamam de “transi¢do de status

regulares”.

Carreira como sequéncias de

A carreira da pessoa é a série de posicoes
ocupadas por ela, sem levar em consideragéo o
cargo ou o nivel, durante o curso de sua vida de

trabalho trabalho. De acordo com essa defini¢do toda a
pessoa que trabalha tem uma carreira.
A carreira representa as experiéncias de trabalho
e outras atividades que constituem o seu
Carreira como papéis | trabalho e a vida de uma pessoa. Incluem-se
desempenhados nessa definicdo aspiragdes de mudanca,

satisfacdo, auto-conceito e outras atitudes que

influenciardo o trabalho e a vida como um todo.

Fonte: HALL (2002 apud Guedes, 2009, p.37)

Guedes (2009) afirma que apesar do termo ser usado como sinénimo de profissdes

e ocupacdes, ele possui um significado amplo e extensivo. O conceito de carreira, além

de variar conforme a perspectiva do campo de conhecimento, também sofreu variagdes
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com o decorrer do tempo, se adaptando as mudangas que foram ocorrendo no contexto

do mundo do trabalho.

Segundo Malvezzi (1999, p. 66) entende que carreira ¢ “a mobilidade entre as
atividades profissionais na vida de um individuo. Essa mobilidade reflete seu crescimento
psicoldgico, profissional e econdmico, sua estagnagdo, ou sua marginalizagdo”. Para
Stoner e Freeman (1999, p. 417), a carreira “abarcaria tanto as ocupagdes como as
profissdes e envolveria a nogao de sequéncia de trabalhos correlacionados a determinado
campo, ao longo de uma dimensao temporal”. Greenhaus (1999, p. 9) afirma ser a carreira
“um padrao de experiéncias relacionadas ao trabalho que abrange o curso da vida de uma

pessoa’.

Ja Hall (1976 apud MARTINS, 2001, p. 32), a carreira ¢ “como uma série de
experiéncias e de aprendizados pessoais, relacionados ao trabalho ao longo da vida”. E,
para Macedo (1998, p. 177), carreira ¢ “a sequéncia de experiéncias ocupacionais ao
longo do tempo, que pode ocorrer ou ndo na mesma profissdo, seja na condicdo de
empregado, trabalhador por conta propria, ou, ainda, como empresario”. Super e Bohn
(1972, p. 135) define carreira como “uma sequéncia de ocupacdes, empregos e posicoes

assumidas ou ocupadas durante a existéncia de uma pessoa”.

Para Young e Collin (2000) o conceito de carreira vai além da trajetoria ou dos
movimentos. Carreira € a relacdo do individuo com o trabalho, ao longo do tempo e
espaco e reflete os padrbes e sequéncias de ocupacdes e posi¢cBes assumidas por uma
pessoa ao longo de suas vidas profissionais. A carreira também envolve a autoidentidade
e 0 senso do individuo sobre quem ele é e 0 que ele quer ser, suas expectativas, seus
temores e frustagdes. Ja Schein (1966) diz que carreira é 0 percurso sistematizado, com

caracteristicas temporais e espaciais, a ser percorrido por um individuo.

No Brasil, as pessoas sao naturalmente resistentes ao planejamento de sua vida
profissional por ndo terem nenhum estimulo para isso ao longo da vida. Além disso,
encontra-se uma realidade onde o individuo tende a guiar sua carreira mais por apelos
externos, como oportunidade de ocupacgdo, remuneragdo, status, prestigio, do que por
preferéncias pessoais (DA MATTA, 1980).

Neste mesmo sentido Schein (1983) destaca que a sua ancora profissional € uma

combinacdo de competéncias, interesses, aspiracfes e valores dos quais Vocé ndo deve
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desistir, pois eles representam a sua esséncia. Sem conhecer sua ancora, incentivos
externos podem tenta-los a aceitar situagdes ou trabalhos que ndo sejam satisfatorios e

vocé podera vir a experimentar sensagdes do tipo ‘Isso no era realmente para mim’.

Neiva (2007) menciona que a escolha por determinada ocupacdo nao envolve
apenas a atividade laboral, mas o local e o clima organizacional, a rotina da atividade, os
colegas de profissdo no qual ira se relacionar, 0os ganhos que se pode obter por meio do
trabalho: salério, reconhecimento, plano de carreira, promogao, participacdo nos lucros

ou resultados.

Portanto, quem escolhe néo esta escolhendo somente a carreira. Esta escolhendo
“com o que” trabalhar, esta definindo “para que” fazé-lo, esta pensando num sentido para
sua vida, estd escolhendo um “como”, delimitando um “quando” e “onde” (...) Esta
definindo quem vai ser, ou seja, estd escolhendo um papel adulto e, para fazé-lo, ndo pode
se basear em outra coisa que ndo o “quem” é. (BOHOSLAVSKY, 1998, p. 56).

O novo modelo de carreira traz como tendéncia a implementacéo de préticas, por
parte das organizagOes que marcam a ruptura com o modelo tradicional, tais como:
flexibilizacdo da jornada de trabalho, a possibilidade de executar trabalhos em casa, a
remuneracao por desempenho e a administragdo da carreira em “Y” (LUIZARI, 2006).
As organizacbes de todo o mundo vivem o desafio de integrar trés geracdes,
completamente distintas entre si, dentro do mesmo ambiente. S&o elas: a dos baby

boomers, a Geragdo X e a Geracdo Y.

Na geracdo Boby boomers, de acordo com Matta (2013) as pessoas desta geracao
sdo individuos nascidos entre 1940 e 1960 que por nascerem no fim ou ap6s a Segunda
Guerra Mundial foram educados com mais rigidez e muita disciplina. Sabe-se que de um
modo geral seus comportamentos no ambiente de trabalho representam lealdade e
compromisso com a empresa, consideram o trabalho sua prioridade, ja em relacdo a sua
posicao na empresa tem dificuldade de lidar com perda de status e poder, sdo competitivos
focam em resultados e diante da tecnologia apresentam dificuldades.

Ja a Geracdo X compreende individuos nascidos entre 1960 e 1980, esta geracéo
sdo pessoas marcadas por movimentos revolucionarios (MATTA, 2013), os fatos
historicos que acompanham essa geracdo foi o Golpe Militar, com cerceamento de

expressao e acesso limitado a formacdo profissional. Algumas caracteristicas & o maior
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comprometimento e fidelidade aos interesses da empresa, a facilidade em lidar com
planos e regras estabelecidas para a implantacdo de determinada acdo, profissionais
dotados de experiéncia pelas situacdes ja vivenciadas em outras ocasides (MATTOS et
al., 2011).

Coelho (2011) define esta geracdo como profissionais que construiram suas
carreiras em longos anos, na maior parte das vezes cresceram juntamente com as
organizagdes em que atuam, sabem se comunicar, tém visdo estratégica, zelam por seus
empregos, pela seguranca do mesmo, deixam de lado a qualidade de vida e a familia, para
darem prioridade ao trabalho e buscam sempre a estabilidade financeira. Ja Santos (2011)
afirma que procuram acima de tudo o equilibrio entre a vida profissional e familiar,

divergindo do que afirma Coelho (2011).

Os profissionais nascidos entre 1980 e 2000, sdo da Geracdo Y, nasceram em meio
a globalizacéo e a cultura de diversidade. Geracdo que esteve sempre em contato com as
informacgdes da internet e o avanco tecnoldgico. Uma geracdo que, por forga das
circunstancias e da evolugdo dos tempos, acelerou o desenvolvimento intelectual, o que
a tornou mais exigente quanto ao seu trabalho e a sua qualidade de vida. (MATTOS et
al., 2011).

Ainda Mattos et al., (2011) afirma que outra caracteristica € que os profissionais
desta geracdo, o interesse pessoal e de crescimento esta acima dos interesses coletivos.
Isso faz com que mude de emprego com facilidade se 0 mesmo néo esta lhe satisfazendo
pessoalmente e profissionalmente. Para esta geracdo € fundamental trabalhar no que lhe
da prazer. A geracdo Y ndo estd acostumada a hierarquia e ambientes autoritarios,
trabalham por estimulos, gostam de ser reconhecidos pelo que faz e de utilizar seus
conhecimentos para atingir as metas da empresa, além de necessitar do feedback constante
por parte de seus lideres. Sdo polivalentes e trabalham para viver, mas ndo colocam o

trabalho em primeiro lugar.

Veloso (2008 apud SANTOS et al., 2011, s.p.) considera que:

Esta geragdo possui outro conceito de trabalho, baseado em um contrato
psicoldgico diferente do que foi estabelecido pelos seus antecessores.
Identifica o trabalho como uma fonte de satisfacdo e aprendizado, muito mais
do que uma fonte de renda. Isso favorece que o0s conceitos de carreira,
promocéo, estabilidade e vinculo profissional, aspectos relativos & vida
organizacional bastantes valorizados pelas geragdes anteriores, passem a ser
analisados sobre novas perspectivas.
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Devido que as trés geracdes, a Baby Boomers, Geragdo X e Y, pensam e possuem

diferentes percep¢des. Matta (2013) explica as principais caracteristicas de cada geracao

em diferentes assuntos.

Quadro 3: Comparativo entre as geracdes

BABY BOORMERS

GERACAO X

GERACAO Y

POSTURA PROFISSIONAL

Consideram o trabalho sua

principal atividade.

Sé&o experientes e dedicados.

Possuem elevada autoestima
e sdo comprometidos com

seus valores

POSICAO NA EMPRESA

Tem dificuldade de

com a perda de status e

lidar

poder.

Temem ser demitidos ou
perda de espacos para a

geracéoy.

Impulsivos, enfrentam sem

medo a posi¢des de poder.

FOCO NO TRABALHO

Sdo competitivos e focam

em resultados.

Sd0 muitos comprometidos

com 0s objetivos da

empresa.

Séo fascinados por desafios e
querem fazer de tudo a sua

maneira.

RELACAO COM A LIDERANCA

Liderar € 0o mesmo que

comandar e controlar.

Costumam valorizar

competéncias quando

assumem a lideranca.

Com  perfil  multitarefa,
odeiam burocracia, controle

e atividades rotineiras.

QUALIDADE DE VIDA

N&o se preocupam muito

com a qualidade de vida.

Equilibram vida pessoal e

profissional.

Gostam de ter horérios
flexiveis e wusar roupas
informais. Valorizam

qualidade de vida.

TECNOLOGIAS

dificuldades

tecnologia

Tem com

Aprenderam a lidar com a

tecnologia na adolescéncia.

Vivem em rede e sdo nativos

digitais.

Fonte: Matta (2013, s.p).
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Tem tambeém a geracdo Z essa geracdo compreende o0s nascidos entre o fim de
1992 a 2010, esté ligada intimamente a expansao exponencial da internet e dos aparelhos
tecnologicos. As pessoas desta geragdo sdo conhecidas por serem “nativos digitais”,
sempre conectados, estando muito familiarizados com smartphones, tablets,
compartilhamento de arquivos, entre outros. Os maiores problemas dessa geracdo sao 0s
relacionados a interagdo social. Paradoxalmente, por estarem tdo conectados
virtualmente, muitos sofrem com a falta de intimidade com a comunicagéo verbal o que

acaba por causar diversos problemas com outras geracdes (MEYER, 2017).

Muitos da geracdo Z, inclusive, trabalham de casa, é o chamado Home Office, seja
em um emprego formal em uma empresa liberal ou informalmente, ganhando dinheiro
com blogs, midia, venda de antncios YouTube, publicidade, etc. Por fim a geracdo Alfa,
nascidos apds 2010, ainda ndo esta totalmente definida suas caracteristicas, apenas que
nunca se teve uma geracdo com tanto acesso a informacdo e educacdo como esta
(JUNIOR, 2016).

Com o desenvolvimento da sociedade e da geracao de valor atribuido a carreira
em diferentes contextos, tem-se conforme Dutra (1996) trés tipos basicos de desenho de
carreira que sdo identificados na literatura, a partir das estruturas correspondentes: a
carreira em linha, a carreira em paralelo ou Y e a carreira em rede. As estruturas em linha
(que geram a carreira do individuo em linha) ordenam diversas posi¢cfes em uma Unica
direcdo, sem alternativas, conduzindo o individuo a caminhos unicos, voltados para a

especializacao.

Nesse caso, cada estagio da carreira corresponde a um conjunto especifico de
responsabilidades e atribuicdes ou a um grupo de atributos pessoais. Carreira em linha é
identificada quando a empresa conduz o seu funcionario para um caminho Unico, voltado
para a especializacdo e para niveis escalonados, sequenciais e estruturados de promocdes,

que o levam a posicOes gerenciais (DUTRA 1996).

Ainda Dutra (1996) afirma que a carreira em linha é muito encontrada nas
empresas, sendo mais simples de configurar e administrar, mas apresentando as seguintes
limitagdes: (1) ndo ha opcdes para outras trajetdrias de carreira; (2) o topo desse tipo de
carreira corresponde a posi¢cOes gerenciais, ndo existindo alternativas para os

profissionais que preferem a carreira técnica; (3) por estarem atreladas a areas funcionais,
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as estruturas em linha sdo pouco adequadas para empresas que precisam de maior
liberdade para realocacdo de pessoas ou para redefinicdo de suas estruturas

organizacionais.

Enquanto a estrutura em rede, apresentam varias alternativas para cada posicéo da
empresa, permitindo ao profissional optar pela trajetéria que mais lhe agrade, conforme
os critérios de acesso estabelecidos (NELSON, 1984). Nessa visao, uma estrutura em rede
¢ uma alternativa a estrutura piramidal, corresponde também ao que seu préprio nome
indica: seus integrantes se ligam horizontalmente a todos os demais, diretamente ou
através dos que os cercam. O conjunto resultante é como uma malha de multiplos fios,
que pode se espalhar indefinidamente para todos os lados, sem que nenhum dos seus nés
possa ser considerado principal ou central, nem representante dos demais (WHITAKER,
1993).

Carreira em rede é o desenvolvimento de uma carreira profissional em um
ambiente interligado por diversos atores co-responsaveis para o desenvolvimento do
negocio, com diferentes tipos de lacos que envolvem trocas ou transacdes, gerando um

posicionamento de co-responsabilidade e comprometimento (CALVOSA, 2009).

As dificuldades consideradas nesse aspecto de rede s&o as questdes de como saber
administrar a tensdo entre a vida profissional e a vida pessoal. O desenvolvimento de
carreira, no contexto atual com um formato que ndo € linear, passa pela aquisicao,
desenvolvimento e melhoria continua na utilizacdo de competéncias e habilidades
essenciais ao profissional contemporaneo. Esse tipo de estrutura também apresenta as
limitacBes seguintes: (i) as trajetorias profissionais conduzem a posic¢6es gerenciais; (ii)
ha dificuldade para redefinir a estrutura organizacional, uma vez que modifica-la implica
alteracdes na carreira (DUTRA, 1996).

Por fim, a carreira em Y € aquela que por meio das sequencias de posicoes
ocupadas, um individuo pode dentro da organizagdo, orientar-se por duas dire¢des: uma
de natureza técnica, outra de natureza gerencial, sendo garantidos os mesmos niveis
salariais e beneficios em qualquer uma das direcdes, ou bragos escolhidos (DUTRA,
1996). Esse modelo representa um avango em termos de gestdo de desenvolvimento de

carreira, uma vez que coloca lado a lado trajetérias diferentes.
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Figura 2: Estrutura da carreiraem Y
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Fonte: Dutra (1992, p.69)

A figura 2 mostra o conceito de carreira enquanto sequéncia de posic¢oes, onde 0
colaborador pode optar tanto pela trajetdria gerencial como técnica, vai depender da sua
habilidade, gosto e aptiddo, sendo em ambos os casos ofertados pelas organizacbes
possibilidades de crescimento. Neste mesmo sentido de acordo com Van Maanen (1977
apud CALVOSA e ARAUJO p. 8, 2009):

Cabe a organizacgéo a responsabilidade pela defini¢cdo de um plano de carreiras,
que, por meio de trajetorias diversas, possibilite o crescimento e ascensdo do
empregado. Porém, compete a pessoa a decisdo sobre qual trajetéria de carreira
seguir. Por fim, na definicdo da carreira, € importante para a empresa e para o
profissional identificar quais sdo suas reais necessidades e particularidades e,
a partir dai, encontrar a melhor alternativa, uma vez que ndo existe alternativa
ideal e, sim, a mais adequada para cada ambiente e situac&o.

Desta forma, profissionais que tem tendéncias para uma carreira voltada a area
técnica, podem ser mantidos na empresa, sem serem obrigados a ocupar posicoes
gerenciais, para a qual podem néo ter aptiddo. Assim, o sistema de carreiras paralelas
permite @ empresa incentivar tanto o aperfeigoamento técnico como o gerencial, vai
depender das aptiddes, aspiraces do colaborador. A principal limitagdo deste tipo de
carreira é a dificuldade de administragcdo do modelo.

E oportuno ressaltar o ciclo de vida da carreira conforme Schein (1996) e Super
(1975). Para o primeiro autor ha 10 fases, com inicio na infancia e termino na

aposentadoria, ndo relacionado essas fases com a idade do individuo. As fases propostas
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sdo: 1- crescimento, fantasia e exploragdo, 2- Educacédo e treinamento, 3- ingresso no
mundo profissional, 4- treinamento basico, socializacdo 5- admissdo como membro; 6-
estabilizagc&o no emprego, 7- crise no meio da carreira, reavaliagéo, 8- avango, recomeco
ou estabilizacdo, 9- desligamento, 10- aposentadoria (SCHEIN, 1996 apud LUIZARI
2006).

Quadro 4: Estagios ou fases de carreira e suas caracteristicas

ESTAGIO CARACTERISTICAS

Crescimento, fantasia, exploracdo Corresponde ao periodo da infancia e da pré-

adolescéncia, vinculado ao inicio do processo
educacional, sendo que, neste periodo a
profissdio ocupa apenas 0 pensamento,
baseado nos estere6tipos da profissdo e no

desejo de sucesso.

Educacdo e treinamento Conhecida como a fase das opgoes, da busca
de uma profissdo externa, ainda no periodo
educacional. Dependendo da profissdo esse
processo pode ser simples ou complexo.

Ingresso no mundo profissional E o periodo de adaptacido ao mundo do
trabalho, quando comeca o aprendizado
pessoal as aptidBes, os objetivos e valores séo

testados em meio a vida prética.

Treinamento bésico e socializagéo A duracéo e intensidade deste periodo estdo
condicionadas a complexidade do trabalho, a
profissdo, e aos pressupostos da organizagao,
sua filosofia e o grau de responsabilidade
imputado ao colaborador. Essa fase se
caracteriza pelo aprendizado  pessoal,
socializacdo, em que o profissional se vé
diante de escolhas concretas quanto ao seu

futuro profissional.

Admissdo como membro Ao vencer a fase de treinamento, o
profissional passa a ser aceito como membro
da organizacdo. E nessa fase que surge a

autoimagem mais significativa da pessoa

Continua
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como profissional. Objetivos e valores
comecam a se definir por meio das reagdes a

diferentes situacGes desafiadoras.

Estabilizagdo no emprego e permanéncia

como membro

Entre os cinco ou dez anos de uma carreira, a
maior parte das organizacbes e ocupacdes
determina as possibilidades de estabilidade
que pode ser formal ou simbolicamente

assegurada.

Crise no meio da carreira

Trata-se uma fase onde a pessoa se reavalia,
guestionando sobre o processo inicial da
escolha (terei escolhido a carreira certa?),
questionando também as realizacbes e o

futuro.

Avanco, recomeco ou estabilizacdo

O conhecimento resultante desta avaliacdo
leva a decisOes sobre a continuacdo ou ndo da
carreira. Cada pessoa nesta fase, chega a uma
solugdo pessoal que ird orientd-la sobre as
proximas agdes. Para alguns, isso significa a
determinacgdo de ascender profissionalmente,
para outros, é a redefinicdo das areas
profissionais que desejam buscar, podendo ser
para alguns o periodo de avaliagdo,
procurando  conciliar as  exigéncias
profissionais com o0s interesses pessoais. Para
muitas pessoas, porém, a estabilizacdo nesta
fase é uma escolha baseada na percepcéo de
gue suas aptiddes, valores, objetivos nédo
requerem grandes aspira¢des, pois ja foram

alcancadas.

Desligamento

Inevitavelmente uma pessoa desacelera o
ritmo de suas atividades, torna-se menos
envolvida, comeca a pensar na aposentadoria

e prepara-se para esta fase.

Aposentadoria

Estando- se preparado para ela ou ndo, a
chegada da aposentadoria € inevitavel. O que

acontece com a autoimagem profissional nesta

Continua
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fase varia muito de pessoa para pessoa.
Alguns se aposentam cedo por algum
incentivo da ocupacdo, outro, por perda da

saude fisica ou mental.

Fonte: Adaptado de Schein (1993 apud LOPES, 2008, p.39)

Segundo Schein (1993 apud Soares, 2002) a carreira consiste em unidades
significativas ou estagios reconhecidos pelas pessoas e pela sociedade, em que cada
unidade ou estagio se prolonga por um certo tempo, que varia de acordo com as ocupacoes
e com o individuo. Esses estagios, conforme o quadro 4, fornecem uma espécie de time-

table, ou seja, um reldgio interno para cada pessoa.

J& Super (1975) menciona os estagios da vida profissional relacionando-os a
idade, desde o nascimento até a aposentadoria do individuo. Desta maneira, as fases sao:
estagio 1- crescimento (do nascimento aos 14 anos); estagio 2 —exploracdo (dos 15 aos
24 anos); fase 3 — estabelecimento (dos 25 aos 44 anos); estagio 4- permanéncia (dos 45
aos 64 anos), estagio 5- declinio (dos 65 em diante).

De modo geral, a carreira assim como 0s Seres vivos nasce, cresce, amadurece e
morre, ndo é imdvel ou permanente. Tem um ciclo de vida, uma dindmica especifica de
funcionamento (SAVIOLLI, 1999). Neste mesmo sentido, Chanlat (1995, 69) afirma que
“toda sociedade independente do seu tipo fornece os quadros no interior dos quais as

carreiras nascem, desenvolvem-se e morrem”.

Com base em todas as defini¢Bes apresentadas sobre carreira, percebe-se a grande
variabilidade no conceito. Embora o termo seja usado por algumas pessoas como
sinbnimo de profissdo, ele possui um significado amplo, pois sofreu alteracbes no
decorrer do tempo e espaco, além de variar conforme a perspectiva do campo de
conhecimento (GUEDES, 2009). E oportuno neste momento relembrar e responder a
indagacéo do ultimo paragrafo, da secdo anterior: Mas afinal, qual €, entdo, a diferenca

entre profisséo e carreira?

Profissdo palavra do latim professio, é a acdo e o efeito de professar (exercer um
oficio, uma ciéncia ou uma arte). Atividade especializada que requer formacéo e pode ou
ndo servir de meio de vida. (AULETE, 2004). Ja o conceito de carreira adotado nesta
pesquisa € o de Dutra (1996) supracitado neste estudo, refere-se a estabilidade
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ocupacional, ou seja, a carreira como uma profissao, (....) “que pode ocorrer ou nao na
mesma profissdo, seja na condi¢cdo de empregado, trabalhador por conta prépria, ou,
ainda, como empresario” (MACEDO, 1998, p. 177). Uma profissdo pode da origem a
diversas carreiras, sendo assim, as pessoas podem ter a mesma profissdo, no entanto as
carreiras podem ser diferentes, pois depende do interesse e 0 momento da vida de cada

pessoa. Profissdo se aprende estudando e carreira € uma op¢do (HABIMORAD, 2017).

Dentro do conjunto de estudos sobre carreira merece evidéncia a investigacéo das
caracteristicas e valores individuais que se estabelece ao longo da formacdo de uma
carreira, sendo assim, a proxima se¢do deste capitulo sera destinada a teoria desenvolvida
por Edgar Schein (1961 a 1973), sobre Ancoras de carreira ou inclinacéo profissional,
visto esta teoria ter uma maior identificacdo com os objetivos: geral e especificos desta

pesquisa.
2.3 ANCORAS DE CARREIRA

O conceito de “ancora de carreira ou inclina¢fes profissionais” foi desenvolvido
em um estudo realizado por Edgar Schein, em 1961, que buscou 0 aprimoramento em
analises referentes a evolucdo de carreiras administrativas. Esse estudo, desenvolvido no
periodo de 1961 a 1973, envolveu quarenta e quatro alunos do programa de Mestrado da
Escola Sloan de Administragdo do MIT (Massachusetts Institute of Technology) e foi
realizado com o proposito de reunir conhecimentos sobre a construcdo dos valores que

acompanham um individuo em sua atividade profissional.

Schein (1993), para esse fim, efetuou entrevistas com os alunos enquanto
formandos do programa e apds a concluséo do curso (em 6 meses, 1 ano, 5 e 12 anos) em
seus locais de trabalho. Com intuito de examinar a historia de trabalho e as razdes das
decisoes relativas a carreira (GOMES et al., 2013; LOPES, 2008).

Durante esse periodo de estudos, as mudangas ocorridas na carreira foram
observadas criticamente. Das analises extraidas surgiram conclusdes referentes a
evolucdo interna de carreira e 0 conceito metaforico de ancora de carreira, que sugere a
tendéncia do profissional, quando em situacdo de desajuste com seus valores, atitudes e
objetivos, retornam a uma situacdo de conforto com sua autoimagem (GOMES et al.,
2013), seu “eu” verdadeiro. De acordo com Schein (1996 apud GOMES et al 2011) os

individuos que tentavam outros empregos que ndo aqueles aos quais se adequavam,
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referiam-se frequentemente a imagem de retorno, de volta aquelas atividades que lhes

eram mais e melhor ajustadas.

Ancora, no conceito de Schein (1993 apud LOPES, 2008) é uma combinagio de
areas percebidas de talentos, competéncia, valores dos quais o individuo ndo abre méo
quando se confronta com a necessidade de fazer escolhas em sua profissdo. Assim, as
ancoras de carreira séo inclinagdes pessoais que servem de guias para decisoes relativas
a carreira individual e tem como base o autoconhecimento da pessoa, baseado em suas
diversas motivacdes e habilidades ocupacionais, para orientar e integrar as experiéncias

profissionais.

Sem o conhecimento da sua ancora o individuo pode buscar outro trabalho que no
futuro ndo sera satisfatério porque sente que ndo se identifica, ndo gosta do que esta
fazendo. Analisar 0 momento presente da carreira e as decisdes futuras podera ser mais
facil e ter maior valor se a pessoa tiver um claro entendimento de sua orientacdo pessoal
para o trabalho, seus motivos, seus valores e sua autopercepcdo de talentos. (DUTRA e
ALBUQUERQUE, 2002).

O conceito de ancoras de carreira contribui para explicar as atitudes e preferéncias
ocupacionais durante o desenvolvimento da carreira (MILKOVICH, 2000). Para Schein
(1978, apud VIEIRA e SILVA, 2008), as razdes e padrdes de escolha das pessoas em
relacdo as suas carreiras estdo assentadas na autopercepcao dos préprios profissionais
guanto aos seguintes aspectos: talentos e habilidades, baseados no sucesso dos varios
trabalhos realizados; motivos e necessidades, baseados no feedback de outras pessoas, da
empresa e da autoavaliagéo; e atitudes e valores, baseados no confronto entre os valores

e normas proprios e 0s da organizagdo ou ocupacao.

As ancoras de carreira s3o “um conjunto de auto percepg¢oes relativas a talentos e
habilidades, motivos e necessidades, atitudes e valores que as pessoas tém com relagdo
ao trabalho que desenvolvem ou buscam desenvolver” (SCHEIN, 1993 apud MACEDO,
2005, p.23)

A teoria desenvolvida por Edgar Schein tem por finalidade identificar o suporte
por meio do qual a pessoa se apoia para se desenvolver profissionalmente. Esse suporte
pode ser de competéncia técnica, gerencial, o desejo de sempre ser desafiado, a

necessidade de se sentir seguro, estabilidade no emprego, entre outros (LUIZARI, 2006).
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A figura 3 resume 0s principais aspectos que orientam as oito ancoras de carreira de Edgar

Schein (1993), permitindo visualizar de modo comparativo.

Quadro 5: Quadro sintético das ancoras de carreiras

Tipos de Caracteristicas | O que motiva Recompensa Valores
ancoras
Aptidéo Especializagdo, | Reconhecimento | Beneficios moveis | Dominio
técnico Busca pelo | por parte de | que permitam | técnico.
funcional dominio outros, escolha
técnico, especialistas ou | (oportunidades
Resistente a | por colegas de | educacionais,
escalada trabalho licencas para
hierarquica estudo, verbas
para compras de
livros e
equipamentos,
cursos de
aperfeicoamento
etc.
Aptiddo Aviso a | Altos Promoc6es Ser parte do
Administrativa | especializacdo | rendimentos baseadas em | sucesso da
geral Lideranca Posicoes resultados organizacéo.
interpessoal hierarquicas alcancados,
crescentes aumento de | Controle
Gerir pessoas salarios, bonus e | interpessoal e
Reconhecimento | compra de agfes. | intergrupal.
por parte dos
superiores
Autonomia/ Avesso a | Liberdade  de | Beneficios moveis | Autonomia
Independéncia | superviséo horarios (medalhas, cartas, | Flexibilidade
rigida prémios)

Continua
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Remuneracgdo por

mérito e
desempenho.
Seguranca/ Pouca ambicdo | Meritocracia Prefere Sentir-se bem-
Estabilidade baseada no fator | remuneracao sucedido.
tempo de | assegurada a | Estabilidade
empresa, remuneracao no emprego.
seguranca variavel. Dependéncia
profissional e | Beneficios de | da
financeira longo prazo como | organizacao
programas de | quanto a
incentivos gestdo da
baseados em | carreira.
tempo de servigo e
planos de
aposentadorias
estruturados.
Criatividade Altos Oportunidade de | Desafios
empreendedora rendimentos novos noVos.
Ser identificado | empreendimentos. | Propriedade
Criatividade como Ter poder e | da sua criagdo
empreendedor capacidade para | (intelectual e
influenciar outros | fisica).
individuos.
Vontade de | Lealdade a | Sentir que seus | Recompensas Contribuicéo
servir/ causa e ndo a | valores s8o | pessoais como ter | para a
Dedicagdo a | organizacao compartilnados | contribuido para | melhoria da
uma causa Buscam por seus colegas | fazer deste mundo | situacdo
profissdes e superiores. um lugar melhor. | social.
ligadas a | Alinhamento Salarios estdo em
assisténcia entre seus | segundo plano

como gestdo de

pessoas.

valores pessoais

e seu trabalho.

da

contribuigéo e ndo

Valorizagao

Continua




49
Continuacéo

somente do
resultado

alcancado.

Puro desafio Motivadas Oportunidades | Remuneracéo Competicédo

Desafiadoras constantes  de | varidvel baseada | Superacdo

provar sua | na superagdo de | Lealdade
capacidade. desafios cada vez | organizacional
Vencer maiores.

obstaculos cada

vez mais
complexos.

Estilo de vida | Motivadas Estabilidade Licencas para | Alinhamento
geogréfica aprimoramentos | entre suas

profissionais e | necessidades
horéarios de | pessoais,
trabalho flexiveis. | familiares e a

carreira.

Fonte: Adaptacéo das Ancoras de carreiras de Schein (1993 apud Lopes, 2008, p.55-56)

Diante do quadro acima € relevante nesta pesquisa detalhar de forma precisa as
caracteristicas, o perfil de cada ancora, definidas por Edgar Schein (1993 apud LOPES,
2008).

1. Aptiddo técnico: E a ancora ligada ao contetido técnico ou funcional do
trabalho. Para os individuos desta &ncora o mais importante é o dominio técnico.
Valorizam a oportunidade de utilizar suas aptidGes técnicas na area que executam. A
carreira € organizada por conhecimentos técnicos que permitem as pessoas
desenvolverem atividades, projetos desafiadores em termos funcionais, prezam a
especializacdo do trabalho, suas habilidades e competéncias sdo técnicas, suas
preferencias sdo o crescimento pela via do aumento da capacidade técnica (SCHEIN,
1993 apud LOPES, 2008).

Valorizam promogdes quando envolvem ampliagOes: de atribuigOes, recursos,

responsabilidades, orcamentos, de apoio técnico, do numero de subordinados ou



50

participacdo em decisdes de alto nivel. Os individuos desta ancora buscam ser referéncia
de especialistas na area e sdo motivados pela valorizacdo e reconhecimento do seu
trabalho quando feitos por outros especialistas ou pares, do que quando feito pela gestéo
organizacional (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

No inicio de suas carreiras, quase todas possuem orientacdo para 0
desenvolvimento de uma especialidade, pois € a forma de serem admitidos ou serem
reconhecidos como membro da organizacdo, ou por uma questdo de seguranga ou é o
primeiro degrau do plano de carreira mais do que por um objetivo em si ou uma inclinacao
profissional. Sendo assim, alguns comecam a carreira se especializando, ao passar do
tempo se identificam com a carreira e continuam sempre se especializando para melhor
desempenhar as tarefas, outros ndao se sentem atraidos e acabam optando por outra area
(SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

Em relacdo a beneficios e remuneracdo, preferem ser recompensados de acordo
com suas aptidGes, experiéncias profissionais, treinamentos, norteando pela equidade
interna. Buscam salarios fixos a incentivos e beneficios méveis, exceto como forma de
reconhecimento. Gostam de pacotes de beneficios que permitam escolher entre varias

alternativas, optando assim, por aquilo que mais o interessa (GOMES, et al.,2011).

2. Aptiddo administrativa geral: as pessoas ligadas a esta ancora, gerencia
individuos, integra os esforcos das pessoas em diferentes fungfes. Quando surge
oportunidade de crescimento, em um nivel mais alto, empenham-se para alcancar o cargo
para pelo menos ser o responsavel por uma unidade da organizacao, desejam cargos de
diretoria geral. A motivacdo é a busca por atividade de lideranca (gerenciamento) e o
posicionamento em niveis hierarquicos cada vez mais alto para assim contribuir com o
sucesso da empresa, recebendo em troca altos rendimentos (SCHEIN, 1993 apud LOPES,
2008).

Os individuos desta ancora tém algumas competéncias: facilidade em resolver
problemas em ambiente de incertezas, competéncia de relacionamento interpessoal e
intergrupal, competéncia analitica, inteligéncia emocional, habilidade de influenciar e
liderar pessoas para atingir os resultados da organizacdo, suas aptidfes analiticas e

emocionais sao primordiais a gestdo administrativa (LUIZARI, 2006).
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As pessoas geralmente associam o trabalho pessoal ao sucesso da organizacéo,
julgam interessante a atividade executada quando ela é importante para o sucesso da
empresa. Se ocupam cargos técnicos, percebem como uma experiéncia de aprendizagem
necessaria, mas a ambicdo é alcancar um cargo na area administrativa. A principal
pretensdo sdo promocdes para niveis hierarquicos altos (gerenciais). Caso ocupem cargos
de gerencia em &reas especializadas ndo obtém muito éxito, valorizam mais aspectos da
gestdo geral do que aspectos técnicos de dominio especifico técnica (SCHEIN, 1993 apud
LOPES, 2008).

O equilibrio emocional das pessoas desta ancora da a capacidade de exercer o
poder e tomar decisdes seguras, mesmo diante de situacdes dificeis, como: demissdes
individuais ou em massa, melhor projeto para organizacdo, escolha entre dois bons
profissionais, entre outros. Tomam decis@es dificeis diariamente absorvendo todas as
tensdes emocionais geradas pela incerteza ou divergéncias interpessoais. Esse aspecto é
0 que os afasta de inclinagGes técnicos funcionais (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

No quesito remuneragdo e beneficios, os individuos desta inclinagdo avaliam a se
mesmo pelos niveis de rendimentos e esperam ser mais bem remunerados. Incentivos
monetarios € um fator motivador. Almejam promocBes para cargos de maior
responsabilidade, acreditam no sistema de promocéo baseado em resultados e sdo muito
sensiveis a reconhecimento monetarios: aumento salariais, premiagdes por tempo de
servico, reconhecimento dos seus superiores, principalmente se vier acompanhados de

titulos, escritdrios espacosos, entre outras técnicas (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

3. Autonomia/Independéncia: autonomia é o que predomina em pessoas desta
ancora. Ndo abrem méao de definir seu préprio trabalho, buscam atividades que as libertem
de certas normas da organizacdo (horarios, padrdo vestimenta, etc.) para prosseguir com
suas competéncias técnicas. Optam por fungdes que lhe permitam flexibilidade em
relacdo a quando e como trabalhar, chegando a recusar oportunidades de promogoes, caso
ndo Ihe tragam flexibilidade e autonomia no ambiente de trabalho (GOMES, et al.,2011).

As pessoas conduzidas por esta ancora evitam realizar trabalhos nos limites
impostos pelo ambiente organizacional, tendo dificuldade de trabalhar em organizacGes

de grande porte, pois percebem que ndo podem se sentir dependentes de outras pessoas e
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muito menos de regras: procedimentos, roupas, horario de trabalho e demais normas da
empresa (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

Valorizam o seu jeito de realizar as atividades, dentro do seu ritmo e de acordo
com seus proprios padrdes e estilos de vida. Ndo suportam supervisédo rigorosa, preferem
trabalhos com prazos e metas bem definidos e em relacdo a remuneracdo deve ser pelo
mérito do seu desempenho. Buscam carreiras que oferecem maior autonomia e
independéncia, como por exemplo, carreira de professores universitarios, consultores
(SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

No que se refere a recompensas e beneficios, preferem receber o pagamento ap6s
o término do trabalho, conforme seu mérito, os resultados alcangados. Enquanto aos
beneficios preferem os mdveis e 0s pacotes opcionais que permitem selecionar as
alternativas adequadas, de acordo com seu interesse. Ndo valorizam beneficios ligados a
estabilidade na organizacdo ou tempo de servico, promog¢des devem proporcionar maior

autonomia e independéncia em relacdo ao cargo anterior (GOMES, et al., 2011).

Sentem-se valorizados pelo alcance de resultados e mais ainda pela sua
divulgacdo, bem como indicacbes para outros projetos, medalhas, cartas de
recomendacdes, muito mais que recompensas financeiras (SCHEIN, 1993 apud LOPES,
p. 47, 2008).

4. Seguranga/Estabilidade: Sentir-se bem-sucedido profissionalmente a ponto
de ter estabilidade na organizacdo é o valor predominantemente ao longo das carreiras de
pessoas desta ancora. Geralmente procuram empresas que apresentam um leque de
possibilidades profissionais, um bom programa de beneficios e um estruturado plano de
aposentadoria como normalmente ocorre em cargos publicos (SCHEIN, 1993 apud
LOPES, 2008).

Optam por trabalhar para uma organizagdo ou uma determinada regido que 0s
proporcione seguranca, mesmo que nao ocupem altos cargos, assim normalmente criam
raizes fortes, sejam com a organizagdo ou a comunidade para a qual trabalham. Entregam
suas carreiras na mdo dos empregadores e aceitam com tranquilidade as defini¢Oes de
carreira. A necessidade de estabilidade pode significar a garantia de sua lealdade para
com o empregador e disposi¢do para fazer o que ele desejar em troca de seguranga no

trabalho, como possiveis transferéncias de cidades. Acreditam que esta lealdade contribui
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para 0 bom desempenho da empresa e querem ser reconhecidas tanto por esta lealdade

oferecida quanto pelo desempenho profissional (GOMES, et al.,2011).

N&o acreditam que a oportunidade de aprendizagem em novas coisas e ganhar
experiéncia € um dos principais beneficios a ser obtido no trabalho, o que faria ampliar
suas possibilidades de crescimento profissional fora da organizagédo. Ou seja, tem o foco
de dependéncia na organizacdo, mais do que em sua competéncia pessoal. Individuos
desta ancora tem necessidade de organizar sua carreira de forma que se sintam seguras,
ou seja que os eventos futuros se tornem previsiveis. Sua maior preocupacao € se sentirem
bem-sucedidas e tranquilas (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

Esta orientacdo se releva principalmente com a seguranca financeira (manter-se
empregado) e a seguranca futura (planos de aposentadoria). Como permanecem
preocupados em desenvolver sua autoimagem em torna da seguranca e estabilidade,
geralmente sdo considerados pessoas sem ou com pouca ambicdo. No que se trata da
remuneracao preferem remuneragdes fixas e os beneficios de longo prazo e aumentos de
salarios constantes, preferem os previsiveis, baseados em tempos de servi¢o e se sentem
atraidos por beneficios do tipo plano de seguro e aposentadoria, sendo assim, beneficios
com agregar maior valor ao profissional e projetos desafiantes ndo lhes motivam
(SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

5. Criatividade empreendedora: pessoas voltadas a esta ancora valorizam muito
a propriedade intelectual. Possuem necessidade inevitavel de criar algo que seja proprio,
podendo ser um produto, uma empresa ou qualquer outro negécio, desde que criem,
inventem. A criatividade prevalece nestas pessoas, elas ndo séo necessariamente artistas,
inventores, nem publicitarios com grandes campanhas. Sua criatividade surge como uma
necessidade de novos empreendimentos e muitas vezes, fazer fortuna, sua inovacao é

voltada para o ambiente empresarial (LUIZARI, 2006).

O impulso criativo dessas pessoas é especificamente orientado no sentido de
empreender algo com uma grande necessidade de autonomia. Essas pessoas nédo
permanecem muito tempo em organizacgdes tradicionais e mantém empregos, apenas,
enguanto dao o melhor de si para criar seu proprio negécio. Chegam a serem obcecadas
pela necessidade de criar e entediam-se facilmente. Geralmente descobrem cedo que tem

uma imperiosa necessidade de criar novos empreendimentos bem como o talento de
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provar ao mundo do que séo capazes. Sao inquietos e precisam continuadamente de novos
desafios (GOMES, et al.,2011).

Sd0 motivados e ndo abrem mdo da oportunidade de criarem algo proprio,
construido com sua capacidade ou disposi¢do de assumir riscos e transpor obstaculos a
fim de provar que podem criar um negocio por meio de seus préprios esforcos. Trata-se
da capacidade de criar algo que seja reflexo de si mesmo. Possivelmente, trabalham para
outros em uma empresa, enquanto aprendem e avaliam futuras oportunidades, mas
trabalhardo por sua conta propria assim que se sentirem ter condicdes para tal (SCHEIN,
1993 apud LOPES, 2008).

Na atualidade, as oportunidades para individuos desta ancora, criatividade
empreendedora, cresce rapidamente diante da necessidade de novos produtos e servigos,
derivados principalmente de tecnologia da informacdo e de biotecnologia. Outra
caracteristica marcante das pessoas ligadas a esta ancora é a alta mobilidade, pois buscam

um lugar hospitaleiro para suas ideias, em qualquer lugar do mundo (LUIZARI, 2006).

Individuos com essas caracteristicas dependem inteiramente de um ambiente
econémico, politico e cultural amigavel e encorajador que incentive novos projetos e
valorize o potencial deles, também como académicos e pesquisadores e ndo apenas
quando empresarios. Quando ndo encontram espacos em suas carreiras profissionais,
tendem a buscar a satisfacdo em outras atividades de lazer realizadas fora do ambiente de
trabalho (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

Preferem ocupar fungdes em que possuam poder e liberdade para exercitar a
criatividade o que € comum em empresarios e consultores e em muitas outras profissoes.
Embora essa liberdade ndo deve ser confundida com a dncora autonomia/ independéncia
que se volta muito mais a poder fazer seus horarios de trabalho, entre outras
caracteristicas. As pessoas da ancora criatividade empreendedora, principalmente nas
fases iniciais de carreira ou anteriormente ao empreendimento ser declarado bem-
sucedido, muitas vezes possuem uma extensa carga horaria de trabalho e abdicam da sua
liberdade pessoal a favor da liberdade para executar sua criatividade (SCHEIN, 1993
apud LOPES, 2008).

Em relacdo a remuneracgdo e aos beneficios, 0 mais relevante para estas pessoas €

a propriedade das suas criagdes, muitas vezes, a posse da patente de produtos criados por
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elas € o maior beneficio que desejam, além do reconhecimento publico. Fazer fortunas
com suas criagdes pode ser uma forma de medir seu sucesso, é a maneira que encontram
para mostrar a0 mundo o que conseguiram realizar e/ou a importancia do tamanho do seu
empreendimento. Mas, verdadeiramente, a remuneracdo ndo é mais importante que a
propriedade intelectual. Remuneracdes e beneficios usuais tem pouco significado
(LUIZARI, 2006).

6. Vontade de servir/dedicacdo a uma causa: Tomam suas decisdes de carreira
procurando um trabalho em que possa ser Gtil para fazer deste mundo um lugar melhor
para se viver ou ajudar a nacdo, como: solucionar problemas ambientais, aumentar a
harmonia entre as pessoas, curar doencas mediante a descoberta de um produto, entre
outros (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

S&o pessoas guiadas fortemente por seus valores, recusam transferéncia ou
promocdes que os afastem do tipo de trabalho compativel com o que acreditam. Essas
pessoas escolhem suas carreiras pensando nos valores fundamentais que desejam
incorporar a seu trabalho. Suas decisdes profissionais baseiam-se no desejo de melhorar
0 mundo de alguma forma. As profissdes de assisténcia ao proximo, como: medicina,
advocacia, educacao, servigo social, sacerddcio sdo tipicamente ligadas a essa ancora
(SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

Entretanto, vale ressaltar que nem todas as pessoas ligadas a estas profissoes
voltada a servir (médicos, advogados, religiosos, entre outros) devem ser classificados
nesta ancora de servir, podem estarem ancorados em outras, como: a Competéncia técnica
ou funcional, na Autonomia, Competéncia gerencial ou quaisquer outras (VIEIRA;
SILVA, 2008).

As pessoas da ancora Vontade de Servir ndo tém, a principio uma lealdade firmada
apenas com a organizacao, pois, 0 ponto mais importante de sua lealdade é para com os
seus valores pessoais. O numero de pessoas nesta ancora esta crescendo, tanto jovens
como pessoas de meia idade que relatam a necessidade de realizar algo mais significativo,
no contexto mais amplo. Novos tipos de organizagdes e carreiras estdo sendo criados para
se dedicaram a questdes que preencham as lacunas entre 0 mundo desenvolvido e
subdesenvolvido, como: problemas de raga, religido, superpopulagéo, satde, bem-estar,
entre outros (LUIZARI, 2006).
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No que concerne a remuneracao e beneficios, a primeira ndo ¢ o fator central para
estas pessoas, buscam uma remuneragéo justa, conforme sua percepcdo. Ademais, néo
aceitam promocoes ou desafios que nédo estejam em conformidade com seus valores. O
mais importante € o reconhecimento e apoio dos colegas e superiores da organizacao por
suas contribuicdes (DUTRA, 1996).

7. Puro desafio: pessoas ancoradas nesta ancora valorizam constantes desafios e
ndo abrem méo de encontrarem solugdes para problemas insolUveis, vencer adversarios
implacaveis ou superar obstaculos dificeis. Ao procurar um emprego ou carreira, 0 que
mais importa é a chance de vencer impossivel. Algumas pessoas encontram esse desafio
em trabalhos intelectuais, como por exemplo, 0 engenheiro interessado unicamente em
projetos dificeis, outras satisfazem a necessidade de enfrentar desafios dedicando-se a
atividades complexas. Na medida que progridem procuram novos desafios (SCHEIN,
1993 apud LOPES, 2008).

Para essas pessoas, desafio é procurar trabalhos nos quais sdo desafiadas, diante
de problemas cada vez mais complexo e dificeis. Para outras, o desafio é colocado em
termos de competitividade interpessoal, geralmente, procuram trabalhos nos quais posam
se sentir sempre testadas e na auséncia de testes, sentem-se irritadas, desmotivadas e
frustradas (GOMES, et al.,2011).

Desejam que suas ocupacgOes proporcionem oportunidades constantes de
provarem sua capacidade, tais como cargos de nivel estratégico, dada sua variedade e
desafio constante oferecido. Sdo pessoas altamente motivadas a desenvolverem-se por si
mesmas, e uma carreira sO tem significado se habilidades competitivas puderem ser
colocadas a testes. Essas pessoas fundamentam suas carreiras na percepcao de que podem
conquistar qualquer coisa ou qualquer um. Sucesso para elas, é transpor obstaculos
impossiveis, vencer adversarios (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

S&o generalistas e se predispdem a entender de tudo. Especializacdo em um Unico
setor ndo o0s atraem, caracterizam-se por esta ancora alguns atletas e gestores. As pessoas
desta ancora se orientam por desafios, os vinculos com a empresa, area de atuacao,
sistema de remuneracdo e formas de reconhecimento estdo subordinados diretamente ao

fato de o trabalho oferecer ou ndo constantes desafios.
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Geralmente sdo altamente leais as organizagdes que lhes oferecem oportunidades
de provarem sua capacidade. Por outro lado, podem se tornar inflexiveis com as pessoas
que ndo possuem as mesmas aspiragoes. Segundo Schein (1993 apud Lopes, 2008) este
grupo esta crescendo em numeros, mas nao esta claro se mais pessoas estdo ingressando
na forca de trabalho com esta predisposicdo ou se € uma adaptacdo para desafios
crescentes que 0 mundo do trabalho esté exigindo. Em qualquer umas das duas situacoes
apresentadas ndo haverd uma escassez de desafios e estes vado se modificando

rapidamente com a evolucéo tecnologica.

Ainda segundo o mesmo autor, Schein (1993 apud Lopes, 2008) faz algumas
previsdes sobre as tendéncias de carreira para o século XXI e conclui a Unica previsdo
confidvel é que no futuro teremos que nos tornar aprendizes continuos, mais
autoconfiantes e mais capazes do que ja fomos em lidar com surpresas diversas,

afirmando ser um étimo momento para aqueles ancorados em Puro desafio.

Ja em relacdo a remuneracao, beneficios, reconhecimento e promogdes devem ser
ligados as constantes oportunidades de provar sua capacidade. A questdo financeira ndo
é um fator principal na vida destas pessoas, preferem remuneracao variavel conforme a
superacdo dos desafios, cada vez maiores, mais instigantes a supera-los (GOMES, et
al.,2011).

8. Estilo de vida: Valorizam antes de tudo o equilibrio entre suas necessidades
pessoais, familiares e exigéncias da carreira, estas sdo as principais areas da sua vida.
Necessitam de uma posicdo profissional que proporcione suficiente flexibilidade para
alcancarem a integracdo destas areas, desejam e buscam fortemente tal equilibrio. A
flexibilidade é buscada, assim como uma atitude organizacional em detrimento de um
programa especifico (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

A definicdo de sucesso para estas pessoas é mais ampla do que o0 sucesso na sua
carreira profissional e na organizacdo. Sentem que a identidade esta mais ligada com a
maneira como levam suas vidas, onde moram, como lidam com a situagao familiar e como
se desenvolvem do que com um determinado emprego ou organizagdo. As pessoas desta
categoria s@o geralmente altamente motivadas com suas carreiras porque conseguiram

integré-la a seu estilo de vida, ou seja, elas tém como foco a perfeita integracéo entre as
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necessidades como individuo, a sua vida em familia e atividade profissional (LUIZARI,
2006).

Anseiam pela flexibilidade de emprego que lhe permita uma maior autonomia em
termos, por exemplo, horarios de trabalho. Contudo ao contrario da ancora Autonomia/
independéncia ndo se preocupam em permanecer anos na mesma organizacgéo, desde que
Ihe seja proporcionado a flexibilidade necesséria e tenham atitudes que reflitam o respeito
pelos seus interesses pessoais (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

De uma forma critica, essa exigéncia de flexibilidade no emprego acima de tudo
leva a deducdo errdnea de que para as pessoas desta ancora, as carreiras nao Sao
importantes. Mas isso € um equivoco, pois as carreiras Ihes sdo tdo importantes que eles
buscam integra-las seus objetivos pessoais e familiares. Estas pessoas ndo pensam em

apenas conciliar a vida profissional com a pessoal e sim integra-las (LUIZARI, 2006).

Para Schein (1993 apud LOPES, 2008), esta € a ancora que mais tem se
desenvolvido nas ultimas décadas, mostrando as maiores mudancas desta sua pesquisa
original. O progresso e a posigao organizacional estdo cada vez mais definidos, em termos
do que as pessoas conhecem e quais habilidades as pessoas possuem, e sdo baseadas cada
vez menos em tempo de servigo, hierarquia e lealdade. Para manter seus melhores
colaboradores, as organizagOes devem estar aptas a satisfazer suas necessidades tanto

guanto se preocupam com os resultados organizacionais.

Para as pessoas desta categoria a remuneracdo € importante, afinal geralmente
possuem familia que dependem do seu sustento, mas ndo é o mais relevante no momento
de escolher um trabalho. O beneficio mais importante é a flexibilidade no emprego,
principalmente de horario e limites geograficos (GOMES, et al.,2011).

Como visto, esta secdo apresentou o modelo de ancoras de carreira desenvolvido
por Edgar Schein (1993), teoria adotada como base metodoldgica desta pesquisa que
busca identificar o perfil da carreira profissional dos formandos do curso de
administragdo, assim como sera utilizado também entrevistas semiestruturadas para

identificar os fatores influenciadores na escolha da carreira e suas perspectivas.
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2.4 FATORES INFLUENCIADORES NA DECISAO DA CARREIRA
PROFISSIONAL

Esta secdo busca identificar quais os fatores que influenciam na escolha da
carreira, no entanto, devido a auséncia de literatura especifica sobre esta tematica, fazem-
se necessario a utilizacdo de trabalhos sobre os fatores influenciadores na escolha
profissional, como fatores influenciadores na carreira. No Brasil, a discussdo sobre
carreira é relativamente recente, com inicio datado no ano 1990, o livro “Administragdo
de carreiras” Dutra (1996) foi editado com a proposta de suprir esta lacuna, e ainda hoje,

observa-se escassez (VELOSO, 2009).

Os provaveis motivos que levam os estudantes a optarem por um determinado
curso tém sido bastante avaliados, em especial, em estudos de orientagdo profissional e
desenvolvimento de carreira, junto a uma area especifica de atuacdo ou para um conjunto
de areas e com estudantes em diferentes estagios: ensino médio, pré-vestibulares,
universitarios, entre outros (BOMTEMPO, 2005).

E possivel observar que a escolha é um ponto comum do desenvolvimento
profissional do individuo que sdo, em algum momento, solicitados a optar por um entre
diferentes caminhos profissionais, isso ndo significa que esta situa¢do tenha o mesmo
significado. Enquanto para alguns as decisfes e mudancgas profissionais s&o vividas de
forma mais tranquila, para outros € muito dificil (BARDAGI; LASSANCE; PARADISO,
2003).

De acordo com Dutra (1996) as pessoas tomam decisdes profissionais a partir de
diferentes influencias e particularidades. Tais influencias sdo mencionadas por Dias e
Soares (2012), como: as oscilages do mercado de trabalho, as alteragcdes em padrdes e
estilo de vida pretendido, os objetivos de vida de seus familiares, a expectativa financeira

do sujeito, além da influéncia do grupo de amigos e da sociedade.

Ainda, conforme Dias e Soares (2012) a escolha da profissdo esta relacionada ao
sistema educativo e produtivo. A sociedade dita normas de preparagéo para o ingresso no
mundo do trabalho, no entanto, o entendimento da carreira dentro da profisséo escolhida
ndo permite ao jovem compor os direcionamentos de um proposito futuro. <[...] a escolha
inicial de certa forma limita e direciona futuras decisdes de carreira que sdo muitas vezes
desconhecidas no momento da escolha” (DIAS e SOARES, 2012, p. 275).
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A maioria das pessoas realizam a escolha de sua carreira profissional conhecendo
pouco sobre a totalidade das implicacbes das mesmas em termos de atividades
desenvolvidas, dificuldades e responsabilidades. Nesse contexto, ndo existe uma
preocupacdo sistematica da escola ou da familia em ensinar aos filhos ou alunos
habilidades relacionadas as tomadas de decisdo (BARDAGI, LASSANCE e PARADISO,
2003). Corroborando Moura e Menezes (2004) afirmam que a maior parte das pessoas
ndo sdo preparadas, quer seja na familia ou na escola para a tomada de decisdo da escolha

profissional.

Dias e Soares (2012), destacam que, dentro de uma sociedade capitalista, 0 jovem
tem um nivel limitado de liberdade de escolha, 0 que pode gerar maior inseguranca no
momento da decisdo. Além disso, é primordial avaliar a situacdo de transicdo em que este
individuo esta inserido, observar quais os fatores que podem interferir nesta escolha e

quais 0s recursos, bem como 0s apoios e as estratégias possiveis para esta pessoa.

Myburgh (2005) destaca os fatores influenciadores, classificando-os em dois
grupos: internos e externos. O primeiro é o interesse do individuo, seus valores e aptiddes
que formam uma preferéncia vocacional, além da satisfacdo de estar trabalhando em algo
que ofereca oportunidade de ser criativo e autbnomo em um ambiente desafiador e

dinamico.

J& os fatores externos podem incluir a remuneracdo financeira oferecida pelas
organizac0es, a influéncia dos amigos, familiares, principalmente os pais, professores, a
visdo da sociedade para a profissdo escolhida e também o mercado de trabalho.
(MYBURGH, 2005). Soares (2002) afirma que se pode dividir os fatores determinantes
nas escolhas profissionais em: fatores politicos, econdémicos, sociais, educacionais,

familiares e psicologicos. Todos estes influenciam na escolha profissional e atuam juntos.

Quadro 6: Fatores que interferem na escolha

Referem-se especialmente a politica
governamental e seu posicionamento
Fatores Politicos perante a educacdo, em especial o ensino
médio, pos-médio, profissionalizante e

universidade.

Continua
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Continuacao

Fatores Econdmicos

O mercado de trabalho, a globalizacéo e a
informatizacéo das profissdes, a falta de
oportunidades, ao desemprego, a
dificuldade de tornar-se empregavel, a
falta de planejamento econdémico, a queda
do poder aquisitivo da classe média e a
todas as consequéncias do sistema

capitalista neoliberal.

Fatores Sociais

Dizem respeito a divisdo da sociedade em
classes, a busca da ascensdo social por
meio do estudo (curso superior), a
influéncia da sociedade na familia e aos
efeitos da globalizacdo na cultura e na

familia.

Fatores Educacionais

Compreendem o sistema de ensino
brasileiro, a falta de investimento do poder
publico na educacdo, a necessidade e 0s
prejuizos do vestibular e a questdo da
universidade publica e privada de uma

forma geral.

Fatores Familiares

Imp&em a familia uma parte importante no
processo de impregnacdo da ideologia
vigente. A busca da realizacdo das
perspectivas familiares em detrimento dos
interesses pessoais influéncia na deciséo e
na fabricacdo dos diferentes papéis

profissionais.

Fatores psicoldgicos

Dizem respeito aos interesses, as
motivagdes, as habilidades e as
competéncias pessoais. Eles também se
referem & compreenséo e conscientizacdo

dos fatores em contraposicdo a

Continua
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Continuacao

desinformacdo a qual o individuo é

submetido.

Fonte: Adaptacdo da autora com base em Soares (2002, p.45-46)

Como mostra o quadro acima varios fatores interferem no momento da escolha

profissional. Soares (2002) os descreve da seguinte maneira:

Fatores Politicos —Tem-se observado que o sistema politico brasileiro, até agora
vigente, ndo tem dado a devida atengdo a area da educacdo, nao lhe enviando os recursos
necessarios e nem levando a sério as leis que o regulamentam. A falta de uma politica
educacional compativel com os interesses da populacdo é um fato constante na histéria

do Brasil.

E preciso ter claro qual o projeto econdmico e social planejado pelos politicos do
pais. Tem-se atualmente uma constante acomodacéo no interior da politica econémica,
na tentativa de adequar a producéo nacional as pressées do capital internacional. Ficando

dificil planejar as necessidades em termos de formacdao profissional.

Fatores Econdmicos — O nimero de formandos aumentou nos ultimos anos, mas
0 mercado de trabalho passou a ndo absorver na mesma proporcao, gerando situagoes
onde profissionais formados em determinados cursos, acabam realizando atividades sem
nenhuma relacdo com a graduacdo concluida, pressionados por questbes basicas de

sobrevivéncia.

Essa dificuldade de trabalhar para sobreviver dificulta a formagéo do jovem. A
situacdo de conciliar emprego e estudo tem levado muitos estudantes a desistirem dos
seus cursos. O que tem acontecido sdo estudantes subempregados, ganhando um minimo
essencial para auxiliar seus pais nas despesas. O estudante esta sendo lesado pelos 2 lados:
ndo pode sair de casa, pois ndo tem independéncia financeira e a0 mesmo tempo nao
realiza um bom curso, diplomando-se com uma defasagem, podendo ser até prejudicado

na hora da selecdo de um cargo.

Fica evidente o processo de ambivaléncia cada vez maior vivenciado pelo jovem
universitario. De um lado, o trabalho importante, pois € a sua sobrevivéncia, do outro, ele
quer ter uma profisséo, sendo que muitas vezes, ndo tem a menor relagdo com o trabalho
que o mesmo executa, nenhuma conexdao com 0 conhecimento, sua formagéo

universitaria.
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Bomtempo (2005) corrobora afirmando que as escolhas dos cursos de graduagéo
e das carreiras profissionais ndo estdo dissociadas do mercado de trabalho. Os reflexos
sociais, como: desemprego, pobreza, fome, desigualdade social, dentre outros, s&o
percebidos pelas pessoas, notadamente nos ambientes familiar e escolar. Sendo assim, a

escolha pode ser baseada neste fator ou em combinacGes de fatores.

J& os Fatores Sociais — Estes estdo basicamente relacionados a classe social na
qual o sujeito nasce e que determinara suas oportunidades de formacéo profissional e de
emprego. Se o jovem nasce filho de pescadores, lavradores, entre outros, sua experiéncia
de vida levou-o a ter maior contato com a natureza e possivelmente ele ndo tenha dado
valor para os estudos, mas se os pais tém vontade de ter um filho com determinada

profissao, irdo estimula-lo desde crianca e ele ird cursar a universidade.

Outro ponto a ser considerado € a opcao por profissdes de maior prestigio social,
comumente criado pela sociedade: medicina, engenharia e direito. Estas profissdes tem
uma imagem de status social, porém € pouco propagado o verdadeiro status e o papel
desempenhado por estes profissionais na sociedade. Para Lawrence (2011 apud
Blessmann, 2012) as percep¢des do contexto social influenciam carreiras porgque passam
as pessoas informagdes que as ajudam a visualizar como funcionam em dado ambiente,

porém a visualizacdo que fazem pode ou ndo ser precisa.

O motivo destas profissdes terem tanto prestigio tem uma explicacéo na politica e
ndo econbmica, o sistema educacional exerceu papel nos ciclos médio e superior de
formacdo de dirigentes. Todos queriam dirigir o destino do pais, sendo os principais
representantes advogados, médicos, engenheiros e economistas. O titulo de doutor era

quase que imprescindivel para se ter cargo de direcdo politica.

Para Bomtempo (2005) a questdo do Prestigio e sucesso profissional —tem
relacdo com a grande veiculagdo na midia de entrevistas com executivos bem-sucedidos,
evidenciando suas experiéncias profissionais e agdes que proporcionam beneficios a suas
organizagOes, geralmente como resultado de sua vida pessoal de negdcio. Os diversos
veiculos de comunicacdo reforcam a imagem do individuo ao curso, associando-o a
prestigio e sucesso profissional (BOMTEMPO, 2005).

Ainda, segundo Bomtempo (2005) ressalta também sobre os cargos de gerencia,

destacando que o status de “comandar pessoas”, a remuneragao atraente, os beneficios



64

muitas vezes concedidos, fazem do cargo gerencial um sonho, estereotipado como funcgéo
de realizacdo pessoal plena. Cria-se uma percepcdo de profissdo valorizada com muitas
oportunidades. No entanto, o individuo precisa considerar entre outros fatores, a
necessidade de autoconhecimento para que a pessoa desenvolva um referencial proprio
nas escolhas profissionais, pois sem tal referencial, o individuo tende a se perder na
impessoalidade dos pardmetros externos, reduzindo suas chances de autorealizagéo
(MARTINS, 2001; DUTRA, 2010).

Como parametros externos Martins (2001) considera a influéncia do ambiente,

segmentado em trés niveis:

Quadro 7: Influéncia do ambiente

Familia Influéncia a escolha inicial, direta ou indiretamente, e nas
escolhas de redefinicéo de carreira, a influéncia pode ser tanto

motivadora quanto impeditiva.

Sociedade Influencia as escolhas tanto pelas caracteristicas da
comunidade em que se vive, como clima e expectativa de
crescimento de uma atividade, por exemplo- quanto por
interferéncias diretas do grupo ou classe social, que definem o

que é prestigio e o que é uma ocupacdo sem futuro.

Cultura Tem carater invisivel — afeta as decises por meio dos juizos de
valor emitidos e pelo significado atribuido as op¢des de carreira

disponiveis.

Fonte: Adaptacéo da autora com base em Martins (2001, p.70-72)

Fatores Familiares — Segundo Soares (2002) desde o nascimento, a pessoa €
acompanhada pelos desejos e fantasias dos pais e familiares em relagdo ao seu futuro.
Cada filho recebe uma carga de expectativas dos pais, devendo cumpri-la ao longo da
vida ou ndo. Cabe, a cada pessoa decidir o que fazer. Soares (2002, p.53) afirma “A
familia é a célula social responsavel pela transmissao da ideologia dominante, dos valores
morais, dos pensamentos e da cultura. Ela é o elo intermediario entre o social e o

individuo”.

A familia, ao incentivar certos comportamentos e atitudes das criangas e reprimir

outras iniciativas, interfere no processo de apreensdo da realidade dessas criangas
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determinando em parte a formacé&o de seus habitos e interesses. O jovem, em um ambiente
familiar com o dinamismo proéprio, opta por uma profissdo muitas vezes sem conhecer as
influéncias recebidas da familia. A rede de relagdes que se forma, incluindo avos, bisavos,
tios, primos esta presente de uma maneira ou de outra nas diferentes escolhas que se faz

na vida.

A familia v& uma necessidade grande de buscar ascensdo social por intermédio do
filho e, em dltima instancia, da profissdo escolhida por ele. O jovem pode apresentar
conflito entre fazer o que realmente deseja ou seguir a profissdo escolhida pelos
familiares, por ter mais status socialmente, ou até mesmo o fato dos pais, por algum
motivo, ndo conseguiram alcancar tal profissdo e sugerem aos filhos que trilhem este
caminho, pois é o seu sonho (SOARES, 2002).

A familia pode induzir uma pessoa a escolher um destino diferente daquele para
o qual o individuo se sente inclinado a viver, tal inclinacdo chamada de ancoras de carreira
por Edgar Schein (1993), em razéo da sua insercdo em determinado tipo de familia. A
necessidade de sentir-se amado na familia leva-o a agir desta maneira, na maioria das
vezes inconscientemente. Cooper (1980, p.21) postula que “a familia é especialista em
estabelecer papéis para os seus membros, mais do que criar condi¢cdes para cada um

assumir livremente a sua identidade”.

Jovens indecisos costumam dizer ter escutado de seus pais, frases: “Se nao sabes
0 que queres, faca medicina, odontologia ou enfermagem. ”” Nesses comentarios evidencia
a projecao dos pais, nos filhos, de seus sonhos nédo realizados e quanto eles ndo estdo
preparados para a escolha do jovem. Segundo Bohoslavsky (1981 apud Soares, 2002) O
jovem busca por meio da escolha uma possibilidade de desligar-se de sua familia e da

dependéncia econémica para poder formar sua vida, conforme suas escolhas e interesses.

As identificacbes com o grupo familiar e o valor que a profissdo assumem nesse
grupo influenciam o jovem. Uma grande parte das escolhas do jovem inclui uma
representacdo social positiva ou negativa da profissdo exercida pelos pais, sua relacao
com o trabalho e de que maneira a pessoa se identifica com as profissdes familiares.
Podendo em alguns casos, o individuo, no momento da escolha assumir o contrario da

vontade da familia ou segui-la.
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A literatura aponta a familia como um dos principais fatores que ajudam ou
dificultam no momento da escolha e na decisdo do jovem como um dos elementos de
transformacdo da propria familia. O jovem pertence a um grupo familiar que possui
costumes e caracteristicas proprias e, deste modo, deve ser levado em conta para a escolha
ndo somente o conhecimento que ele tem de si mesmo, mas também o conhecimento do
sistema familiar, o processo de identificacdo e o sentimento de pertencimento a familia,
o valor dado as profissdes pelo grupo ao qual pertence assim como, a maneira como 0
jovem utiliza e elabora essa cultura familiar (SANTQOS, 2005).

“Alguns jovens veem na escolha profissional um passo a mais na busca da
independéncia, sobretudo a econdmica. Por isso a escolha assume um papel

tdo importante em suas vidas: ndo querem errar, para ndo perder tempo”
(SOARES, 2002, p.81).

Uma outra questdo também abordada por Soares (2002) é a pressdo dos pais,
geralmente nos primogénitos para realizarem suas expectativas. Sdo eles que devem
cumprir os primeiros projetos dos pais. Em geral s&o os mais cobrados a passar no
vestibular, a escolher um curso de status social reconhecido e também os que mais tem

procurado o servico de orientacdo profissional.

Portanto a opinido dos pais € muito importante para o jovem, afinal sdo as pessoas
em gquem ele sempre acreditou, principalmente durante a infancia. Os jovens sabem que
0s pais querem o seu melhor, mas ndo pode acabar confundindo e limitando as escolhas
tracadas por eles, as vontades e aptidfes do jovem deve prevalecer, considerando que é o

seu futuro.

Fatores Educacionais — O ensino brasileiro caracteriza-se por uma piramide em
cuja base localiza-se o ensino fundamental e, na parte superior, a universidade. Isso
permite visualizar a elitizacdo das oportunidades de educacdo, s6 alcanca o topo quem
tem poder aquisitivo para financiar-se até sua formatura. O ensino superior publico passou
a ser privilégio de uma parcela cada vez mais reduzida da populacdo, proveniente das

camadas economicamente mais favorecidas.

A expectativa dos pais- reflexo da expectativa social, € o ingresso do filho na
universidade, embora todos conhegam a limitacdo do nimero de vagas, logo, nem todos
conseguem uma vaga na universidade publica. Mas para quem tem baixo poder aquisitivo

e ndo consegue entrar na universidade, quais as outras formas de profissionalizar? Ou
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seja, as condicOes externas precisam ser alteradas, oferecendo outras formas de

profissionalizagéo.

Fatores Psicoldgicos — E o conhecimento do jovem sobre si mesmo. A escola n&o
estimula o jovem a reflexdo pessoal sobre o que fazer, qual curso seguir. E necessario
incentivar o jovem a refletir sobre si, seu cotidiano, do que gosta mais de fazer, suas

habilidades, ou seja, se autoconhecer.

A motivagdo do jovem na busca por determinada profisséo é dificil de detectar,
por ser em geral inconsciente. E preciso ter claro se essa escolha néo esta respondendo a
um sintoma, podendo neste caso trazer mais desprazer do que prazer. Desta maneira 0
facilitador deve estar certo do momento de intervir para que o problema néo seja levado
a diante.

Outro fator relevante a ser considerado € a maturidade para escolher. O
amadurecimento vocacional ndo pode ser confundido com o amadurecimento fisico, pois
mesmo o jovem atingindo 18 anos ndo necessariamente quer dizer que ele tem condicdes
de escolher sua profissdo. Infelizmente no Brasil, 0s jovens entram na universidade e
trocam de um curso para outro, perdendo tempo, as vezes de trés a quatro anos, até
encontrar o que realmente se identifica. Enquanto isso ocupam vagas de outros jovens,

talvez mais seguros e determinados que ele (SOARES, 2002).

Bomtempo (2005) refere-se a este fator com a nomenclatura Gosto e
identificacdo pessoal - quando o individuo coloca o fator gosto seja elas positivas ou
negativas identificando por exemplo, uma area que gosta ou ndo, neste momento limita-
se a escolha (BOMTEMPO, 2005). Segundo Levenfus e Nunes (2002, p. 62) “o jovem
esta definindo sua identidade: quem ele quer ser e quem nao quer ser”’, considerando a

futura escolha a partir de seus interesses e habilidades.

O fator gosto aparece, ainda, em referéncias negativas, diretamente a uma area ou
a uma caracteristica identificadora da area — por exemplo, em citagdes como ‘“Nado gosto
de Psicologia”, ou “Nao vou seguir medicina porque ndo gosto de Biologia”. Nesse caso,
0 estudante limita seu universo de escolha eliminando as profissdes que tem seguranca
por nd guardarem afinidade com suas aptidoes e satisfagbes pessoais.
(BOHOSLAVSKY, 1977; CASTANHO, 1988).
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Um outro fator influenciador, segundo Bomtempo (2005) ¢ a falta de informacéo
e criacdo de estereotipos — A escolha de um curso de graduacao, trata-se de um processo
decisorio, ocorre com maior confiabilidade na medida que o individuo tem maior
informacdo sobre os cursos alternativos a profissdo e as possiveis areas de atuacao
(informagbes profissionais) e aptidBes, valores, interesses (informacdes pessoais,

autoconhecimento).

Para Dias e Soares (2012) as escolhas iniciais de um curso superior, geralmente,
acontecem no periodo da adolescéncia e as mesmas sdo tramadas dentro da auséncia de
informacao sobre o curso superior e 0 mercado de trabalho, o que pode gerar decepc¢éo
para 0 jovem no momento em que este se depara com a vida profissional. Ainda sobre a
falta de informac&o associada a escolha profissional, Moura e Menezes (2004, p. 03)
afirmam:

O que se vé com muita frequéncia sdo escolhas realizadas na auséncia de
critérios ou com base em critérios pouco consistentes. E 0 que ocorre quando
h& um reduzido nimero de informagdes [...] aliam-se as visdes distorcidas,
idealizadas ou estereotipadas, acerca das opg¢des profissionais, ou quando a
possibilidade de status, o prestigio de cursar uma universidade, é vivenciado
como mais relevante do que a escolha propriamente dita, ou ainda a facilidade
de ingresso na universidade, dada a baixa concorréncia, & o Unico motivo de
opcdo pelo curso. Tais critérios de escolha, em especial as idealizagdes e

esteredtipos, podem produzir posteriormente, sentimentos de arrependimento
e de decepcdo com o curso escolhido.

Bohoslavsky (1977 apud BOMPTEMPO, 2005) reforca a importancia da
informacao no processo da escolha da carreira, afirmando que grande parte do conflito
dos adolescentes refere-se a deficiéncia de informacdes. O curso de Administracdo, por
exemplo, geralmente mencionado como profissdo “em alta no mercado”, associada ao
prestigio e sucesso empresarial, com diferentes possibilidades de atuacdo e significativa
disponibilidade de emprego (BOMTEMPO et al.,2012).

As informagdes que chegam aos jovens séo, normalmente, assimiladas de opinides
de pessoas com quem estabeleceu um vinculo positivo. S&0 muitas vezes informagoes
parciais, ndo estruturadas e pouco esclarecedoras, e que acabam por alimentar sua
inseguranga no processo de decisdo. Ou ainda, s&o informagdes veiculadas em
publicacGes disponiveis no mercado, e que apresentam um conteldo restrito e parcial.
(LEVENFUS; NUNES, 2002).
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Tem-se também a Influéncia do Professor - Outra caracteristica frequentemente
observada nas narrativas é o aparecimento de um professor preferido, o qual influenciou
significativamente o docente quando este era estudante (GOODSON, 2000). As
lembrancas de docentes que deixam marcas na vida de outros professores podem estar
ligadas a dois sentidos: ha os que possuem caracteristicas desejaveis, modelos a serem
seguidos e imitados, e ha aqueles cujos exemplos devem ser evitados (LEAO, 2003;
VARGAS; ANTUNES, 2007).

Soares (2002) desenvolve e ressalta a importancia de se trabalhar com os fatores
externos (contexto sociopolitico-econémico), além do processo de tomada de consciéncia
de si mesmo (autoconhecimento) e informacéo profissional. Propde, entdo, a modalidade

sociogrupal, com tais pressupostos:

1. O adolescente pode chegar a uma escolha mais esclarecida se conhecer as influéncias

que sofre, sejam elas sociais, educacionais, econdmicas, familiares ou psicoldgicas.

2. As carreiras requerem potencialidades diversas que podem ser desenvolvidas pelo

sujeito, se ele tiver um profundo interesse em realizar aquele tipo de atividade.

3. O prazer no trabalho esté ligado a um contexto familiar mais amplo, em que o jovem,
ocupando um lugar na sua familia, responde a desejos e expectativas familiares. Os
interesses também estdo ligados as vivéncias infantis e familiares, mais ou menos
prazerosas. E importante conhecer essas vivéncias para poder relaciona-las com o

presente.

4. A realidade socioecondmica tem mudado numa velocidade muito grande. E
praticamente impossivel prever como estara o desenvolvimento tecnolégico e
profissional daqui a cinco anos. Por isso a realidade ocupacional também é imprevisivel
e cabe ao adolescente responsabilizar-se por sua escolha, sendo ela a melhor escolha

possivel para 0 momento.

5. O papel do psicélogo é de facilitador do processo e deve oferecer, a quem o procura,
condigdes de autoconhecimento, assim como 0 mundo ocupacional, para enfim decidir-

se com maior esclarecimento.

Atualmente no que se refere a carreira, Dutra (2010) destaca que as pessoas hoje

assumem um papel ativo no planejamento da prépria carreira. Conhecer suas habilidades,
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seus interesses pessoais, valores, influéncias familiares, sociais e expectativas é
imprescindivel, pois faz parte do processo de autoconhecimento voltado para a escolha
profissional consciente (DIAS e SOARES, 2007). Segundo Chanlat (2007) o sucesso na
carreira de cada pessoa, sera em grande medida influenciados pelas caracteristicas socio-
demogréficas, bem como pelo contexto socioeconémico e cultural no qual o individuo

esta imerso.

Os futuros profissionais, seja qual for a sua &rea de formacdo, tem a
responsabilidade da gestdo do seu desenvolvimento, sua competitividade profissional e
de sua carreira para conquistar espaco no mercado de trabalho. As pessoas estdo
adquirindo consciéncia de seu papel e passam a cobrar de si mesmas a gestdo de sua
carreira, e da empresa as condicdes objetivas de desenvolvimento profissional (DUTRA,
2002).

Neste sentido, o papel das organizacbes € de criar espaco, estimular o
desenvolvimento, oferecer suporte e as condi¢cdes para uma relacdo de alavancagem
mutua das expectativas e necessidades, ou seja, deve estar em continua interagdo com as
pessoas e, ao fazé-lo, conseguirad alavancar sua competitividade por meio das pessoas.
(DUTRA, 2002).

E oportuno ressaltar que a escolha por este referencial fatores que influenciam na
decisdo da carreira profissional foi por melhor responder aos objetivos: geral e especifico
desta pesquisa, além de ser um tema de grande importancia para a sociedade que hoje

atua como responsavel pela gestdo da sua propria carreira.

Com base nas discussfes acima observa-se que todos os fatores sdo importantes,
existe uma inter-relacdo entre eles (SOARES, 2002), sendo as decisdes profissionais das
pessoas baseadas em diferentes influencias e particularidades (DUTRA, 2002)
supracitado. Cabe a cada individuo identificar quais fatores sdo mais relevantes para si,
levando em consideragdo, como ponto de partida, 0 autoconhecimento para um bom
relacionamento com a prdpria carreira e autorealizacdo profissional (DUTRA, 2002),

tema este da proxima secdo.
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2.5 AUTOCONHECIMENTO COMO ELEMENTO CHAVE NA ESCOLHA DA
CARREIRA

O autoconhecimento é parte integrante do processo de escolha. Este conhecimento
de si se da através da reflexdo do individuo, parar para pensar como se tem vivido e nos
varios grupos que interage (familia, grupo de amizade, de lazer, de esporte, religioso etc.),
ajuda a entender como "se tem sido", quais sdo seus valores, habilidades e caracteristicas
pessoais para pensar quem se pretende ser, que aspectos podem ser modificados e que
outros, ainda ndo trabalhados, podem ser desenvolvidos (MONTEIRO, 2006).

A verdade é que ndo ha como afirmar, mas sim identificar que é preciso como
ponto de partida, praticar o autoconhecimento. Numa era em que as informagdes
disponiveis funcionam com muita rapidez de palavras, simbolos, marcas, cores e infinitas
escolhas, é importante filtrar estas informacdes e selecionar aquilo que realmente importa
para o individuo, é comecar a definir o que se quer, 0s objetivos e 0s planos para se tornar
um diferencial (COSTA, 2011).

Neiva (2010, p.205) descreve “o autoconhecimento o quanto o individuo sabe
sobre os diferentes aspectos de si mesmo, que sdo relevantes para a sua escolha
profissional: caracteristicas pessoais, habilidades, interesses, valores entre outros”.
Conhecer a si mesmo é um dos fatores cruciais no processo de tomada de decisdo. Para
Santos (2001) o autoconhecimento é insumo para a defini¢do de objetivos e de valores a
serem buscados no trabalho, e quanto maior o seu nivel, maior a possibilidade de sucesso

neste processo.

Veloso (2009) sumariza o0 autoconhecimento sob trés pontos de vista:
Autoconhecimento como necessidade - Para Hall (2002 apud VELOSO, 2009) é preciso
desenvolver o autoconhecimento como uma das competéncias que habilita o individuo a
desenvolver outras competéncias. Enquanto Dutra (2002) considera que o0
autoconhecimento € a parte mais importante do processo de constru¢do de um projeto

profissional, para alcancar o autoconhecimento € preciso saber-se, conhecer-se, olhar- se.

Autoconhecimento como consequéncia -lbarra (2004) entende que a transicéo
profissional contribui para o autoconhecimento que pode ser alcangado durante o
processo de mudanga e acontece a partir da agéo individual, quando a pessoa age a sua

prépria maneira.
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Autoconhecimento como norteador de agdes — O fato do colaborador assumir a

responsabilidade sobre a carreira, buscar trabalhos que tenham significado pessoal e

considerar suas necessidades pessoais e familiares na tomada de deciséo profissional, séo
formas de manifestagcdes de autoconhecimento (ARTHUR e ROUSSEAU, 1996 apud

VELQOSO, 2009).

Para Dias e Soares (2007), a escolha profissional faz parte de um projeto

profissional que implica pensar o futuro, construir um cendrio de realiza¢des de interesses

e desejos e que deve se estabelecer a partir do autoconhecimento. Para a construcao de

um projeto profissional, Dutra (2002 apud VELOSO 2009) propGe etapas que devem ser

seguidas de forma continua, interativa, com possibilidade de mutua e constante influencia

entre elas:

Quadro 8: Etapas do planejamento de carreira

1° passo:

autoconhecimento

Parte mais dificil do processo, envolve o conhecer-se, olhar-se.
Prevé a analises de realizacBes, de valores pessoais e de

personalidade.

2° passo:
conhecimento do

mercado

Mercado dentro e fora da empresa é analisado observando-se as
opdes, tendéncias, limitacdes e alternativas de desenvolvimento

profissional.

3° passo: objetivos da

carreira

Considerando o referencial individual, estabelecem-se objetivos
centrados nos aspectos pessoais e no autoconhecimento.
Utilizando-se perguntas do tipo como posso estar mais feliz
profissionalmente daqui a 5 anos? Devem ser consideradas

familia, sociedade, situacdo econdmico financeira, etc.

4° passo: estratégias

de carreira

Uma vez definidos os objetivos, utiliza-se a pergunta: qual é a
estratégia para alcanca-lo? Por exemplo, crescimento na empresa
ou no mercado, diversificagio com agregacdo de novas

responsabilidades.

5% passo: plano de agdo

Deve conter metas de curto prazo, indicadores de sucesso,
fatores criticos para o sucesso e uma avaliacdo dos recursos de

tempo, dinheiro e aperfeicoamento necessarios.

Continua
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6° passo:
Acompanhamento do

plano

Como processo continuo, as estratégias de carreira devem ser
avaliadas utilizando-se o0s objetivos como um padrdo de
mensuracdo. A consisténcia das acdes e dos proprios objetivos

deve ser avaliada, proporcionando a constante revisdo do

planejamento de carreira.

Fonte: Dutra (2002 apud VELOSO, 2009, p. 36-37)

As transformacgdes da sociedade contemporanea e seus consequentes reflexos no
mundo do trabalho tém colocado os individuos em face de muitos questionamentos
quanto ao fazer profissional (ALONSO e SILVA, 2013), inclusive as organizacdes de
trabalho, ja ndo sdo mais capazes de oferecer aos colaboradores um futuro estavel e
planejado, como acontecia anteriormente. O planejamento de carreira torna-se uma nova
filosofia (SOARES, 2009), onde o proprio sujeito é responsavel por ela (DUTRA, 2002).

Segundo Soares (2009) planejar a carreira significa tracar objetivos e metas na vida
profissional e identificar os meios para alcanca-los. No Brasil, segundo Lucena (1995) a
execucdo do planejamento de carreira individual acontece em poucos casos, ha uma
natural resisténcia ao planejamento, tanto porque as pessoas encaram a trilha profissional
como algo dado, quanto pelo fato de ndo terem tido qualquer estimulo nesse sentido ao
longo de suas vidas (DUTRA, 2002). De acordo com Gongalves (2007), planejar facilita
a reflexdo, e consequentemente promove o conhecimento e o0 autoconhecimento para que

possa entdo ser desenvolvidas atividades em qualquer ramo do conhecimento humano.

As pessoas tendem a guiar suas carreiras por apelos externos (remuneracéo, status,
prestigio entre outros) e menos por apelos internos (valores, crencas, expectativas,
vocacdo), sendo nos momentos de crise e escassez de emprego onde evidenciam
preocupacdo em planejar suas carreiras, buscando orientacdo, métodos e instrumentos

que ajudem no processo (DUTRA, 2002).

Neste sentido, varias propostas de intervences em planejamento e desenvolvido
de carreira sdo oferecidos nos ultimos anos, por meio de programas e servicos de
orientagéo profissional, tendo em vista 0 aumento da demanda por servicos de orientagéo
em diversas institui¢fes de ensino: médio e superior. Sdo frequentemente desenvolvidos

em clinicas-escola de cursos de psicologia, publicos ou privados, principalmente
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destinados a alunos do Ensino Medio e de cursos pre-vestibulares; e também a adultos,
demanda mais recente, como apontam (SILVA, LASSANCE e SOARES, 2004).

De modo geral, geralmente o processo de escolha é marcado por ansiedade e
medos, contudo a orientacdo profissional tem um papel relevante neste processo, por
auxiliar as pessoas a lidar melhor com os sentimentos, promovendo o0 autoconhecimento
e reflexdo acerca da escolha. Dessa forma, o jovem iréd se sentir mais seguro na hora de
tomar a decisdo, j& que precisa ser fundamentada no desejo e objetivos que o individuo
projeta para o futuro (OLIVEIRA e PESSOA, 2013).

Conforme pesquisa realizada por Almeida e Silva (2006) com ex-usuarios dos
servigos de Orientacdo Profissional do Centro de Pesquisa e Psicologia Aplicada da
(FFCLRP/USP), constatou-se que 0s mesmos passaram a entendé-la como um processo
que o auxilia no autoconhecimento e amadurecimento do individuo. Aprender a escolher,
a tomar decisbes, a refletir sobre influéncias e a avaliar possibilidades, riscos e
consequéncias € a maior contribuicdo que o servico de orientacdo profissional pode

prestar as pessoas.

Geralmente, psicologos, pedagogos educacionais, socidlogos entre outras
profissbes realizam o servico de orientacdo profissional. No entanto, em meio as
transformacfes no mundo do trabalho surgem também os consultores de carreira,
chamados (coaching de carreira), ainda ndo regulamentada como profissdo. Segundo
Diniz (2016) Nos Estados Unidos o0 coaching representam a maior fatia, onde a atividade
jamovimenta mais 2,5 bilhGes de ddlares por ano. Embora mais timido, o crescimento no
Brasil é bastante acelerado. Estima-se que entre 2010 e 2014 houve um aumento de 300%
no nimero de coaches ativos no pais (DINIZ, 2017).

O orientador coaching atua em diversos segmentos: carreira profissional,
lideranca, emocional, empreendedorismo, negocio, entre outros. No ambito pessoal é um
processo interativo e individual que orienta as pessoas a se desenvolverem e a produzirem
resultados mais eficazes em varios aspectos de suas vidas, atraves da utilizacdo de
técnicas e ferramentas modernas de assessoria pessoal. J& no ambito organizacional, o
coaching contribui para o desenvolvimento de equipes, lideres e da organizagdo como um
todo, visando atingir as metas das empresas (WHITMORE, 2006).
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O processo de coaching proporciona que as competéncias interpessoais, técnicas,
emocionais, comportamentais e intrapessoais sejam desenvolvidas focadas no aumento
do desempenho humano e das organizacfes. O processo percorre pelo pensamento e
esclarecimento de valores, crencas e identidade. Essa analise mental desenvolvida por
meio da co-criacdo, ou seja, o dialogo entre coach (profissional) e o coachee (cliente)
permite o aflorar da conscientizagdo de si mesmo, bem como o reconhecimento de suas
responsabilidades frente os resultados de vida profissional e pessoal (PERSIA; SITA,
2011).

Para Paula (2011) o coaching de carreira, baseia-se em técnicas especificas. Este
tipo de orientador tem sido altamente procurado quando se trata de ascensao profissional,
troca de emprego, transicdo de cargos entre outros, a partir dessa metodologia pode se
alinhar objetivos, metas e focar em a¢fes necessarias para que o resultado esperado seja
alcancado (BOGONI et al., 2014). O desejo e a tomada de decisdo frente a escolha da
carreira profissional tém que partir do proprio individuo, nesse contexto o orientador
profissional s6 promovera as condi¢Ges adequadas, para que esse tenha sucesso na sua
decisdo (BOHOSLAVSKY, 2007).

Diante do exposto, nota-se que 0 autoconhecimento é de suma importancia, assim
como as reflexdes a respeito dos fatores influenciadores e a analise do ambiente para o
planejamento da careira profissional. E oportuno destacar também a importancia da
construcdo do proprio referencial pelo individuo, supracitado por (Martins, 2001; Dutra,

2002) com o propésito de reduzir risco de erro no momento da escolha.

Portanto se autoconhecer é primordial na escolha da carreira, podendo ser
alcancado pelo préprio individuo ou por intermédio de um orientador (a). Por fim, apds
toda discussdo acima sobre o autoconhecimento, o surgimento do coaching como
facilitador no processo de escolha e a importancia do planejamento da carreira pelo
préprio individuo, discute-se na proxima secdo as perspectivas profissionais dos

formandos.

2.6 PERSPECTIVAS PROFISSIONAIS DOS FORMANDOS

O novo cenério globalizado se caracteriza pela era da informacéo, traz consigo
novas tendéncias, tais como: mercado de trabalho competitivo, substituicdo de cargos

pouco qualificados por altamente qualificados, imprevisibilidade, instabilidade, inovagédo
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tecnoldgica e desaparecimento de alguns cargos e aparecimento de outros (HUNGRIA,
PRATO e PRESTES, S/D).

O novo mercado de trabalho estd cada vez mais competitivo e com isso 0s
profissionais necessitam se aperfeicoar, demonstrando mais qualificacdes e competéncias
quando saem da academia (CARVALHO, HOLANDA e SILVA, 2006). Hoje o
profissional desejado pelas empresas é 0 que consegue aprender e ensinar dentro das
organizacbes. Em um mercado em constante mudanga, a palavra de ordem é manter-se

atualizado as diversas demandas.

Diante desse contexto faz-se necessario um profissional com novo perfil, com
novas habilidades e aptiddes para absorver essas mudangas e contextualiza-las. E
imprescindivel se prepararem para o mercado de trabalho de forma adequada, criando
perspectivas e sendo prospectivo para construir cenarios e estar preparado para o futuro
(HUNGRIA, PRATO e PRESTES, SD, SP).

Segundo Balassiano e Costa (2012) ainda jovens, as pessoas sao impulsionadas a
almejarem algo no futuro. Essa influéncia decorre do meio onde se esté inserida, seja na
familia, instituicdo de ensino ou na propria sociedade em que vive. De acordo com
Boudreau e Milkovich (2010, p. 294) “todo mundo enfrenta questdes sobre interesses
profissionais e as aspiragdes quanto a carreira durante a vida”, surgindo assim, a vontade
de constitui - 14, a qual representa para alguns a chave para o sucesso profissional, para

outros o sucesso pessoal ou até mesmo a juncao dos dois (GOMES et al., 2014).

Para Bohoslavsky (2007) o jovem tem preocupacdes quanto a seu futuro, por isso
procura aconselhamento para definir qual carreira seguir. Sua concepgao sobre o futuro
indica uma carreira, universidade, professores, colegas. Para eles o futuro ndo é uma coisa
abstrata, é personificada e a0 mesmo tempo desconhecida. Outra atribuicdo para o futuro
é o de ingresso na sociedade, onde assumira seu papel. Por isso que surgem os conflitos
em relacdo a escolha, pois hd uma grande preocupacdo com o futuro, o que acarreta

angustias e incertezas.

Conforme Blessmann (2012) a perspectiva de carreira guiara as pessoas em sua
trajetdria profissional, balizando sua busca por desenvolvimento e crescimento. Nessa
trajetéria ha algumas influencias, como ja mencionado por varios autores acima,
Balassiano e Costa (2012), Soares (2002), (2008), Bomtempo (2005) e Martins (2001),
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seja no contexto social, das organizacOes, ou das proprias conexdes sociais, através de
encontros formais ou informais com pessoas que de alguma forma, ajudam no

desenvolvimento da carreira do individuo.

O perfil para o sucesso da carreira no século XXI de acordo com Hall (1996, apud
Blessmann, 2012) esta ligado a aqueles com o learn- how, ao invés de know how, ou seja,
aqueles que estejam abertos a aprender. O emprego seguro perde importancia e €
substituido pela empregabilidade. Espera-se que os individuos tragam seu “eu completo”
para o trabalho e ndo deixar suas vidas pessoais e valores na porta do trabalho, o resultado

disso é um salto na energia criativa trazida a organizacéo.

Ao pesquisar sobre o tema, perspectivas profissionais dos formandos, encontrou-
se alguns estudos sobre esta tematica, em diferentes areas de formacéo e regides do pais,
no entanto, as informacgdes utilizadas nesta pesquisa foram selecionadas conforme o
objetivo deste estudo que é conhecer as perspectivas dos formandos. A pesquisa de
Parnoff, Rosa e Lucca (2016) por exemplo teve como objetivo conhecer as perspectivas
dos formandos do curso de administracdo e sua relacdo com o mercado de trabalho.

Obteve-se 0s seguintes resultados:

Quadro 9: Resumo do resultado da pesquisa sobre as perspectivas dos formandos do curso de
Administracdo da Universidade de Cruz Alta/ RS — na 6tica do mercado de trabalho

PERFIL DO ENTREVISTADO

IDADE ENTRE 21 E 25 56,3%

SEXO FEMININO 62,5%
ESTADO CIVIL SOLTEIRO 75%

ONDE MORA NA CIDADE DE CRUZ ALTA 65,6%

COM QUEM MORA COM OS PAIS 37,5%

PERFIL PROFISSIONAL DOS ENTREVISTADOS

TRABALHA NA AREA SIM 75%
ADMNISTRATIVA
ATUA COMO FUNCIONARIO DE EMPRESA PRIVADA 46,9%
SEGMENTO QUE TRABALHA OUTROS (COMPRAS, PROPRIETARIO 28,1%
INDIVIDUAL, ETC).
REMUNERACAO ATUAL ATE 3 SALARIOS MINIMOS 71,9%

PERFIL PROFISSIONAL PRETENDIDO APOS A FORMACAO ACADEMICA
SETOR ONDE PRETENDE ATUAR PRIVADO 75%

Continua
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PRETENDE ATUAR COMO

SEGMENTO QUE PRETENDE ATUAR
REMUNERAGAO PRETENDIDA
MAIOR DIFICULDADE
SEGUNDA MAIOR DIFICULDADE

TERCEIRA MAIOR DIFICULDADE
MAIOR FACILIDADE QUE IMAGINA
ENCONTRAR

SEGUNDA MAIOR FACILIDADE
PREVISTA

TERCEIRA MAIOR FACILIDADE
PREVISTA

AVALIACAO ACADEMICA NA OTICA DOS FORMANDOS DO CURSO DE
ADMNISTRACAO

MOTIVO DE ESCOLHA DO CURSO

TEVE SUAS EXPECTIVAS
ATENDIDAS

O CURSO AUXILIARA NA BUSCA POR

NOVAS OPORTUNIDADES

PRETENDE REALIZAR REGISTO NO
CRA

EMPREENDEDOR EM EMPRESA PROPRIA OU
FAMILIAR
ADMINISTRACAO FINANCEIRA
ENTRE 3 E 7 SALARIOS MINIMOS
FALTA DE EXPERIENCIA PROFISSIONAL
NECESSIDADES DE DESENVOLVER
COMPETENCIAS TECNICAS
(PLANEJADOR, ESTRATEGISTAE
TOMADOR DE DECISOES)
NAO DOMINAR OUTRAS LINGUAS
POSSUIR EXPERIENCIA PROFISSIONAL

POSSUIR COMPETENCIAS TECNICAS
(PLANEJADOR E TOMADOR DE
DECISOES)
POSSUIR COMPETENCIAS
COMPORTAMENTAIS (AGENTE
TRANSFORMADOR DA SOCIEDADE)

POR GOSTAR DA AREA ADMINISTRATIVA
SIM

SIM

31,3%
34,4%
56,3%

34,4%
28,1%

25%
59,3%

18,7%

34,4%

43,8%
90,6%

100%

53,1%

Fonte: elaborado por Parnoff, Rosa e Lucca (2014, p.8)
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Conforme o quadro acima a maioria dos estudantes sdo do sexo feminino. Os

maiores percentuais atuam na area administrativa e pretendem optar ap6s a formacao

académica pelo setor privado, como empreendedor em empresa propria ou familiar e o

segundo maior percentual é que pretendem a carreira da administracdo financeira. Em

relacdo a avaliacdo académica na 6tica dos formandos, 0 maior motivo da escolha do

curso foi gostarem da area administrativa, tiveram suas expectativas atendidas e todos o0s

discentes acreditam que o curso auxilia na busca por novas oportunidades.

Ja Frizzo (2014) em seu trabalho de conclusédo de curso buscou identificar a

realidade e as perspectivas dos académicos formandos do curso de administragdo do

Campus Trés Passos com relagdo ao seu futuro profissional. Os resultados obtidos foram:



Quadro 10: Perfil dos Académicos do curso de Administracéo
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GENERO DOS ENTREVISTADOS

PERCENTUAL
59%
41%
100%

PERCENTUAL
68%
19%
13%
100%

PERCENTUAL
70%
22%
8%
100%

PERCENTUAL
35%
16%
14%
14%
11%
5%
5%
100%

GENERO FREQUENCIA
MASCULINO 22
FEMININO 15
TOTAL 37
A ESCOLHA DO CURSO
MOTIVOS FREQUENCIA
ABRANGE VARIOS CAMPOS 25
AFINIDADE COM A PROFISSAO 7
INFLUENCIAS DE TERCEIROS 5
TOTAL 37
ATUAL AREA DE ATUACAO
ATUALMENTE VOCE: FREQUENCIA
TRABALHA NA AREA 26
NAO ATUA NA AREA 8
NAO TRABALHA, SO ESTUDA 3
TOTAL 37
PERSPECTIVAS QUANTO A AREA FUNCIONAL DE ATUACAO
AREA FREQUENCIA
ADMINISTRATIVA 13
MARKETING 6
PRODUCOES E OPERACOES 5
VENDAS 5
FINANCEIRA 4
QUALIDADE 2
RECURSOS HUMANOS 2
TOTAL 37
PROJETO PARA O FUTURO

PROJECAO DE FUTURO FREQUENCIA
MONTAR SEU PROPRIO NEGOCIO 16
TRABALHAR EM UMA EMPRESA

(FAMILIAR/MULTINACIONAL)
TORNAR-SE FUNCIONARIO PUBLICO 9
OUTRO 2

10

PERCENTUAL
43%

27%

24%
6%0

Continua
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TOTAL 37 100%
E PRECISO FREQUENCIA PERCENTUAL
GOSTAR DA PROFISSAO/ TER
AFINIDADE 0 3%
TER CHA 16 43%
ESTAR ATUALIZADO COM O MERCADO 3 8%
RESPONSABILIDADE 1 3%
SER PROATIVO 1 3%
TOTAL 37 100%
EXPECTATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL
ASCENCAO POFISSIONAL 16 43%
QUALIDADE DE VIDA 12 33%
RECONHECIMENTO PROFISSIONAL 9 24%
TOTAL 3 100%

Fonte: Adaptado pela autora com base em Frizzo (2014, p.42-54).

No quadro 10, observa-se que a maioria dos formandos sdo do sexo masculino,
escolheram o curso de administracdo por abranger varios campos de atuacdo, por
acreditarem terem afinidade com a profisséo e influéncias de terceiros. A maioria dos
estudantes trabalhavam durante a graduagdo e atuavam na area, um percentual muito
pequeno apenas estudavam. Suas perspectivas quanto a area funcional, apés a graduagédo
sdo no setor: administrativo, marketing, producdes e operagdes. E o projeto para o futuro

é tornarem empreendedores e trabalharem em empresa privada.

Ja o estudo de Miano e Vieira (2012) sobre perspectivas de carreira dos formandos
de administragdo de uma IFES buscou identificar como estudantes se comportam em
relacdo as suas carreiras profissionais, tendo como referéncia alguns conceitos

contemporaneos de gestdo e planejamento de carreira. Concluiu-se que:

Quadro 11: Perspectivas de carreira dos formandos de administracdo

Caracteristicas da amostra

Quant. Percentual Quant.  Percentual

Género Masculino 36 51,4% Feminino 34 48,6%
18-25 53 75,7% 46-55 0 0,00%

Idade
26-35 17 24.3% >55 0 0,00%

Continua
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36-45 0 0,00%
Estado Solteiro 64 91,4%  Divorciado 1 1,4%
Civil Casado 5 7,1%
Ja
ingressou
no mercado Sim 67 95,7% Né&o 3 4,3%
de
trabalho?
Atualmente )
rabalha? Sim 66 94,3% Néo 4 5, 7%
Aviagao 1 1,5% Varejo 8 12,10%
Entretenimento 1 1,5% In(.jl]stria 6 9,1%
Primaria
_ IndUstria
Ramo da SERE ° 1.6% secundaria ' L%
empresa Consultoria 7 10,60% Logistica 4 6%
Financeiro 3 4,5% Setor 18 27,30%
publico
Bando 4 6,1% Seguranca 2 3%
T.1. 3 4,5% Outro 3 4,5%
Area ou Comercial 10 15,20% Logistica 8 12,10%
setor que Auditoria 1 1,5% Producéo 4 6,1%
pretende Operacao 3 4,5% Recursos 8 12,10%
atuar Humanos
Projetos 4 6,1% Qualidade 4 6,10%
Comércio 1 1,5% Financeiro 14 21,20%
Exterior
Administrativo 3 4,5% Seguranca 1 1,5%
Marketing 1 1,55% Outro 4 6,1%
Fonte: Adaptado pela autora com base em Miano e Vieira (2012, p.81-85)
Quadro 12: Resultados da pesquisa
Sim % Sim Né&o % Nao

Continua
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1.1 Durante sua graduacdo em Administracao,
Ihe foi apresentado algum conceito ou método
para o planejamento individual da carreira?

1.2 Vocé possui conhecimento sobre algum
meétodo ou conceito para o planejamento
individual de carreira?

1.3 As decisdes tomadas em relacdo ao seu
desenvolvimento profissional foram
realizadas de forma intuitiva?

1.4 Vocé realiza ou realizou algum planejamento
estruturado de sua carreira profissional
estabelecendo objetivos e estratégias para
alcancé-los?

1.4.1 Se a resposta anterior for afirmativa, a
iniciativa por este planejamento foi da

organizacdo na qual é (ou era) integrante?

25

13

46

25

35,70%

18,60%

65,70%

35,70%

16,00%

45

57

24

45

21

64,30%

81,40%

34,30%

64,30%

84,00%

Fonte: Adaptado pela autora com base Miano e Vieira (2012, p.83)

Diante dos quadros 11 e 12, verifica-se que a maioria dos discentes sdo do sexo

masculino, trabalham e estudam e o setor que pretendem atuarem ap6s a formacao

académica, sdo: financeiro, comercial, logistica, gestdo de pessoas. Ao serem indagados

sobre se foi apresentado algum conceito ou método para o planejamento da carreira

individual a maioria respondeu que nao e também nao realizaram de forma estruturada o

planejamento da propria carreira. Suas decisdes foram tomadas em relacdo ao

desenvolvimento profissional de forma intuitiva.

Gréfico 1: O planejamento individual da carreira auxilia significativamente na obtencdo de sucesso

profissional

8,57%

45,71%

45,71%

Fonte: Elaborado pelos autores Miano e Vieira (2012, p.85).

W 1-DISCORDO TOTALMENTE

H 2-DISCORDO PARCIALMENTE

3-NAO CONCORDO,NEM

DISCORDO

4-CONCORDO PARCIALMENTE
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De acordo o grafico 1, nota-se que um percentual significativo concorda
totalmente que planejamento individual da carreira auxilia significativamente na
obtencédo de sucesso profissional, outros afirmam que concordam, porém parcialmente.
No Brasil, segundo Lucena (1995) a execucdo do planejamento de carreira acontece em
poucos casos, ha uma natural resisténcia ao planejamento, tanto porque as pessoas
encaram a trilha profissional como algo dado, quanto pelo fato de ndo terem tido qualquer
estimulo nesse sentido ao longo de suas vidas (DUTRA, 2002).

Para Gongalves (2007), planejar facilita a reflexdo, e consequentemente promove
0 conhecimento e o0 autoconhecimento para que possa entdo ser desenvolvidas atividades

em qualquer ramo do conhecimento humano.

Veloso, Dutra e Nakata (2008), afirmam que a nova geragdo possui outro conceito
de trabalho, baseado em um contrato psicoldgico diferente daquele que foi estabelecido
pelos seus antecessores. Além de fonte econémica, o trabalho é considerado como uma
fonte de satisfagé@o e aprendizado. Essa mudanca altera a perspectiva sobre a carreira, a
promocao, a estabilidade e o vinculo profissional, aspectos relativos a vida organizacional

bastante valorizados pelas geracGes anteriores.

Uma carreira de sucesso tem como requisito essencial a criacdo de uma superficie
individual de conquistas, bonificando a organizacao e a sociedade, trazendo a sensacéo
de dever cumprido (BALASSIANO e COSTA, 2012). A remuneragdo e o nivel
hierarquico, que antes eram parametros para definir uma carreira de sucesso (DECENZO
e ROBBINS, 2001), agora incluem também habilidades e aptiddes, que veem a aumentar

a autonomia e agregar valor ao colaborador dentro da empresa.

Segundo Chanlat (2007) hoje, busca-se o equilibrio entre vida profissional e
pessoal € um valor amplamente disseminado, sobretudo entre 0os mais jovens, e um
objetivo a ser atingido tanto por profissionais como empresarios. Para ele uma carreira

bem-sucedida:

E a que permite uma pessoa realizar- se em seu trabalho, fazendo coisas que
gosta e alcancando seus objetivos. Contudo, é evidente que 0 sucesso
profissional serd, em grande medida, influenciado pelas caracteristicas scio-
demogréficos de cada profissional bem como pelo contexto socioeconémico e
cultural no qual ele esta imerso. As possibilidades de sucesso na carreira
dependem ainda do que a pessoa busca e das aberturas oferecidas pelas
organizag0es, as quais também sdo influenciadas pela cultura e estrutura social
da sociedade (CHANLA, 2007, p. 67).
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Por fim, com base nas discussdes acima e apresentacdes dos resultados de
pesquisas em campo, realizadas por diferentes autores, é relevante destacar que esta
tematica: perspectivas profissionais dos formandos, encontrou diversos estudos, em
diferentes profissdes, no entanto adota-se nesta pesquisa 0s estudos de casos relacionados

ao curso de administracdo por ser o administrador sujeito desta investigacao.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA

De acordo com Prodanov (2013, p.14) a metodologia “é a aplicacdo de
procedimentos e técnicas que devem ser observados para constru¢do do conhecimento,
com o proposito de comprovar sua validade e utilidade nos diversos ambitos da

sociedade”.

O método cientifico “€ 0 conjunto de procedimentos utilizados de forma regular,
passivel de ser repetido, para alcancar um objetivo material ou conceitual e compreender
o processo de investigacdo” (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.27). Portanto, neste capitulo
sdo apresentados os procedimentos metodolégicos que direcionaram o presente estudo, a
fim de atingir os objetivos: geral e especificos desta pesquisa.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A presente pesquisa se classifica como qualitativa. Para Gil (1999), o uso dessa
abordagem propicia o aprofundamento da investigacdo das questfes relacionadas ao
fendmeno em estudo e das suas relacbes, mediante a méaxima valorizagdo do contato
direto com a situacdo estudada, buscando-se 0 que era comum, mas permanecendo,

entretanto, aberta para perceber a individualidade e os significados multiplos.

De acordo com Bogdan & Biklen (2003), o conceito de pesquisa qualitativa
envolve cinco caracteristicas basicas que configuram este tipo de estudo: ambiente
natural, dados descritivos, preocupacao com o processo, preocupacdo com o significado
e processo de andlise indutivo. Nessa pesquisa, optou-se por realizar uma analise

descritiva.

Esta pesquisa também se classifica como quantitativa. Para Mattar (2001), a
pesquisa quantitativa busca a validacdo das hipdteses mediante a utilizacdo de dados
estruturados, estatisticos, recomendando um curso final da acdo. Ela quantifica os dados

e generaliza os resultados da amostra para os interessados.

Segundo Malhotra (2001, p.155), “a pesquisa qualitativa proporciona uma melhor
visdo e compreensédo do contexto do problema, enquanto a pesquisa quantitativa procura
quantificar os dados e aplica alguma forma da anélise estatistica”. A pesquisa qualitativa
pode ser usada, também, para explicar os resultados obtidos pela pesquisa quantitativa,

sendo assim, esta pesquisa tem natureza qualitativa e quantitativa e devem ser encaradas
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como complementares, em vez de mutualmente concorrentes (MALHOTRA, 2001;
LAVILLE e DIONNE, 1999), essenciais a este estudo.

3.2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa se caracteriza como estudo de caso, pois consiste no método de
coleta e andlise de informacg6es de uma determinada popula¢édo com o objetivo de estudar
suas caracteristicas relacionadas ao tema pesquisado. A pesquisa é feita de forma
aprofundada, podendo ser realizada com um sujeito, um grupo de pessoas, comunidade,
familia, entre outros (PRODANQV 2013).

Segundo Yin (2005) o estudo de caso € uma modalidade utilizada nas ciéncias
biomédicas e sociais para investigacdo empirica de um determinado fenémeno de forma
intensa e minuciosa e em contexto da vida real. Além disso, pode-se considerar a analise
de um estudo de caso Unico ou de multiplos. Sendo assim, para esta pesquisa foi realizado
um estudo de caso em uma universidade publica, com formandos do curso de
administragdo. A finalidade é identificar e conhecer a carreira profissional dos formandos
do curso de administragdo: seu perfil, os fatores influenciadores e suas perspectivas.

Atribui-se a esta pesquisa 0 tipo descritiva. S80 pesquisas que expdem
caracteristicas de determinada populacdo ou determinado fendmeno, ou estabelecem
relacbes entre varidveis (MATIAS-PEREIRA, 2010; VERGARA, 2009). A pesquisa
descritiva “envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e

observagdo sistematica” (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.72).

Para este estudo, realizou-se aplicacdo de dois questionarios, um deles baseado no
modelo de ancoras de carreiras, de Edgar Schein (1993) com o objetivo de identificar o
perfil profissional dos formandos, o outro foi construido com base em dois artigos e uma
dissertacdo de administracdo (PARNOFF, et al., 2016; FRIZZO, 2014; MIANO e
VIEIRA, 2012), com o intuito de conhecer as perspectivas dos formandos, sendo em
seguida realizada comparagfes entre os estudos. Além de ter também perguntas abertas

para que se possa identificar os fatores influenciadores na escolha da carreira.

Em relacdo aos procedimentos técnicos esta pesquisa é também denominada como
do tipo documental visto que conforme Lakatos e Marconi (2001) é a coleta de dados em
fontes primarias de pesquisa baseada em documentos, escritos ou ndo, pertencentes a

arquivos publicos, particulares de instituicdes e domicilios, e fontes estatisticas. E
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também é uma pesquisa bibliografica em que segundo Gil (2008) é aquela desenvolvida
a partir de um material ja elaborado como livros e artigos cientificos. Para o autor em
muitas situacdes, ndo tem outra forma de conhecer e estudar fatos passados se ndo for

através de dados secundarios.

Para Vergara (2009) uma pesquisa bibliografica é sistematizada, desenvolvida
com base em material publicado em livros, revistas, entre outros. Portanto, para a
construcédo deste estudo, foram utilizados varios livros, artigos cientificos, dissertagdes,
teses e documentos fornecidos pela coordenacgéo do curso de administracdo, por exemplo:
0 documento da audiéncia do procurador do trabalho com os representantes da instituicdo
de ensino e o Projeto Pedagdgico do Curso (ALBUQUERQUE et al, 2010).

3.3 UNIVERSO E AMOSTRA

Matias-Pereira (2010, p. 75) afirma na etapa “recolhimento de dados” tem inicio
a pesquisa de campo”. Para tal, o autor, assinala e define trés caracteristicas dessa tarefa:
(1) definicdo de populagdo e amostra — informagfes que envolvem o universo a ser
estudado, (2) coleta de dados — descri¢do da técnica utilizada para coleta de dados e, (3)
analise de dados — descricdo dos procedimentos a serem adotados na tabulagéo e analise

dos dados.

O universo estudado engloba discentes formandos do curso de administracao, da
universidade Federal de Pernambuco/ CAA. Estes, faltam da carga horaria 600h ou menos
para integralizacdo do curso, o que corresponde a aproximadamente 20% da carga horaria
total. Este percentual foi considerado nesta pesquisa devido a atrasos dos estudantes na
conclusdo do curso, por diversos motivos, entre eles: retencao, dificuldade de estagio na
area de administracdo, que atendam aos requisitos que a legislacdo de estagio determina,

entre outros.

Diante deste contexto ao invés do universo desta pesquisa ser estudantes que
faltam no maximo 180h, ou seja, trés disciplinas, correspondente aos discentes que estéo
no ultimo periodo da graduacdo (9°), aumentou-se a carga para 600h, pois, inclui-se
também, os estudantes que faltam o estagio obrigatorio, equivalente a 420h. Somando a

carga horaria do estagio mais as trés disciplinas do 9° periodo, tem-se exatamente 600h.

Portanto, o universo desta pesquisa sao 112 discentes, sendo disponibilizado esta

listagem pela secretaria do curso de administragdo, da UFPE/CAA. Estes, faltam no
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maximo 20% do curso para integralizacdo total e para definicdo da amostra foi

considerado neste estudo a férmula abaixo, com base em Triola (1999).

e Erro relativo maximo da estimativa de 9%;
e Nivel de confianca de 90%;

e Universo de 112 estudantes.

NA.G| Za )?
= pq( %) B 112.0,25.(1,645)> — 49
2 0,25.(1,645)2+(112—1).0,092
p.G.\Za | +(N—1).E?
2

Fonte: TRIOLA (1999, p.161)

Onde:

n = Numero de individuos na amostra.
N = Numero do universo populacional.

za2 = Valor critico que corresponde ao grau de confianca desejado. Neste estudo foi
90%, o que corresponde na tabela a 1,645.

p = Proporcdo populacional de individuos que pertence a categoria que se tem

interesse em estudar.

q = Proporcao populacional de individuos que NAO pertence & categoria que n&o se

tem interesse em estudar (q =1 —p).

p.q = Quando p.q ndo forem conhecidos, substitui-se p e g por 0,5.
E = Margem de erro ou erro maximo de estimativa

Por meio da férmula, obteve-se a amostra de 49 discentes formandos do curso de
administracdo. No entanto, conseguiu-se 3 questionarios a mais, sendo assim, o inventario e
0 questionario foram aplicados com 52 estudantes, ao invés de 49, nos dias: 6,7,8 e 9 de
novembro, do corrente ano, a fim de alcancar os objetivos: geral e especificos supracitados
nesta pesquisa. Posto isso, a proxima se¢do ird apresentar como foi realizada a analise dos

dados.
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3.4 ANALISE DOS DADOS

Para a coleta dos dados serdo utilizados um inventario e um questionario
semiestruturado, o primeiro, baseado no modelo de Edgar Shein (1993), é um inventério
de Ancoras de Carreiras ou Inclinacdes Profissionais que apresenta os oito tipos de
ancoras, o qual o individuo se enquadrara em uma delas: Aptidao técnico, aptiddo
gerencial, seguranca e estabilidade, desafio empreendedor, puro desafio, qualidade de

vida, dedicacdo a causa, independéncia e autonomia.

Antes da aplicacdo do inventario com os formandos de administracdo, foi
realizado teste piloto, nos dias 25 e 26 de outubro, com cento e doze estudantes
secundaristas, das escolas publicas e privadas, através da participacdo da pesquisadora na
EXPO de profissdes, da universidade. O teste aplicado foi analisado positivamente pela
coordenacao do evento e estudantes que participaram e receberam por e-mail o resultado

individual.

O Inventéario de ancoras de carreira é composto por quarenta questdes afirmativas,
padronizadas na escala Likert de seis pontos, apresentado no anexo 1 deste estudo. Este,
sera aplicado com cinquenta e dois formandos do curso de administracdo. Em relacédo a
analise dos dados, segundo o modelo de Edgar Schein (1993), deve ser realizado da

seguinte forma:

Parte I: Ao terminar de responder o inventario, o estudante ira reler suas respostas
e localizar os itens aos quais atribuiu mais pontos. Escolher os trés itens que mais se
aplicam a vocé e acrescentar a cada um quatro (4) pontos. Marque o total de pontos.

Parte Il — Para obter sua ancora, faca a contagem de pontos (copie as suas
respostas do inventario para o quadro 13). Some as colunas e divida por cinco (0 himero
de itens) a fim de obter a média de cada uma das oito dimens@es de pontos de referéncia
profissionais. N&o se esqueca de acrescentar 0s quatro pontos extras para cada um dos
trés itens principais antes de somar e tirar a média de seus resultados. A maior média
resultante representa sua inclinagdo profissional, sua avaliagdo de quanto esses itens se

aplicam a vocé.
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Quadro 13: Contagem para resultados (&ncoras de carreiras)

Aptiddo | Aptidao Autonomia e | Seguranca e | Criatividade Vontade | Puro Qualidade
Técnico | Gerencial | independéncia | Estabilidade | empreendedor | de servir | desafio | de vida

1 2 3 4 5 6 7 8

9 10 11 12 13 14 15 16

17 18 19 20 21 22 23 24

25 26 27 28 29 30 31 32

33 34 35 36 37 38 39 40

Total de | Total de | Total de | Total de | Total de | Total de | Total Total de
pontos: | pontos: pontos: pontos: pontos: pontos: | de pontos:

pontos:
Média: Média: Média: Média: Média: Média: | Média: | Média:

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados de Schein (1993).

Como mostra o quadro 13, as questdes 1, 9, 17, 25, 33 referem-se a ancora aptidéo
técnico, ja as questdes 2, 10, 18, 26 e 34 a aptiddo gerencial, 3,11, 19, 27 e 35 autonomia
e independéncia e assim sucessivamente. Exemplo, Jodo, ao terminar de responder e
reescrever suas respostas no quadro da contagem do resultado, somou verticalmente cada

ancora e depois dividiu por 5 e obteve o resultado criatividade empreendedora.

Nesta pesquisa a tabulacdo dos dados do inventario serdo transformados em
informacdes, por meio do office Excel 2010, de forma quantitativa, expondo os resultados
por meio de gréaficos. Através deste teste, serd possivel identificar o perfil profissional
dos formandos, do curso de administragdo, proporcionando também feedback individual
aos respondentes deste inventario, via-e-mail, para que todos conhe¢am sua ancora. Ira
se observar também as inclinacGes de maior e menor percentual, além de relacionar o

resultado do teste com a analise bibliogréafica deste estudo.

J& 0 questionario semiestruturado também aplicado com 52 discentes, foi
construido e adaptado com base em dois artigos e uma dissertacdo de administracéo
(PARNOFF, et al., 2016; FR1ZZO, 2014; MIANO e VIEIRA, 2012). O intuito deste, é
conhecer os fatores influenciadores na escolha da carreira e as perspectivas profissionais
dos formandos. Este composto por vinte e cinco questdes de multiplas escolhas,

apresentado no Apéndice A, deste estudo.

Para andlise dos questionarios, ira se utilizar também o office Excel 2010 para

tabulacdo dos dados, em seguida sera realizado um paralelo entre o referencial tedrico



91

deste estudo e as respostas dos formandos de administracdo, para isto, os resultados
obtidos devem ser analisados, e posteriormente, suas respostas verificadas, para assim,
afirmar se as mesmas convergem ou divergem com 0s tedricos apresentados nesta
pesquisa. Algumas questdes do questionario também serdo relacionadas ao inventario de

ancoras de carreira, quando possivel.

Posto isso, nota-se que este estudo é quantitativo e qualitativo, pois os dados
obtidos por meio do inventéario de Ancoras de Carreira e do questionario de multiplas
escolhas, serdo todos expostos graficamente e também haverd o paralelo da teoria
abordada pelos autores supracitados com a pesquisa em campo, para melhor producédo

desta analise.
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CAPITULO 4 - O CURSO DE ADMINISTRACAO

Como ja visto anteriormente, ndo é facil escolher uma profissdo, principalmente
com a grande quantidade de cursos e areas de atuacdo existentes. Dentre de tantas opcoes
possiveis, Administracdo é o interesse deste estudo. Conforme a CBO (2007) a profissdo

de administrador foi regulamentada em 9 de Setembro de 1965, pela Lei n° 4.769.

De acordo com o CFA (1966, S/P) “administracdo € uma ciéncia da area humana
fundamentada em sistemas e processos que buscam o planejamento, organizagéo, direcéo
e controle das realizacBes, tanto na esfera pablica quanto na privada”. Segundo
Maximiano (2010) Administrar € em primeiro lugar, acdo. A administracdo é um processo
dindmico de tomar decisdes e realizar acGes que compreende cinco processos:

planejamento, organizacgéo, lideranga, execucao e controle.

Para Chiavenato (2003, p.2) “Administracdo nada mais ¢ do que a condugdo
racional das atividades de uma organizacdo seja ela lucrativa ou ndo. A administracao
trata do planejamento, da organizacdo (estruturacdo), da direcdo e controle de todas

atividades™.

Administrar, nos dias atuais, significa apresentar 6timos resultados no menor
tempo possivel, diminuindo o dispéndio de recursos, de modo que todos os stakeholders
estejam satisfeitos e criem uma atitude positiva e uma referéncia ao redor dessa
administracdo (CALVOSA, 2007). Alguns estudantes classificam a graduagdo como
generalista, e talvez por isso sintam-se desorientados ao longo dela, gerando uma

desmotivacao de seguir a frente a carreira depois de formados (CALVOSA et., all, 2012)

Hoje, do novo profissional espera-se que exerca suas funcdes, conheca a natureza
humana e saiba conduzir as pessoas, que ndo apenas tome decisdes e sim que transforme
suas acdes em oportunidades, que vise ndo somente o crescimento individual, mas que
interligue os setores da empresa de maneira que ela funcione como um todo e que seus
esforcos estejam voltados para atingir o mesmo objetivo, o sucesso. O maior desafio desse
novo administrador é ser um eterno aprendiz e levar o aprendizado ao ambiente
organizacional (HUNGRIA, PRADO e PRESTES, S/D).

Na UFPE/CAA, ambiente deste estudo, o curso de administracdo tem como

missao “Capacitar cidadéos para gestéo transformadora, assumindo as organizagdes como
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instrumento para o desenvolvimento sustentavel” (ALBUQUERQUE et.,all 2010, p.15).
Seu objetivo é formar cidaddos conscientes de sua capacidade de renovagdo do
conhecimento, construindo e reconstruindo sua visdo sobre o ambiente dinamico das
organizagOes, de modo a transformar sua realidade de trabalho, resolvendo problemas
gerenciais e desenvolvendo processos de gestdo visando a sustentabilidade

organizacional.

Em relacdo ao “perfil almejado para o egresso € o de um bacharel apto a atuar
como gestor consciente, ético e responsavel em organizacgoes, articulando o conhecimento
formulado durante o curso com os diversos contextos organizacionais com 0s quais venha
a interagir’ (ALBUQUERQUE et.,all 2010, p.16). O curso esta organizado em um prazo
minimo de 09 (nove) periodos, incluindo as disciplinas obrigatdrias, trabalho de
conclusdo de curso, estagio supervisionado e a carga horaria eletiva livre, totalizando
3.120 horas (ALBUQUERQUE et.,all 2010).

Atualmente, varias universidades no Brasil utilizam um modelo de ensino
tradicional, no qual, a estrutura do curso é ofertada por meio de disciplinas obrigatorias,
eletivas e estagio supervisionando. Na UFPE/CAA, sdo 2400 horas de componentes
curriculares obrigatorias, 420 horas de estagio supervisionado (pratica), 240 horas
componentes curriculares eletivos, sendo destas, 150 horas que podem ser dispensadas
com atividades, cursos extras, realizados durante a graduacgéo. Os dois primeiros anos séo

disciplinas basicas, gerais e 0s anos seguintes cadeiras mais especificas.

No que se trata ao campo de atuacao do administrador € amplo. Podendo atuar em
diversos setores, lugares. Numa viséo de espaco profissional tem a possibilidade de ser
profissional liberal, autbnomo ou, ainda, atuar na area de financas, marketing, gestao de

pessoas, producdo, empreendedorismo, entre outros UFPE (2017).

E oportuno ressaltar também que hoje é possivel ter uma grade curricular mais
dindmica do que os bacharelados comuns, sdo os bacharelados interdisciplinares,
consolidam um novo modelo de graduacédo, nas universidades federais. O estudante ndo
precisa mais definir o curso que vai seguir e a area de atuacdo no momento de ingresso
na universidade (TEPERDGIAN, 2017).

Os Bls (Bacharelados interdisciplinares) proporcionam uma formagéo com foco

na interdisciplinaridade e no dialogo entre areas de conhecimento e entre componentes
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curriculares, estruturando as trajetérias formativas na perspectiva de uma alta
flexibilizacdo curricular. O caréter interdisciplinar dos projetos deve ser garantido pela
articulacdo e inter-relacdo entre disciplinas, dentro das grandes areas, e entre as grandes
areas. Esse tipo de formacdo superior se caracteriza pela flexibilidade (RAUH et., all
2010).

Os alunos que optam por Bls tém a possibilidade de criar uma combinacéo propria
de modulos que contenham disciplinas obrigatorias, disciplinas de opcdo limitada e
disciplinas de opcdo livre de acordo com as suas necessidades e interesses, além de levar

em consideracéo as habilidades profissionais que queiram adquirir (RAUH et., all 2010).


http://noticias.universia.com.br/destaque/noticia/2012/02/07/909658/voce-e-criativo-descubra-suas-habilidades-com-um-simples-teste.html
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CAPITULO 5 - ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sdo apresentadas as anélises deste estudo, com base no referencial
tedrico. Assim, o primeiro passo foi a compilacdo dos dados do inventario de Ancoras de
Carreiras, de Schein (1993) que permitiu a identificacdo do perfil profissional dos
formandos, do curso de administragdo, o passo seguinte foi a tabulacdo do segundo
questionério, de multiplas escolhas, o qual possibilitou conhecer os fatores
influenciadores na escolha da carreira e as perspectivas profissionais.

E importante ressaltar que apesar do resultado apresentado, conforme a férmula
estatistica utilizada para calcular a amostra deste estudo, tenha sido 49 discentes, esta

pesquisa foi realizada com 52 estudantes. Segue abaixo o resultado do inventario:

Grafico 2: Ancoras de carreiras (Edgar Schein)
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Fonte: Pesquisa (2017)

Conforme os dados acima, observa-se que a maior ancora é qualidade de vida, ou
seja, 15 formandos, equivalente a 28,84% tem este perfil profissional. Seguida de
criatividade empreendedora, 10 discentes, ou seja, 19,23%; seguranca e estabilidade, 8
formandos, correspondente a 15,38%; dedicacdo a causa, 5 estudantes, ou seja, 9,61%;
aptiddo técnico também 5 estudantes, 9,61%; independéncia e autonomia, 4 estudantes,
7,69% e puro desafio também 4 estudantes, 7,69% e por fim, apenas 1 pessoa resultou na

inclinac&o profissional geréncia geral, ou seja, 1,92%.

Ao relacionar a quantidade de formandos que obtiveram como resultado apenas o
perfil profissional qualidade de vida, ou seja, 15 estudantes, com o sexo dos respondentes,
observaram-se que 73,33% séo do sexo feminino e 26,66% do sexo masculino, estes
valores correspondem, respectivamente a 31,42% da amostra total feminina e 23,52%

masculina. E o percentual de mulheres e homens da amostra total é 67,31% e 32,69%.



96

No que se refere a ancora criatividade empreendedora, 10 estudantes tiveram esta
como resultado profissional, dentre ela 90% sdo mulheres e 10% homens, isto é
equivalente a 25,71% da amostra total de mulheres e 5,88% homens.

A terceira ancora com maior inclinacéo profissional foi seguranca/estabilidade, do
total de 52 discentes, 7 obtiveram esta &ncora, destes, 75% s&o do sexo feminino e 25%
masculino. Estes valores correspondem a 17,14% do total da amostra de mulheres e
11,76% dos homens.

Outro resultado interessante é a &ncora aptidao técnico, pois foi a Unica em que 0s
homens se destacaram, com 80% do total nesta ancora e 20% mulheres, 0 que representa

um total de 23,52% da amostra total masculina e 2,85% feminina.

Como mostra a analise acima o percentual maior foi a ancora qualidade de vida,
0 que converge com 0 autor supracitado, Edgar Schein (1993 apud LOPES, 2008), esta €
a ancora que mais tem se desenvolvido nas uUltimas décadas. Para as pessoas desta
categoria a remuneracao é importante, afinal geralmente possuem familia que dependem
do seu sustento, mas ndo é o mais relevante no momento de escolher um trabalho. O
beneficio mais importante é a flexibilidade no emprego, principalmente de horario e

limites geograficos.

Ainda segundo o mesmo autor supracitado Schein (1993 apud LOPES, 2008) as
pessoas desta &ncora ndo pensam em apenas conciliar a vida profissional com a pessoal e
sim integra-las. Enquanto a segunda maior ancora deste estudo foi criatividade
empreendedora, com percentual de 19,23%. De acordo com Schein (1993 apud LOPES,
2008) o impulso criativo dessas pessoas é especificamente orientado no sentido de
empreender algo com uma grande necessidade de autonomia. Essas pessoas néo
permanecem muito tempo em organizacgdes tradicionais € mantém empregos, apenas,

enguanto ddo o melhor de si para criar seu préprio negécio.

Na atualidade, as oportunidades para individuos desta ancora, criatividade
empreendedora, cresce rapidamente diante da necessidade de novos produtos e servicos,
derivados principalmente de tecnologia da informacéo e de biotecnologia. O terceiro
maior resultado foi seguranca e estabilidade, com 15,38% sentir-se bem-sucedido
profissionalmente a ponto de ter estabilidade na organizacio € o valor

predominantemente ao longo das carreiras de pessoas desta &ncora. Geralmente procuram
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empresas que apresentam um leque de possibilidades profissionais, um bom programa de
beneficios e um estruturado plano de aposentadoria como normalmente ocorre em cargos
publicos (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

O quarto e o quinto perfil profissional dos formandos de administracdo
coincidiram, com percentual cada um de 9,61%, ou seja, aptidao técnico e dedicacdo a
causa. A primeira, sdo pessoas que buscam ser referéncia de especialistas na area e séo
motivados pela valorizagdo e reconhecimento do seu trabalho. Para os individuos desta
ancora o mais importante é o dominio técnico. Valorizam a oportunidade de utilizar suas
aptiddes técnicas na area que executam. A carreira € organizada por conhecimentos
técnicos que permitem as pessoas desenvolverem atividades, projetos desafiadores em
termos funcionais (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

J& o quinto maior resultado, dedicacdo a causa, tomam suas decisfes de carreira
procurando um trabalho em que possa ser til para fazer deste mundo um lugar melhor
para se viver ou ajudar a nagdo, como: solucionar problemas ambientais, aumentar a
harmonia entre as pessoas, curar doencas mediante a descoberta de um produto, entre
outros (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

Sdo pessoas guiadas fortemente por seus valores, recusam transferéncia ou
promogdes que os afastem do tipo de trabalho compativel com o que acreditam. Essas
pessoas escolhem suas carreiras pensando nos valores fundamentais que desejam
incorporar a seu trabalho. Suas decis@es profissionais baseiam-se no desejo de melhorar
0 mundo de alguma forma (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

A sexta e a sétima inclinacdes profissionais, conforme os respondentes foram
independéncia e autonomia e puro desafio que também coincidiram, ambos com 7, 69%.
Sendo a primeira, pessoas que evitam realizar trabalhos nos limites impostos pelo
ambiente organizacional, tendo dificuldade de trabalhar em organizagdes de grande porte,
pois percebem que nao podem se sentir dependentes de outras pessoas e muito menos de

regras: procedimentos, roupas, horario de trabalho e demais normas da empresa.

Valorizam o seu jeito de realizar as atividades, dentro do seu ritmo e de acordo
com seus proprios padrdes e estilos de vida. Ndo suportam supervisao rigorosa, preferem
trabalhos com prazos e metas bem definidos e em relacdo a remuneracdo deve ser pelo
mérito do seu desempenho (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).



98

E a ultima ancora, aptiddo gerencial, apenas 1,92%. As pessoas ligadas a esta
ancora, gerencia individuos, integra os esforgos das pessoas em diferentes funcdes.
Quando surge oportunidade de crescimento, em um nivel mais alto, empenham-se para
alcancar o cargo para pelo menos ser o responsavel por uma unidade da organizacéo,
desejam cargos de diretoria geral. A motivacdo é a busca por atividade de lideranca
(gerenciamento) e o posicionamento em niveis hierarquicos cada vez mais alto para assim

contribuir com o0 sucesso da empresa, recebendo em troca altos rendimentos.

Os individuos desta ancora tém algumas competéncias: facilidade em resolver
problemas em ambiente de incertezas, competéncia de relacionamento interpessoal e
intergrupal, competéncia analitica, inteligéncia emocional, habilidade de influenciar e
liderar pessoas para atingir os resultados da organizacdo, suas aptiddes analiticas e
emocionais sdo primordiais a gestdo administrativa (SCHEIN, 1993 apud LOPES, 2008).

Para Schein (1993 apud LOPES, 2008) sem o conhecimento da sua ancora o
individuo pode buscar outro trabalho que no futuro ndo sera satisfatorio porque sente que
ndo se identifica. Para ele € importante conhecer a propria ancora de carreira para escolher

sabiamente quando escolhas tiverem que serem feitas.

Enquanto o segundo questionério foi aplicado com os mesmos estudantes do teste
de ancoras de carreira, ou seja, 52 respondentes. O mesmo foi dividido em perfil dos
respondentes, fatores influenciadores e perspectivas profissionais. Segue nos proximos

gréaficos as respostas obtidas:

Perfil dos respondentes

Gréfico 3: Sexo dos respondentes

® Feminino

= Masculino

Fonte: Pesquisa (2017)
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Verifica-se que o género feminino é predominante, esta 14% acima da média
masculina e isso nos leva a concluir o quanto as mulheres tem optado por realizar o curso
de Administracdo. Quanto a pergunta sobre a faixa etaria e o semestre de termino da

graduacdo, obteve-se as seguintes respostas:

Gréfico 4: Faixa etéaria dos entrevistados Grafico 5: Qual o semestre que vocé ira
concluir a graduacdo em administracdo?

80,00%

7000% 23%
60,00%
"2018.1
50,00%
40,00%
oar " 2017.2
20,00%
10,00% I
0.00% 25229 354 Acima de 35
Até 24 ANOS ANOS ANOS ANOS 77%
WPERCENTUAL  67,30% 26,93% 5,77% 0%
Fonte: Pesquisa (2017) Fonte: Pesquisa (2017)

A maioria dos formandos tem até 24 anos de idade, o equivalente a 67,30%, ja
entre 25 a 29 anos o percentual é de 26,92% dos respondentes e por fim de 30 a 34 anos
tem-se 5,76% e nenhuma pessoa acima de 35 anos. No que se refere ao semestre de
conclusdo dos formandos, 77% concluirdo a graduacdo em 2018.1 e 23% no atual
semestre, 2017.2.

Fatores influenciadores

Gréfico 6: Qual tipo de escola cursou o ensino Gréfico 7: Sua decisdo no momento da escolha
médio? do curso, foi segura?

" Sim
= NAO

= PUBLICA
» PRIVADA  46%

Fonte: Pesquisa (2017) Fonte: Pesquisa (2017)
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Gréfico 8: Vocé tinha informacgdes suficientes sobre o curso quando fez a escolha da profissao?

25% 48%
POUCO, MAS NAO O
SUFICIENTE
SiMm
NAO
27%

Fonte: Pesquisa (2017)

O gréfico 6 evidencia que a maioria dos formandos, ou seja, 65% estudaram em
escola publica e 35% em escola privada. Ja no que se refere ao gréafico 7, se a tomada de
decisdo no momento da escolha do curso, se foi segura, 54% responderam que sim e 46%
ndo. No entanto ao serem perguntados se tinham informacdes suficientes sobre o curso
quando fizeram a escolha da profissdo, 48% responderam pouco, mas ndo o suficiente,
27% tinham informacdes e 25% ndo.

E possivel observar que a escolha é um ponto comum do desenvolvimento
profissional do individuo que sdo, em algum momento, solicitados a optar por um entre
diferentes caminhos profissionais. Enquanto para alguns as decisdes e mudancas
profissionais séo vividas de forma mais tranquila, para outros € muito dificil (BARDAGI;
LASSANCE; PARADISO, 2003).

Segundo Bomtempo (2005) a escolha de um curso de graduacdo, trata-se de um
processo decisorio, ocorre com maior confiabilidade na medida que o individuo tem
maior informacao sobre os cursos alternativos a profissao e as possiveis areas de atuacdo
(informagGes profissionais) e aptidGes, valores, interesses (informacBes pessoais/

autoconhecimento).

Para Dias e Soares (2012) as escolhas iniciais de um curso superior, geralmente,
acontecem no periodo da adolescéncia e as mesmas sdo tramadas dentro da auséncia de
informacdo sobre o curso superior e 0 mercado de trabalho, o que pode gerar decepcao
para o jovem no momento em que este se depara com a vida profissional. Suas afirmagoes
se confirmam, conforme os resultados deste estudo, 48% né&o tiveram informagdes

suficientes e outros 25% né&o tiveram informacoes, ou seja, mais de 50% dos formandos.



101

Ainda sobre a falta de informacdo associada a escolha profissional, Moura e
Menezes (2004) afirmam que observam com frequéncia sdo escolhas realizadas na
auséncia de critérios ou com base em critérios poucos consistentes, é o que ocorre quando
h& um reduzido nimero de informacGes, aliam-se a visdes distorcidas, idealizadas ou

estereotipadas acerca das opg¢des profissionais.

Bohoslavsky (1977 apud BOMPTEMPO, 2005) reforca a importancia da
informacdo no processo da escolha, afirmando que grande parte do conflito dos
adolescentes refere-se a deficiéncia de informacdes. O curso de Administracdo, por
exemplo, geralmente mencionado como profissdo “em alta no mercado”, associada ao
prestigio e sucesso empresarial, com diferentes possibilidades de atuacéo e significativa
disponibilidade de emprego (BOMTEMPO et al.2012).

Gréafico 9: Fez reflexdo sobre si, por exemplo: o que gostava, quais habilidade, o que ndo gostava?

17%

u SIM

= POUCO, MAS NAO O
SUFICIENTE

23% 60% NAO

Fonte: Pesquisa (2017)

Ao serem perguntados se realizaram reflexdo sobre si, gostos e habilidades no
momento da escolha profissional, 60% dos formandos fizeram reflexao, 23% pouco, mas
ndo o suficiente para tomada de deciséo e 17% nao realizaram. Segundo Monteiro (2006)
o0 conhecimento através da reflexdo do individuo, parar para pensar como se tem vivido
e nos Varios grupos que interage (familia, grupo de amizade, de lazer, de esporte, religioso
etc.), ajuda a entender como se tem sido, quais sdo seus valores, habilidades e

caracteristicas pessoais para pensar quem se pretende ser.

De acordo com Dias e Soares (2007) conhecer suas habilidades, seus interesses
pessoais, valores, influéncias familiares, sociais e expectativas ¢ imprescindivel, pois faz
parte do processo de autoconhecimento voltado para a escolha profissional consciente.

Para Dutra (2002) identificar quais fatores sdo mais relevantes para si, levando em
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consideracdo como ponto de partida o autoconhecimento é essencial para um bom

relacionamento com a propria carreira e autorealizag8o profissional.

Grafico 10: A escola deu suporte no processo de escolha profissional?

19%

81%
Fonte: Pesquisa (2017)

No que se trata sobre o suporte das escolas no processo de escolha profissional,
81% ndo tiveram suporte e 19% sim, tal resultado vai de encontro com o que afirma
Soares (2002) a escola néo estimula o jovem a reflex@o pessoal sobre o que fazer, qual
curso seguir. E necessario incentivar o jovem a refletir sobre si, seu cotidiano, do que

gosta mais de fazer, suas habilidades, ou seja, se autoconhecer.

O resultado acima converge com o que afirma Bardagi, Lassange e Paradiso
(2003) a maioria das pessoas realizam a escolha de sua carreira profissional conhecendo
pouco sobre a totalidade das implicacbes das mesmas em termos de atividades
desenvolvidas, dificuldades e responsabilidades. Nesse contexto, ndo existe uma
preocupacao sistematica da escola ou da familia em ensinar aos filhos ou alunos
habilidades relacionadas as tomadas de decisdo. Corroborando Moura e Menezes (2004)
afirmam que a maior parte das pessoas ndo sdo preparadas, quer seja na familia ou na

escola para a tomada de deciséo da escolha profissional.
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Gréfico 11: No momento da decisdo profissional, vocé buscava?
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Fonte: Pesquisa (2017)

O gréfico 11 mostra que 29% dos formandos escolheram o curso para realizar um
sonho, independente da graduacdo e, assim, optaram pelo o curso de administracdo. A
segunda maior resposta foi 25%, os formandos de administracdo escolheram a graduacgéo
com o intuito de ter maior retorno financeiro, 15% para realizar um sonho, ser
administrador, 13% outro motivo, como: concurso publico, ser empreendedor, mercado
de trabalho, falta de opcdo, 9% seguir os pais, irmaos, conhecidos, por atuarem na
profissdo e ter admiracdo por estes (as), 7% por ter menor concorréncia e 2 % para

realizarem o sonho dos pais.

Os resultados da pesquisa de Dutra (2002) convergem com 0 segundo maior
resultado do gréfico 11, ou seja, 25% dos formandos responderam que escolheram a
profissdo para obter maior retorno financeiro. Para ele as pessoas tendem a guiar suas
carreiras por apelos externos (remuneracgéo, status, prestigio entre outros) e menos por
apelos internos (valores, crencas, expectativas, vocacao), sendo nos momentos de crise e
escassez de emprego onde evidenciam preocupagao em planejar suas carreiras, buscando

orientacdo, métodos e instrumentos que ajudem no processo.

Ainda segundo 0 mesmo autor Dutra (2010) e Martins (2001) o individuo precisa
considerar entre outros fatores, a necessidade de autoconhecimento para que a pessoa

desenvolva um referencial proprio nas escolhas profissionais, pois sem tal referencial, o
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individuo tende a se perder na impessoalidade dos parametros externos, reduzindo suas

chances de autorrealizagéo.

Outro ponto abordado nesta questdo com 13% dos respondentes, é a alternativa
outro, a qual afirmam que no momento da deciséo profissional buscavam uma profisséo
que permitisse: empreender, realizar concursos publicos, exigéncias do mercado do

trabalho e identificagdo com a profissao.

A escolha se deu por influéncia de pessoas proximas: pais, irméos, conhecidos, 0s
quais se tem admiracdo, foram as respostas de 9% dos formandos. Levenfus e Nunes
(2002) afirmam que as informacbes que chegam aos jovens sdo, normalmente,
assimiladas de opiniGes de pessoas com quem estabeleceu um vinculo positivo. Séo
muitas vezes informacgOes parciais, ndo estruturadas e pouco esclarecedoras, e que
acabam por alimentar sua inseguranca no processo de decisdo. Ou ainda, séo informacdes
vinculadas em publicacdes disponiveis no mercado, e que apresentam um contetdo

restrito e parcial.

Outros 7% dos estudantes responderam que a escolha se deu devido a baixa
concorréncia do curso. Diante desta questdo Moura e Menezes (2004) afirmam que o que
se vé com frequéncia sdo escolhas realizadas na auséncia de critérios ou com base em
critérios pouco consistentes, criam-se visfes distorcidas, idealizadas ou estereotipadas,
acerca das opcdes profissionais, alguns optam pela profissdo devido a facilidade de
ingresso na universidade, dada a baixa concorréncia, outros o status, entre outros. Tais
critérios de escolha, em especial as idealizacbes e estereétipos, podem produzir

posteriormente, sentimentos de arrependimento e de decepgdo com o curso escolhido.

Por fim, 2% dos estudantes afirmaram que escolheram o curso para realizar o
sonho dos pais, tal afirmacéo vai de encontro o que ressalta Soares (2002) ao afirmar que
a opinido dos pais € muito importante para o jovem, afinal sdo as pessoas em quem ele
sempre acreditou, principalmente durante a infancia. Os jovens sabem que os pais querem
0 seu melhor, mas nao pode acabar confundindo e limitando as escolhas tracadas por eles,
as vontades e aptidées do jovem deve prevalecer, considerando que é o seu futuro
(SOARES, 2002).

A familia vé uma necessidade grande de buscar ascenséo social por intermédio do

filho e, em dltima instancia, da profissdo escolhida por ele. O jovem pode apresentar
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conflito entre fazer o que realmente deseja ou seguir a profissdo escolhida pelos
familiares, por ter mais status socialmente, ou até mesmo o fato dos pais, por algum
motivo, ndo conseguiram alcancar tal profissdo e sugerem aos filhos que trilhem este

caminho, pois é o seu sonho (SOARES, 2002) o que pode trazer implicacGes futuras.

Gréafico 12: Qual o motivo que levou vocé a escolher a profissdo de administrador?
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Fonte: Pesquisa (2017)

O gréfico 12, apresenta 0s motivos que o0s respondentes tiveram quando
escolheram seguir a profissdo de administrador, o principal motivo com 27% foi devido
a profissao permitir trabalhar em diferentes areas, a segunda alternativa com percentagem
maior, de 17%, foi pelo fato do estudante ter em vista a propria empresa ou administrar a
da familia, depois, com 13% , a escolha foi pela identificacdo com profissionais da area
e por possuir habilidades que um administrado deve ter, com 9%, houve empate entre 4
alternativas, sendo elas, por causa da influéncia de terceiros, a condi¢do socioecondmica
que ndo permitia realizar outro curso, pela profissdo oferecer maiores ofertas de emprego
e por ser um curso de facil ingresso.

Por fim, com 4% foram em virtude de boas expectativas salariais e 3% por possuir
afinidade com a area por ja ter trabalhado Vale ressaltar que nesta questdo foi permitido

a marcacdo de mais de uma resposta.
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Grafico 13: Atualmente, vocé:
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Fonte: Pesquisa (2017)

De acordo com os respondentes, a maioria, sé estudam, ou seja, 35%, realizam
estagio na area 29%, trabalham na area e possuem afinidades 21%, trabalham, mas ndo
atuam na area administracdo 11% e 4% realiza estdgio, porém ndo € na area de

administracao.

Gréfico 14: Vocé optaria pelo curso Grafico 15: Levando em consideragdo que esta
de administracin? préximo de concluir a graduacéo, com que grau de
eficiéncia o curso atendeu as suas expectativas?

0% 2%
BOM
" SIM :
= MUITO BOM
» NAO m RAZOAVEL
RUIM
34% ® EXCELENTE
Fonte: Pesquisa (2017) Fonte: Pesquisa (2017)

O gréafico 14 mostra que a maioria dos respondentes, o equivalente a 75%,
realizariam novamente o curso de administracdo, pois se identificaram com o curso, por
ser uma graduacdo que permite mdaltiplas areas de atuacdo, por ter atendido suas
expectativas, auxilio a quem vislumbra concursos publicos ou por possuir desejo de ser
empreendedor. Os outros 25% ndo realizariam novamente, pois para eles, o curso ndo

atendeu suas expectativas, ndo se identificaram com a graduacdo, por possuir pouca
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oportunidade de emprego, por ser um curso abrangente e pela falta de reconhecimento do

profissional de administracéo.

Enquanto o gréfico 15, com a indagacdo sobre o grau de eficiéncia do curso, se
atendeu as expectativas, 54% dos discentes do curso de administracdo responderam que
foram atendidas, em um grau de eficiéncia bom, para 34% muito bom, 10% razoavel e

apenas 2% ruim.

Castanho (1988, p.10) corrobora ao afirmar “Quando alguém procura uma
profissdo, busca algo que o faga feliz”. Portanto, ao escolher uma profissao é importante
que o individuo se identifique pessoal e profissionalmente, pois boa parte do seu tempo
sera destinado ao trabalho. A satisfacdo ou ndo nas atividades que executa ira refletir na

salde, bem-estar e na maneira a qual se vive.

Para Ungrich (1986) a escolha da profissdo € um ato importante para o individuo.
Supera qualquer outra decisdo, pois abrange ao mesmo tempo o ambiente de vida, as
possibilidades de desenvolvimento, as circunstancias materiais, as futuras circunstancias
familiares, a dependéncia ou independéncia profissional, a posi¢do social. A profissao é
base do bem-estar e a fonte principal de felicidade, ou infelicidade. A escolha da profissdo

é a escolha da prépria vida.

Graéfico 16: Area de atuacio pretendida apds a formagao universitaria?
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10%
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= QUTRA
= COACHING
13% = PRODUGAO

15% = GESTAO DA QUALIDADE

Fonte: Pesquisa (2017)
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Quando questionados sobre a area de atuacdo pretendida, 19% almejam o setor
administrativo, outros 19% ndo sabem ainda qual area de atuacdo seguir, 15% o setor
financeiro e 13% desejam ser professor universitario. Os outros 34% se dividem nas
seguintes areas, com 10% empreendedorismo, 6% gestao de pessoas, 4% marketing, 4%

vendas, 4% coaching, 4% outra area ndo especificada e 2% producao.

Segundo Bohoslavsky (1998, p. 56) é de suma importancia a escolha da carreira
profissional, “pois quem escolhe ndo estd escolhendo somente a area de atuagdo. Esta
escolhendo “com o que” trabalhar, esta definindo “para que” fazé-lo, esta pensando num
sentido para sua vida, esta escolhendo um “como”, delimitando um “quando” e “onde”
(...) Esta definindo quem vai ser, ou seja, estd escolhendo um papel adulto e, para fazé-

lo, ndo pode se basear em outra coisa que ndo o “quem” é”.

Gréfico 17: Qual motivo que levou vocé a escolher a carreira profissional?

= AFINIDADE, HABILIDADE COM A AREA DE
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Fonte: Pesquisa (2017)

De acordo com o grafico 17, o maior motivo, com 42%, que levou os estudantes
a escolherem a carreira profissional foi a afinidade, habilidade com a area de atuacéo,
descoberto durante a graduacdo, seguido com 16%, dos que ndo sabem ainda a &rea que
pretendem atuar, depois com 10% a escolha se deu por ter sofrido influéncia de um
professor(a), 10% pela maior oferta de emprego no mercado de trabalho, 7% possuem
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outro motivo que néo foi especificado pelos estudantes e 0 menor, com 6% séo influéncias

de pais, parentes ou amigos.

Conforme os resultados desta questdo, 42% dos formandos afirmaram que
optaram pela area de atuacdo por afinidade e habilidade, descoberto durante a graduacéo,
segundo Bomtempo (2005) quando o individuo coloca o fator gosto seja elas positivas ou
negativas identificando por exemplo, uma &rea que gosta ou ndo, neste momento limita-
se a escolha. “O jovem esta definindo sua identidade: quem ele quer ser e quem nao quer
ser”, considerando a futura escolha a partir de seus interesses e habilidades (LEVENFUS
e NUNES, 2002, p. 62)

Nesta mesma questdo, 10% dos formandos escolheram a area de atuacdo por
influéncia do docente, isto é evidenciado conforme Goodson (2000) nas narrativas de
estudantes quando ressaltam sobre um professor preferido, o qual influenciou

significativamente sua vida.

Outras 10% responderam que escolheram determinada carreia profissional devido
a maior oferta de emprego no mercado de trabalho. Bomtempo (2005) corrobora
afirmando que as escolhas dos cursos de graduacédo e das carreiras profissionais ndo estdo
dissociadas do mercado de trabalho. Os reflexos sociais, como: desemprego, pobreza,
fome, desigualdade social, dentre outros, sdo percebidos pelas pessoas, notadamente nos
ambientes familiar e escolar. Sendo assim, a escolha pode ser baseada neste fator ou em

combinac0es de fatores.

Houve também nesta questao estudantes que optaram pela area de atuacdo devido
as perspectivas salariais, estes correspondem a 9%. O novo conceito de carreira esta
ligado a realizacdo de um trabalho que proporcione ndao apenas a subsisténcia, mas um
sentido de autorrealizacdo, de autoexpressdo, de fazer diferenca. Trabalho e vida estdo
cada vez mais proximos e com fronteiras cada vez mais ténues (HALL e MIRVIS 1996
apud TAVARES; PIMENTA; BALASSIANO, 2010)

O individuo precisa considerar entre outros fatores, a necessidade de
autoconhecimento para que a pessoa desenvolva um referencial préprio nas escolhas
profissionais, pois sem tal referencial, o individuo tende a se perder na impessoalidade
dos parametros externos, reduzindo suas chances de autorrealizacdo (MARTINS, 2001;
DUTRA, 2010).
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Outros 7% dos respondentes marcaram a alternativa outro, mas ndo especificaram
qual seria 0 motivo e por fim, 6% dos respondentes decidiram a carreira profissional por
influéncias dos pais, parentes ou amigos. Para Bohoslavsky (2007) o jovem tem
preocupacOes quanto a seu futuro, por isso procura aconselhamento para definir qual
carreira seguir. Boudreau e Milkovich (2010, p. 294) corroboram ao afirmarem “todo
mundo enfrenta questdes sobre interesses profissionais e as aspiragdes quanto a carreira
durante a vida”, surgindo assim, a vontade de constitui - 14, a qual representa para alguns
a chave para o sucesso profissional, para outros o sucesso pessoal ou até mesmo a juncéo
dos dois (GOMES et al., 2014).

Grafico 18: Vocé acredita que para ter sucesso profissional é preciso?

1% 1% = GOSTAR DO QUE FAZ E CONSEGUIR
CONCILIAR VIDA PESSOAL E
PROFISSIONAL

= TER CONHECIMENTO, HABILIDADE E
ATITUDE

= GOSTAR DA PROFISSAO/ TER
AFINIDADE

SER PROATIVO

25%
= ME REALIZAR APENAS
PROFISSIONALMENTE

= ME REALIZAR APENAS PESSOALMENTE

= OUTRO

27%

Fonte: Pesquisa (2017)

Segundo dados informados no gréafico 18, 36% dos estudantes acreditam que para
ter sucesso profissional é necessario gostar do que faz e conseguir conciliar a vida pessoal
e profissional, 27% afirmam que é preciso ter conhecimento, habilidade e atitude, 25%
que se deve gostar da profissdo, 10% que o profissional deve ser proativo, 1% realizar
apenas pessoalmente e 1% realizar apenas profissionalmente. Vale-se ressaltar que nessa
guestdo mais de uma alternativa pode ser assinalada.
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Diante do gréafico 18, observa-se que a maioria dos formandos, 36% acreditam

que para terem sucesso profissional é preciso conciliar vida pessoal e profissional, 25%

gostar da profisséo, ter afinidade, o que vai de encontro ao pensamento de Chanlat (2007)

supracitado, hoje, busca-se o equilibrio entre vida profissional e pessoal é um valor

amplamente disseminado, sobretudo entre 0s mais jovens, e um objetivo a ser atingido
tanto por profissionais como empresérios. Para ele uma carreira bem-sucedida:

é a que permite uma pessoa realizar- se em seu trabalho, fazendo coisas que

gosta e alcancando seus objetivos. Contudo, é evidente que 0 sucesso

profissional sera, em grande medida, influenciado pelas caracteristicas s6cio-

demograficos de cada profissional bem como pelo contexto socioeconémico e

cultural no qual ele estd imerso. As possibilidades de sucesso na carreira

dependem ainda do que a pessoa busca e das aberturas oferecidas pelas

organizac0es, as quais também sdo influenciadas pela cultura e estrutura social
da sociedade (CHANLA, 2007, p. 67).

Uma carreira de sucesso tem como requisito essencial a criacdo de uma superficie
individual de conquistas, bonificando a organizacao e a sociedade, trazendo a sensagao
de dever cumprido (BALASSIANO e COSTA, 2012). A remuneracdo e o nivel
hierarquico, que antes eram parametros para definir uma carreira de sucesso (DECENZO
e ROBBINS, 2001), agora incluem também habilidades e aptiddes, que veem a aumentar

a autonomia e agregar valor ao colaborador dentro da empresa.

Outro ponto mencionando pelos discentes, com percentual de 27%, é que para eles
ter conhecimento, habilidade e atitude também sdo importantes para se ter sucesso

profissional e outros 10% responderam ser proativo.

O perfil para o sucesso da carreira no século XXI de acordo com Hall (1996, apud
Blessmann, 2012) esta ligado a aqueles com o learn- how, ao invés de know how, ou seja,
aqueles que estejam abertos a aprender. O emprego seguro perde importancia e €
substituido pela empregabilidade. Espera-se que os individuos tragam seu “eu completo”
para o trabalho e ndo deixar suas vidas pessoais e valores na porta do trabalho, o resultado

disso é um salto na energia criativa trazida a organizagé&o.
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Grafico 19: Qual o seu projeto para o futuro?

5% 4%

8% \
20% '

Fonte: Pesquisa (2017)

= MONTAR SEU PROPRIO NEGOCIO

= TORNAR-SE FUNCIONARIO
PUBLICO

= TRABALHAR EM EMPRESA
PRIVADA

TRABALHAR EM UMA
MULTINACIONAL

= TRABALHAR EM UMA EMPRESA DA
FAMILIA

= OUTRO

31%

Conforme o gréfico 19, 32% dos estudantes pretendem montar seu proprio
negocio, 31% pretendem tornar-se funcionario publico, 8% desejam trabalhar em uma
multinacional, 5% trabalhar em uma empresa da familia e 4% projetam para o futuro outra

atividade diferente das citadas acima.

Gréfico 20: A realizacdo de uma pés-graduacéo, Gréfico 21 Ao terminar a graduacéo, o
na area pretendida é: gue vocé pretende?
4% 2% 6%
6% » TRABALHAR E FAZER UMA
= MUITO IMPORTANTE ESPECIALZACAO
= POUCO IMPORTANTE  13% » FAZER ESPECIALIZAGAO (POS
GRADUAGAO/MESTRADO)
® INDIFERENTE
o » TRABALHAR
NAO E IMPORTANTE 52%
FAZER OUTRO CURSO DE
GRADUAGAO

23% = QUTRO

Fonte: Pesquisa (2017) Fonte: Pesquisa (2017)

Observa-se no gréfico 20 que 77% dos respondentes acreditam que a realizacdo

de uma pdés-graduacdo na area pretendida é muito importante, 17% acreditam ser pouco
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importante, 4% julgam ser indiferente e 2% afirmam que ndo é importante. Em
contrapartida, no gréafico 21, € mostrado que mesmo acreditando ser muito importante, a
maioria dos estudantes, 52%, desejam fazer uma graduacdo unida ao trabalho, apenas
23% desejam fazer uma especializacdo, como pés-graduacdo ou mestrado, e 0S outros
25% ndo pretendem, dentre eles, 13% pensam apenas em trabalhar, 6% fazer outro curso

de graduacéo e 6% realizar outra atividade diferente das citadas anteriormente.

Para Dutra (2017) a especializacdo é importante, pois com a crescente volatilidade
das informacdes e do conhecimento, as pessoas necessitardo dar foco ao aprendizado, as
redes de relacionamento, a area de especializacdo. Sera cada vez mais dificil e arriscado
ndo ter uma area de atuacdo especifica; as pessoas generalistas ndo terdo identidade
profissional. O mercado de trabalho atual d& preferéncias para as pessoas que sdo ao
mesmo tempo especialistas, ou seja, conhecem em profundidade sua area de atuacgédo e
generalistas (conhecem o contexto em que atuam e a ele conseguem aplicar seus

conhecimentos).

Para Carvalho, Holanda e Silva (2006) o novo mercado de trabalho esta cada vez
mais competitivo e com isso os profissionais necessitam se aperfeicoar, demonstrando
mais qualificagbes e competéncias quando saem da academia (CARVALHO,
HOLANDA e SILVA, 2006).

Gréfico 22: Vocé acredita ter adquirido Grafico 23: Vocé acredita que o curso de
as competéncias durante a graduacdo na administracdo prepara para 0 mercado de
drea que pretende atuar para ser um trabalho?

profissional diferenciado?

5 SIM
B u SIM
" NAO
46% | | NAO
INDIFERENTE
Fonte: Pesquisa (2017) Fonte: Pesquisa (2017)

Os dados do grafico 22 mostra que 67% dos discentes acreditam ter adquirido as
competéncias na area que pretendem atuar ap6s a graduacdo. Porém de acordo com 0
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grafico 23, apenas 46% acreditam que o curso prepara para 0 mercado de trabalho, 39%
acreditam que ndo, devido a falta de pratica durante a graduagéo e ser um curso voltado

mais para area académica e 15% afirmam indiferente.

Gréfico 24: Vocé acredita que tragar as
perspectivas durante a graduacdo, €
importante, pois guiara as pessoas em
sua trajetéria profissional?

Gréfico 25: Vocé tragou as perspectivas de
sua carreira profissional?

6%

10% = MUITO IMPORTANTE

= POUCO 37%
IMPORTANTE
INDIFERENTE

NAO E IMPORTANTE

84% 63%

Fonte: Pesquisa (2017) Fonte: Pesquisa (2017)

O gréfico 24, mostra que 84% dos discentes acreditam que é muito importante
tracar perspectivas durante a graduacdo, 10% afirmam que € pouco importante, e apenas
6% acreditam que € indiferente. Porém apenas 37% tracaram suas perspectivas da carreira

profissional e 63% nao tracaram, de acordo com o grafico 26.

De acordo com Blessmann (2012) a perspectiva de carreira guiara as pessoas em
sua trajetoria profissional, balizando sua busca por desenvolvimento e crescimento. Nessa
trajetoria ha algumas influencias, como j& mencionado por Vvarios autores acima,
Balassiano e Costa (2012), Soares (2002), (2008), Bomtempo (2005) e Martins (2001),
seja no contexto social, das organizacOes, ou das proprias conexdes sociais, através de
encontros formais ou informais com pessoas que de alguma forma, ajudam no

desenvolvimento da carreira do individuo.

Hoje, faz-se necessario um profissional com novo perfil, com novas habilidades e
aptiddes para absorver as mudancas e contextualiza-las. E imprescindivel se prepararem
para 0 mercado de trabalho de forma adequada, criando perspectivas e sendo prospectivo
para construir cendarios e estar preparado para o futuro” (HUNGRIA, PRATO e
PRESTES, SD, SP).
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Gréafico 26: Qual sua expectativa ao ingressar no mercado de trabalho?

10%

13%

17%
Fonte: Pesquisa (2017)

= ATUAR EM UMA AREA QUE ME IDENTIFIQUE,
CONCILIANDO A VIDA PESSOAL E PROFISSIONAL

® TER UM EXCELENTE SALARIO E ME IDENTIFICAR
COM A ATIVIDADE EXECUTADA

= QUALIDADE DE VIDA
RECONHECIMENTO PROFISSIONAL

= ATENDER A EXPECTATIVA PROFISSIONAL

= ATENDER A EXPECTATIVA PESSOAL

= ASCENSAO PROFISSIONAL

= TER UM EXCELENTE SALARIO, MESMO QUE NAO

ME IDENTIFIQUE COM A ATIVIDADE EXECUTADA
= QUTRO

Muitas sdo as expectativas antes do ingresso no mercado de trabalho, de acordo

com o grafico 26, pode-se identificar que a maioria, 23% das expectativas sao em relacéo

a possibilidade de atuagdo em um area que haja identificacdo e que seja possivel concilia-

la com a vida pessoal e profissional, 21% dos discentes almejam ter um excelente salario

e a identificagdo com a area executada,17% procuram qualidade de vida, 13% uma

atividade que lhe gere reconhecimento profissional, 10% esperam atender suas

expectativas profissionais, 8% expectativas pessoais, 6% desejam ter ascensdo

profissional e 2% querem ter um excelente salario mesmo que néo se identifiquem com a

area. Vale ressaltar que nesta pergunta mais de uma alternativa poderia ser assinalada.

Gréfico 27: Durante sua graduagdo em
administracdo lhe foi apresentado algum
conceito ou método para planejamento
individual de carreira?

65%

Fonte: Pesquisa (2017)

Gréfico 28: Vocé realiza ou realizou algum
planejamento estruturado de sua carreira
profissional estabelecendo objetivos e as
estratégias para alcanca-los?

» NAO
42%

" SIM

Fonte: Pesquisa (2017)
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A partir do grafico 27, € possivel identificar que 65% dos discentes do curso de
graduacdo em administracdo ndo obtiveram informagdo sobre nenhum conceito ou
método para planejamento individual de carreira e 35% afirmam que sim. E o gréafico 28,
mostra que a maioria dos estudantes, 58%, ndo realizaram planejamento de sua carreira

profissional e 42% afirmam que sim.

Segundo Soares (2009) planejar a carreira significa tracar objetivos e metas na
vida profissional e identificar os meios para alcanca-los. No Brasil, segundo Lucena
(1995) a execucdo do planejamento de carreira acontece em poucos casos, ha uma natural
resisténcia ao planejamento, tanto porque as pessoas encaram a trilha profissional como
algo dado, quanto pelo fato de ndo terem tido qualquer estimulo nesse sentido ao longo
de suas vidas (DUTRA, 2002).

Para Gongalves (2007), planejar facilita a reflexao, e consequentemente promove
0 conhecimento e o0 autoconhecimento para que possa entdo ser desenvolvidas atividades

em qualquer ramo do conhecimento humano.

Gréfico 29: O autoconhecimento é um fator necessario e importante para uma melhor identificacdo dos
objetivos e necessidades profissionais, e portanto, necessério para um gerenciamento de carreira mais
alinhado aos seus interesses.

» MUITO IMPORTANTE
= POUCO IMPORTANTE
INDIFERENTE
92% NAO E IMPORTANTE

Fonte: Pesquisa (2017)
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Gréfico 30: Ja utilizou algum método, ferramenta, ou instrumento, para a promog¢do de um maior
autoconhecimento sobre 0s aspectos pessoais e profissionais (necessidades, desejos, objetivos)?

21%

» NAO

% wsim

Fonte: Pesquisa (2017)

Conforme os dados do grafico 29, 92% dos respondentes acreditam que o
autoconhecimento é um fator necessario e muito importante para identificacdo dos
objetivos e necessidades profissionais, 6% acreditam que € pouco importante, e 2% vém
0 autoconhecimento como um fator indiferente nesse processo. Em contrapartida, no
gréfico 30, é visto que 79% desses respondentes nao utilizaram nenhum método,
ferramenta ou instrumento para seu autoconhecimento, embora eles acreditem que o

autoconhecimento € muito importante.

A verdade é que ndo ha como afirmar, mas sim identificar que é preciso como
ponto de partida, praticar o autoconhecimento. Numa era em que as informacdes
disponiveis funcionam com muita rapidez de palavras, simbolos, marcas, cores e infinitas
escolhas, é importante filtrar estas informaces e selecionar aquilo que realmente importa
para o individuo, é comecar a definir o que se quer, 0s objetivos e 0s planos para se tornar
um diferencial (COSTA, 2011).

Para Santos (2001) o autoconhecimento é insumo para a definicdo de objetivos e
de valores a serem buscados no trabalho, e quanto maior o seu nivel, maior a possibilidade

de sucesso neste processo.

Atualmente no que se refere a carreira, Dutra (2010) destaca que as pessoas hoje
assumem um papel ativo no planejamento da propria carreira. Conhecer suas habilidades,
seus interesses pessoais, valores, influéncias familiares, sociais e expectativas é
imprescindivel, pois faz parte do processo de autoconhecimento voltado para a escolha
profissional consciente (DIAS e SOARES, 2007).
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CAPITULO 6 - CARREIRA PROFISSIONAL DOS FORMANDOS DO CURSO
DE ADMINISTRACAO

Com base nas respostas dos formandos do curso de administracdo, através do
inventario de ancoras de carreira e 0 questionario aplicado, foi possivel compara-los com
a analise bibliografica deste estudo, como exposto no capitulo anterior. Neste, serdo
apresentados uma sintese de todos os resultados obtidos nesta pesquisa e discutidos o0s

mais relevantes.

Quadro 14: Inventarios das 8 ancoras de carreiras (Edgar Shein)

QUALIDADE DE VIDA 15 28,84%
CRIATIVIDADE EMPREENDEDORA 10 19,23%
SEGURANCA/ ESTABILIDADE 8 14,54%
DESAFIO TECNICO 5 9,09%
DEDICACAO A CAUSA 5 9,09%
INDEPENDENCIA E AUTONOMIA 4 7,27%
PURO DESAFIO 4 7,271%
GERENCIA GERAL 1 1,81%

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa em campo.

Quadro 15: Fatores influenciadores e perspectivas profissionais

PERFIL DOS ENTREVISTADOS

SEXO
FEMININO 32 67%
MASCULINO 20 33%
FAIXA ETARIA
Até 24 ANOS 35 67%
25 a 29 ANOS 14 27%
30 a 34 ANOS 3 6%
Acima de 35 ANOS 0 0%
SEMESTRE DE CONCLUSAO
20 Sem. 2017.2 12 23%
1° Sem. 2018.1 40 77%
FATORES INFLUENCIADORES

1. QUAL TIPO DE ESCOLA CURSO O ENSINO MEDIO?
PUBLICA 34 65%
PRIVADA 18 35%

2. SUA DECISAO NO MOMENTO DA ESCOLHA DO CURSO, FOI

SEGURA?

SIM 28 54%
NAO 24 46%

3. VOCE TINHA INFORMACOES SUFICIENTES SOBRE O CURSO
QUANDO FEZ A ESCOLHA DA PROFISSAQ?
POUCO, MAS NAO O SUFICIENTE | 25 | 48%

Continua
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SIM 14 27%
NAO 13 25%
4. FEZ REFLEXAO DE SI, TIPO: O QUE GOSTAVA, QUAIS HABILIDADE,
O QUE NAO GOSTAVA?
SIM 31 60%
POUCO, MAS NAO O SUFICIENTE 12 23%

NAO

9 17%

5. A ESCOLA DEU SUPORTE NO PROCESSO DE ESCOLHA
PROFISSIONAL?
NAO 42 81%
SIM 10 19%
6. NO MOMENTO DA DECISAO PROFISSIONAL, VOCE BUSCAVA?

REALIZAR UM SONHO, TER NIVEL 20 29%
SUPERIOR, INDEPENDENTE DO

CURSO, ESCOLHI ADMINISTRACAO

UMA PROFISSAO QUE ME TROUXE 17 25%
MAIOR RETORNO FINANCEIRO

REALIZAR UM SONHO 10 15%

OUTRO

o

13%

SEGUIR MEUS PAIS, IRMAO, OU
CONHECIDO, POIS ATUAVAM NA
PROFISSAO DE ADMINISTRADOR E
EU TINHA ADMINIRACAO POR
ELE(A).

9%

UM CURSO DE MENOR
CONCORRENCIA

5 7%

REALIZAR UM SONHO DOS MEUS
PAIS, SER ADMINISTRADOR

1 2%

7. QUAL O MOTIVO QUE LEVOU
ADMINISTRADOR?

VOCE A ESCOLHER A PROFISSAO DE

A PROFISSAO ME PERMITE )
TRABALHAR EM DIFERENTES AREAS

19 27%

PRETENDO TER MINHA PROPRIA
EMPRESA OU ADMINISTRAR A DA
MINHA FAMILIA

12 17%

IDENTIFICO COM OS PROFISSIONAIS
DA AREA, TENHO HABILIDADES
VERBAIS, DE LIDERANCA,
INTERPESSOAIS E OUTRAS TIPICAS
DO ADMINISTRADOR

13%

INFLUENCIAS DE TERCEIROS
(FAMILIA, AMIGOS, PROFESSOR,
ADMINIRACAO POR ALGUM
PROFISSIONAL)

9%

CONDICAO SOCIOECONOMICA NAO
ME PERMITIA REALIZAR OUTRO
CURSO

9%

A PROFISSAO OFERECE MAIORES
OFERTAS DE EMPREGO

9%

E UM CURSO DE MAIS FACIL
INGRESSO (MENOS CONCORRIDO)

9%

BOAS PERSPECTIVAS SALARIAIS

4%

Continua
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IDENTIFICO COM A’PROFISSAO, POIS
JA TRABALHEI NA AREA

3%

OUTRO 0 0%
8. ATUALMENTE VOCE:

NAO TRABALHO, SO ESTUDO 18 35%

FACO ESTAGIO NA AREA 15 29%

TRABALHO NA AREA DE 11 21%

ADMINISTRACAO E TENHO
AFINIDADE

TRABALHO, MAS NAO ATUO NA
AREA DE ADMINISTRAGCAO

6 11%

FACO ESTAGIO, MAS NAO NA AREA
DE ADMINISTRACAO

2 4%

9. VOCE OPTARIA NOVAMENTE

PELO CURSO DE ADMINISTRACAO?

SIM

39 75%

NAO

13 25%

10. AREA DE ATUACAO PRETENDIDA APOS A FORMACAO

UNIVERSITARIA?

ADMINISTRATIVA

10 19%

NAO SEI AINDA

10 19%

FINANCEIRA

15%

oo

PROFESSOR UNIVERSITARIO

13%

EMPREENDEDOR

10%

GESTAO DE PESSOAS

6%

VENDAS

4%

COACHING

4%

MARKETING

4%

OUTRA

4%

PRODUCAO

2%

GESTAO DA QUALIDADE

OIFRININININWOTN

0%

11. QUAL O MOTIVO QUE LEVOU VOCE A ESCOLHER A CARREIRA
PROFISSIONAL (AREA DE ATUACAO)?

AFINIDADE, HABILIDADE COM A
AREA DE ATUAGCAO, DESCOBERTO
DURANTE A GRADUACAO

29 42%

AINDA NAO SEI A AREA QUE
PRETENDO ATUAR

11 16%

INFLUENCIA DO PROFESSOR

10%

MAIOR OFERTA DE EMPREGO NO
MERCADO DE TRABALHO

10%

~

BOAS PERSPECTIVAS SALARIAIS

9%

OUTRO

7%

MEUS PAIS, PARENTES, AMIGOS

6%

12. VOCE ACREDITA QUE PARA TER

PRECISO?

wniH>oo

UCESSO PROFISSIONAL, E

GOSTAR DO QUE FAZ E CONSEGUIR
CONCILIAR VIDA PESSOAL E
PROFISSIONAL

31 36%

TER CONHECIMENTO, HABILIDADE E
ATITUDE

26 27%

GOSTAR DA PROFISSAO/ TER
AFINIDADE

25 25%

Continua
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SER PROATIVO

10%

ME REALIZAR APENAS
PROFISSIONALMENTE

1%

ME REALIZAR APENAS
PESSOALMENTE

1%

OUTRO

0%

PERSPECTIVAS PROFISSIONAIS

13. QUAL O SEU PROJETO PARA O FUTURO?

MONTAR SEU PROPRIO NEGOCIO 25 32%
TORNAR-SE FUNCIONARIO PUBLICO 24 31%
TRABALHAR EM EMPRESA PRIVADA 15 20%
TRABALHAR EM UMA 6 8%
MULTINACIONAL

TRABALHAR EM UMA EMPRESA DA 4 50

FAMILIA

OUTRO 3 4%

14. AREALIZACAO DE UMA GRADUACAO NA AREA PRETENDIDA, E:
MUITO IMPORTANTE 40 77%
POUCO IMPORTANTE 9 17%
INDIFERENTE 2 4%

NAO E IMPORTANTE 1 2%

15. AO TERMINAR A GRADUACAO, O QUE VOCE PRE

TENDE?

TRABALHAR E FAZER UMA
ESPECIALIZACAO

27

52%

FAZER ESPECIALIZACAO (POS
GRADUACAO/MESTRADO)

12

23%

TRABALHAR

7

13%

FAZER OUTRO CURSO DE
GRADUACAO

3

6%

OUTRO

3

6%

16. LEVANDO EM CONSIDERACAO QUE ESTA PROXIMO DE CONCLUIR
A GRADUACAO, COM QUE GRAU DE EFICIENCIA O CURSO
ATENDEU AS SUAS EXPECTATIVAS?

BOM 28 54%
MUITO BOM 18 34%
RAZOAVEL 5 10%
RUIM 1 2%
EXCELENTE 0 0%

17. VOCE ACREDITA TER ADQUIRIDO AS COMPETENCIAS DURANTE A
GRADUACAO NA AREA QUE PRETENDE ATUAR PARA SER UM
PROFISSIONAL DIFERENCIADO?

SIM

35

67%

NAO

17

33%

18. VOCE ACREDITA QUE O CURSO DE ADMINISTRACAO PREPARA
PARA O MERCADO DE TRABALHO?

SIM 24 46%
NAO 20 39%
INDIFERENTE 8 15%

19. VOCE ACREDITA QUE TRACAR AS PERSPECTIVAS DURANTE A
GRADUACAO, E IMPORTANTE, POIS GUIARA AS PESSOAS EM SUA
TRAJETORIA PROFISSIONAL?

Continua
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MUITO IMPORTANTE

44

POUCO IMPORTANTE

5

10%

INDIFERENTE

3

6%

NAO E IMPORTANTE

0

0%

20. VOCE TRAGCOU AS PERSPECTIVAS

PROFISSIONAL?

DE

SUA CARREIRA

NAO 33 63%

SIM 19 37%
21. QUAL SUA EXPECTATIVA AO INGRESSAR NO MERCADO DE

TRABALHO?

ATUAR EM UMA AREA QUE ME 26 23%

IDENTIFIQUE, CONCILIANDO A VIDA

PESSOAL E PROFISSIONAL

TER UM EXCELENTE SALARIO E ME 24 21%

IDENTIFICAR COM A ATIVIDADE

EXECUTADA

QUALIDADE DE VIDA 19 17%

RECONHECIMENTO PROFISSIONAL 15 13%

ATENDER A EXPECTATIVA
PROFISSIONAL

12

10%

ATENDER A EXPECTATIVA PESSOAL

9

8%

ASCENSAO PROFISSIONAL

6%

TER UM EXCELENTE SALARIO,
MESMO QUE NAO ME IDENTIFIQUE
COM A ATIVIDADE EXECUTADA

2%

OUTRO

0

0%

22. DURANTE SUA GRADUACAO EM ADMINISTRACAO LHE FOI
APRESENTADO ALGUM CONCEITO OU METODO PARA O

PLANEJAMENTO INDIVIDUAL DE CARREIRA?

NAO

34

65%

SIM

18

35%

23. VOCE REALIZA OU REALIZOU ALGUM

PLANEJAMENTO

ESTRUTURADO DE SUA CARREIRA PROFISSIONAL,
ESTABELECENDO OBJETIVOS E AS ESTRATEGIAS PARA ALCANCA-
LOS?
NAO 30 58%
SIM 22 42%
24. 0O AUTOCONHECIMENTO E UM FATOR NECESSARIO E

IMPORTANTE PARA UMA MELHOR IDENTIFICACAO DOS
OBJETIVOS E NECESSIDADES PROFISSIONAIS, E PORTANTO,
NECESSARIO PARA UM GERENCIAMENTO DE CARREIRA MAIS
ALINHADO AOS SEUS INTERESSES.

MUITO IMPORTANTE

48

92%

POUCO IMPORTANTE

3

6%

INDIFERENTE

1

2%

NAO E IMPORTANTE

0

0%

25.

JA UTILI1ZOU ALGUM METODO, FERRAMENTA, OU INSTRUMENTO,
PARA A PROMOGCAO DE UM MAIOR AUTOCONHECIMENTO SOBRE

Continua
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ASPECTOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS (NECESSIDADES, DESEJOS,
OBJETIVOS)?
NAO 41 79%
SIM 11 21%
Fonte: Pesquisa (2017)

Conforme os dados expressos no quadro 15, observou-se que no inventario 0s
maiores perfis profissionais, foram: qualidade de vida, criatividade empreendedora e
seguranca/estabilidade. Outro ponto relevante é que apenas na ancora aptidao técnica 0s
homens foram maioria e apenas uma pessoa tem o perfil aptiddo gerencial de toda a

amostra.

Para Dutra e Albuquerque (2002) sem o conhecimento da sua ancora o individuo
pode buscar outro trabalho que no futuro nao seré satisfatério porque sente que ndo se
identifica, ndo gosta do que estd fazendo. Analisar o momento presente da carreira e as
decisbes futuras poderd ser mais facil e ter maior valor se a pessoa tiver um claro
entendimento de sua orientacdo pessoal para o trabalho, seus motivos, seus valores e sua

auto- percepcéo de talentos.

Uma outra informacdo interessante é em relacdo a escolha da profissdo, um
percentual muito significativo das escolas, ndo deram suporte na escolha profissional. E
a tomada de decisdo da maioria dos discentes no momento da opcdo pelo curso foram
consideradas seguras, fizeram reflexGes sobre o que gostava, habilidades, no entanto a
maioria ndo tinham informaces suficientes sobre o curso, isto mostra que para eles, ter

ou ndo, tais conhecimentos, ndo influenciou na segurancga da tomada de decis&o.

Para Dias e Soares (2012) as escolhas iniciais de um curso superior, geralmente,
acontecem no periodo da adolescéncia e as mesmas sdo tramadas dentro da auséncia de
informacdo sobre o curso superior e 0 mercado de trabalho, o que pode gerar decepcao
para 0 jovem no momento em que este se depara com a vida profissional. Convergindo
Bomtempo (2005) afirma que a escolha de um curso de graduagdo, trata-se de um
processo decisério, ocorre com maior confiabilidade na medida que o individuo tem
maior informacao sobre os cursos alternativos a profissao e as possiveis areas de atuagdo
(informagGes profissionais) e aptidGes, valores, interesses (informacdes pessoais/

autoconhecimento).
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No que se refere aos motivos que levaram a escolha do curso de administracao,
foram: a profissdo permite trabalhar em diversas areas; pretende ter a propria empresa;
identificacdo com os profissionais por ter habilidades verbais, interpessoais, lideranca e
outras tipicas de um profissional de administracdo; influéncias de terceiros; fatores

socioecondmicos.

Ao serem perguntados sobre a area de atuacdo pretendida apds a formagdo
académica, obteve-se: &rea administrativa, outros ainda ndo sabem, setor financeiro,
professor universitario e empreendedor. E 0s principais motivos que influenciaram na
escolha: habilidade, afinidade com a area de atuacdo, descoberto durante a graduacéo;

ainda ndo sabem a carreira profissional; influéncia do professor e mercado de trabalho.

Para Bomtempo (2005) quando o individuo coloca o fator gosto seja elas positivas
ou negativas identificando por exemplo, uma area que gosta ou ndo, neste momento
limita-se a escolha. “O jovem esta definindo sua identidade: quem ele quer ser ¢ quem

ndo quer ser”, considerando a futura escolha a partir de seus interesses e habilidades

(LEVENFUS e NUNES, 2002, p. 62)

O individuo precisa considerar entre outros fatores, a necessidade de
autoconhecimento para que a pessoa desenvolva um referencial préprio nas escolhas
profissionais, pois sem tal referencial, o individuo tende a se perder na impessoalidade
dos parametros externos, reduzindo suas chances de autorrealizagdo (MARTINS, 2001;
DUTRA, 2010).

No que concerne sobre o projeto futuro dos formandos, a maioria pretende ser
empreendedor, outros funcionarios publicos. E ao terminar a graduacdo pretendem
trabalhar e fazer especializacdo. Acreditam também que tracar as perspectivas

profissionais durante a graduacédo é muito importante, no entanto, a maioria nao realizou.

Por fim, as expectativas dos discentes de administracdo ao ingressar no mercado
de trabalho sdo: atuar em uma area, a qual se identifique e concilie a vida pessoal e
profissional; ter um excelente trabalho e se identificar com o que executa; ter qualidade
de vida. Conforme Chanlat (2007) hoje, busca-se o equilibrio entre vida profissional e
pessoal é um valor amplamente disseminado, sobretudo entre 0os mais jovens, e um

objetivo a ser atingido tanto por profissionais como empresarios. Para ele uma carreira
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bem-sucedida € a que permite uma pessoa realizar-se em seu trabalho, fazendo coisas que

gosta e alcangando seus objetivos.



126

CAPITULO 7 - CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo conhecer o perfil, as perspectivas e 0s
fatores influenciadores na deciséo da carreira profissional, dos graduandos do curso de
administragdo. Para investigagdo foram utilizados um inventério de ancoras de carreira,
baseado no modelo de Edgar Schein (1993) e um questionario elaborado com base em 2

artigos e uma dissertacdo de administracao.

Com base neste estudo foi possivel responder a pergunta de pesquisa: qual o perfil,
as perspectivas e os fatores influenciadores na decisdo da carreira profissional, dos
formandos do curso de administracao, assim como 0s objetivos: gerais e especificos deste

estudo.

Nota-se que, os discentes de administracdo nesta pesquisa, apresentaram maior
tendéncia as ancoras qualidade de vida, criatividade empreendedora e
seguranca/estabilidade. E que os maiores motivos que influenciaram na escolha do curso
de administracao foi a diversidade de areas de atuacdo, o desejo ao empreendedorismo, a
percepcdo de identificagdo com a profisséo, a condi¢do socioeconémica e influéncia de

terceiros.

Outro ponto relevante é a area de atuacdo pretendida dos formandos apds a
formacdo universitaria: administrativa, um namero significativo de discentes indecisos,
area financeira, professor universitario e empreendedor. Em relacdo aos fatores
influenciadores na decisé@o da carreira profissional, obteve-se: afinidade, habilidade com
a area de atuacdo descoberta durante a graduacdo, indecisdo dos discentes, influéncia

docente e maior oferta de emprego.

No que se refere as perspectivas dos formandos no longo prazo, tem-se que a
maioria almeja empreender, outros tentar ser funcionarios publicos, e em relacdo ao que
pretendem apoés a graduacéo, trabalhar e realizar uma especializacédo e por fim consideram
muito importante tracar perspectivas profissionais, pois norteia a escolha da carreira

profissional. Nota-se uma contradicéo, talvez por falta de suporte da instituicao.

As principais limitagbes deste estudo foram: dificuldade de aplicacdo dos
questionarios, em fim de semestre, pois parte dos estudantes estavam em periodo de

avaliacdo. Sendo assim, na formula utilizada para célculo da amostra houve aumento da
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margem de erro, de 6% para 9%, atingindo assim o objetivo deste estudo. Acrescenta-se
a este fator a falta de compreensé&o, interpretacdo de algumas das questdes por parte dos
respondentes e por fim o inventario e o questionario foram muito longos, além de serem

dois.

Entre as sugestdes pode-se aprofundar a investigacdo nesta tematica, com a
realizacdo deste estudo em outros cursos, em que seja feita uma pesquisa de campo,
utilizando-se de entrevistas para buscar um resultado mais aprofundado, sobre as

perspectivas e os fatores influenciadores na escolha da carreira.

Outro ponto sugerido é que os discentes do curso de administracdo, aproveitem os
conhecimentos adquiridos durante a graduacdo para buscarem se autoconhecerem,
utilizando técnicas e ferramentas individuais, como: analise SWOT, cruzamentos,
planejamento da propria carreira, entre outros, buscando minimizar suas fraquezas e
aumentar os pontos fortes, para potencializar suas chances de sucesso pessoal e

profissional.

Sugere-se também, diante do modelo de formacéo tradicional da universidade, a
criacdo de um laboratério na universidade para auxiliar os discentes de diferentes cursos
a se autoconhecerem, além de servir também para os estudantes secundaristas, prestando
suporte ao atendé-los, em um momento tdo intrigante que é a escolha da profissao, o que
contribui ndo apenas em sua vida, mas também a toda sociedade que tera os servigos

destes profissionais.

Por fim, a dultima sugestdo € a implantacdo dos Bls (Bacharelados
interdisciplinares) nesta universidade. Estes constituem uma proposicao alternativa aos
modelos de formacdo tradicionais das universidades europeias do século XIX, que ainda
predominam no Brasil. Esta proposta de educacgdo superior, Bls, é relativamente nova,
utilizada no Brasil desde o ano de 2005, nas universidades: UFABC, UFBA, UFRN,
UFOPA, URFB, UFCA, entre outras.

Os Bls proporcionam uma formagdo com foco na interdisciplinaridade e no
dialogo entre areas de conhecimento e entre componentes curriculares, estruturando as
trajetorias formativas na perspectiva de uma alta flexibilizacdo curricular. Seus projetos
pedagdgicos incluem sistemas de acompanhamento da vida académica dos estudantes

com a finalidade de diagnosticar, prevenir e superar os obstaculos ao éxito académico,
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tais como retencdo e evasdo, assegurando assim, maior assertividade na escolha dos

discentes e consequentemente retornos positivos a sociedade contemporénea.
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ANEXO A

ANCORAS DE CARREIRA
INVENTARIO DAS ORIENTAGOES DE CARREIRA

Participante: | Data: I

E-mail:

A finalidade deste questionario é estimular seu pensamento sobre suas areas de competéncias, seus motivos e
valores.

N&o existe resposta certa ou errada, e sim escolhas e preferéncias.

Procure responder as perguntas com sinceridade, de acordo com o que é realmente importante para vocé, assim vocé
tera o melhor aproveitamento dos resultados.

Como classificar os itens: Para cada um dos 40 itens, classifique o quanto este é verdadeiro para vocé em geral, atribuindo-lhe
um numero de 1 a 6.
Quanto maior o nimero, mais este item é verdadeiro para vocé. Por exemplo: Se o item diz “Sonho em ser o presidente de uma
empresa”, vocé o classificaria assim:

1 |Se a afirmacdo nunca é verdadeira para voceé.

2 ou 3 |Se a afirmacdo é verdadeira para vocé ocasionalmente.

4 ou 5 |Se a afirmacdo é verdadeira para vocé com fregiéncia.

6 |Se a afirmagdo é sempre verdadeira para vocé

Usando a escala seguinte, classifique cada item de acordo com o que é verdadeiro para vocé.

Nunca Ocasionalmente Frequentemente Sempre
verdadeiro verdadeiro verdadeiro verdadeiro
para mim para mim para mim para mim

| 1 / 2 3 / 4 5 / 6 |

1. Sonho em ser tdo bom no que fago, de tal forma que meus conhecimentos especializados sejam sempre
procurados.

2. Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando sou capaz de integrar e gerenciar o esforgo dos outros.

3. Sonho em ter uma carreira que me dé liberdade de fazer o trabalho a minha maneira e no tempo por mim
programado.

4. Seguranga e estabilidade sdo mais importantes para mim do que liberdade e autonomia.

5. Estou sempre procurando idéias que me permitam iniciar meu préprio negocio ou identificar novas oportunidades de
negocios para a empresa.

6. Sinto-me bem em minha carreira apenas quando tenho a sensagdo de ter feito uma contribuicdo real para o bem da
sociedade.

7. Sonho com uma carreira na qual eu possa solucionar problemas ou vencer situagdes muito desafiadoras
constantemente.

8. Preferiria trocar de emprego se fosse colocado em um trabalho que comprometesse minha dedicacéo aos assuntos
pessoais e familiares.

9. Sinto-me bem sucedido em minha carreira quando posso desenvolver minhas habilidades técnicas ou funcionais a um
nivel de competéncia alto.

10. Sonho em dirigir uma organizagdo complexa e tomar decisdes que afetem muitas pessoas.

11. Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando tenho a liberdade de definir minhas tarefas; horarios e
procedimentos.

12, Preferiria buscar outras oportunidades do que aceitar uma tarefa que possa colocar em risco minha seguranga na
organizacgao.

13. Montar meu prdprio negdcio é mais importante para mim do que atingir uma alta posigdo gerencial como
empregado.

14. Sinto-me mais realizado em minha carreira quando posso usar meus talentos a servigo dos outros.

15. Sinto-me realizado em minha carreira apenas quando enfrento e supero desafios extremamente dificeis.

16. Sonho com uma carreira que me permita integrar minhas necessidades pessoais, familiares e de trabalho.

17. Tornar-me um gerente técnico em minha drea de especializagdo é mais atraente para mim do que me tornar um
gerente geral.

18. Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira quando me tornar um gerente geral em alguma organizagdo.

19. Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira quando alcangar total autonomia e liberdade.

20. Procuro trabalhos em organizagdes que me déem senso de seguranga e estabilidade.

21. Sinto-me realizado em minha carreira quando tenho a oportunidade de construir algo diferente para os negécios,
que seja resultado de minhas observacées, idéias e esforcos.
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22. Utilizar minhas habilidades para tornar o mundo um lugar melhor para se viver e trabalhar, € mais importante para
mim do que alcancar uma posicdo gerencial de alto nivel.

23. Sinto-me mais realizado em minha carreira quando soluciono problemas aparentemente insoliveis ou vengo o que
parecia impossivel de ser vencido.

24. Sinto-me bem sucedido na vida apenas quando sou capaz de equilibrar minhas necessidades pessoais, familiares e
de carreira.

25. Preferiria deixar meu emprego a aceitar uma tarefa de rodizio que me afaste de minha area de especializagdo.

26. Tornar-me um gerente geral é mais atraente para mim do que me tornar um gerente técnico em minha area de
especializacdo.

27. Para mim, poder fazer um trabalho a minha prépria maneira, sem regras e restrigdes € mais importante do que
seguranca.

28. Sinto-me realizado em meu trabalho quando percebo que tenho total seguranga e estabilidade no trabalho.

29. Sinto-me bem sucedido em meu trabalho apenas quando posso criar ou construir alguma coisa que seja
inteiramente de minha autoria.

30. Sonho em ter uma carreira que produza uma real contribuigdo a humanidade e a sociedade.

31. Procuro oportunidades de trabalho que desafiem fortemente minhas habilidades para solucionar problemas.

32. Equilibrar as exigéncias da minha vida pessoal e profissional € mais importante do que alcangar uma alta posicdo.

33. Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho quando sou capaz de empregar minhas habilidades e
conhecimentos especializados.

34. Preferiria deixar minha organizagdo a aceitar uma fungdo que me afastasse da trajetéria de geréncia geral.

35. Preferiria deixar minha organizagdo a aceitar uma fungdo que reduza minha autonomia e liberdade de agédo.

36. Sonho em ter uma carreira que me dé senso de seguranga e estabilidade e previsibilidade.

37. Sonho em criar novos produtos ou negdcios para a empresa ou em iniciar meu proprio negocio.

38. Preferiria deixar minha organizacdo a aceitar uma tarefa que me afaste das atividades de servir aos outros.

39. Trabalhar em problemas praticamente insolliveis € mais importante para mim do que alcangar uma posicdo gerencial
de alto nivel.

40. Sempre procurei oportunidades de trabalho que flexibilizem minhas necessidades para cuidar dos assuntos pessoais
e familiares.

Selecione os TRES que lhe paregam os mais verdadeiros e acrescente a cada um desses itens mais QUATRO pontos.

Agora reveja suas respostas e localize todos os itens aos quais atribuiu pontos mais altos.

Exemplo:

Item 37 vocé atribuiu 6 pontos. A resposta fica: =6+4
Item 36 vocé atribuiu 5 pontos. A resposta fica: =5+4

Aptiddo | Aptidao Autonomia e | Seguranca e | Criatividade Vontade | Puro Qualidade
Técnico | Gerencial | independéncia | Estabilidade | empreendedor | de servir | desafio | de vida

1 2 3 4 5 6 7 8

9 10 11 12 13 14 15 16

17 18 19 20 21 22 23 24

25 26 27 28 29 30 31 32

33 34 35 36 37 38 39 40

Total de | Total de | Total de | Total de | Total de | Total de | Total Total de
pontos: | pontos: pontos: pontos: pontos: pontos: | de pontos:

pontos:
Média: Média: Média: Média: Média; Média; Média: | Média:
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APENDICE A

Questionario (Formandos de Administracio) |

Participante: | Turno|
E-mail:
PERFIL DOS RESPONDENTES |
Faixa etaria: Género: () Masculino
() Até 24 anos
( )25a29 anos ( ) Feminino
( )30 a 34 anos
() acima de 35 anos Semestre de conclusdo: () 2° Sem. 2017.2

( ) 1°Sem. 2018.1

Neste questionario nio existe resposta certa ou errada, e sim escolhas e preferéncias.
Procure responder as perguntas com sinceridade, de acordo com vocé. Algumas alternativas podem ter mais de uma opg¢éo.
(6,7,13,14,15,23)

FATORES INFLUENCIADORES

Qual tipo de escola cursou o ensino médio?
() Publica
() Privada

Sua decisio no momento da escolha do curso, foi segura ?

2 |() Sim
() Nao
Vocé tinha informagdes suficientes sobre o curso quando fez a escolha da profissdo?
() Sim
4 () Ndo
() Pouco, mas ndo o suficiente
Fezreflexdo sobre si, tipo: o que gostava, as habilidades, o que nio gostava?
() Sim
4 () Ndo
() Pouco, mas ndo o suficiente
A escola deu suporte no processo de escolha profissional?
5 |( ) Sim, qual ?
( ) Nao
No momento da decisdo profissional, vocé buscava?
() Uma profissdo que me trouxesse maior retorno financeiro
( ) Realizar um sonho dos meus pais, ser administrador
() Seguir meus pais, irmdo, ou conhecido, pois atuavam na profissao de administrador e eu tinha admiragio por ele(a).
6 |( ) Realizar um sonho
() Realizar um sonho, ter nivel superior, independente do curso, escolhi administragdo.
( ) Um curso de menor concorréncia
() Outro. Qual?
Qual o motivo que levou vocé a escolher a profissio de administrador?
() Identifico com a profissdo, pois ja trabalhei na area
() Identifico com os profissionais da arca, tenho habilidades verbais, de lideranga, interpessoais ¢ outras tipicas do administrador
() Influencias de terceiros (familia, amigos, professor, admirag@io por algum profissional de sucesso)
() Pretendo ter minha propria empresa ou administrar a da minha familia
- () Condi¢ao socioecondmica ndo me permitia realizar outro curso

( ) A profissdo me permite atuar em diferentes arcas

( ) A profissdo oferece maiores ofertas de emprego

() Boas perspectivas salariais

() E um curso de mais facil ingresso (menos concorrido)
() Outro. Qual?
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Atualmente vocé:

( ) Trabalho na &rca de administragfo ¢ tenho afinidade
() Trabalho, mas no atuo na area de administragido

() Fago estagio na area

() Fago estagio, mas nio na area de administrago

() Nio trabalho, s6 cstudo

Se fosse hoje, vocé optaria novamente pelo curso de administra¢io?
() Sim, por que?
() N#o, por que?

10

Area de atuaciio pretendida apés a formacfo universitiria?
() Administrativa () Financeira () Marketing

() Gestdo de pessoas () Produgdo () Gestdo da qualidade
() Vendas () Empreendedor

( ) Professor universitario () Coaching

( ) Nao sei ainda () Outra , Qual

11

Qual o motivo que levou vocé a escolher a carreira profissional (4rea de atuacio) ?
() Ainda ndo sei a 4rea que pretendo atuar

() Influencia do professor (a)

() Meus pais, parentes, amigos

() Afinidade, habilidade com a area de atuagdo, descoberto durante a graduagao

() Boas perspectivas salariais

( ) Maior oferta de emprego no mercado de trabalho

() Outro. Qual?

Vocé acredita que para ter sucesso profissional é preciso?

() Gostar da profissdo/ ter afinidade

() Gostar do que faz e conseguir conciliar vida pessoal e profissional
() Me realizar apenas profissionalmente

() Me realizar apenas pessoalmente

() Ser proativo

() Ter conhecimento, habilidade e atitude

() Outro. Qual?

PERSPECTIVAS PROFISSIONAIS

13

Qual seu projeto para o futuro ?
() Tornar-se funcionario publico
() Trabalhar em empresa privada
() Montar seu proprio negocio

( ) Trabalhar na empresa da familia
() Trabalhar em uma multinacional
() Outro. Qual?

14

A realizagfio de uma pés-graduaciio, na area pretendida é:
() N#o ¢é importante

() Pouco importante

() Indiferente

() Muito importante

Ao terminar a graduagiio vocé pretende?

() Trabalhar

() Fazer uma especializagio (pos graduag¢do/ mestrado)
() Trabalhar e fazer uma especializagdo
() Fazer outro curso de graduagio. Qual:
() Outro

16

Levando em consideracio que estd préximo de concluir a graduagiio, com que grau de eficiéncia o curso atendeu as suas
expectativas?
() Excelente () Muito bom () Bom () Razoavel () Ruim
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17

Vocé acredita ter adquirido as competéncias durante a graduacfo na drea que pretende atuar para ser um profissional
diferenciado?
()Sim () Nao. Por que?

18

Vocé acredita que o curso de Administragiio prepara para o mercado de trabalho:
() Sim.

() Néo. Por que?
() Indiferente.

Vocé acredita que tracar as perspectivas durante a graduagiio, ¢ importante, pois guiaris as pessoas em sua trajetoria
profissional?
() Ndo ¢ importante () Pouco importante () Indiferente (') Muito importante

20

Vocé tragou as perspectivas de sua carreira profissional?
() Sim, como? () Nao

21

Qual sua expectativa ao ingressar no mercado de trabalho:

() Ter um excelente salario, mesmo que ndo me identifique com a atividade executada
() Ter um excelente salario e me identificar com a atividade executada

() Atuar em uma drea que me identifique, conciliando a vida pessoal e profissional

() Atender a expectativa pessoal

() Atender a expectativa profissional

() Ascensio Profissional

() Qualidade de vida

() Reconhecimento Profissional

() Outro. Qual?

22

Durante sua graduacio em administracio lhe foi apresentado algum conceito ou método para o planejamento individual de
carreira?
() Sim () Nao

23

Vocé realiza ou realizou algum planejamento estruturado de sua carreira profissional, estabelecendo objetivos e as
estratégias para alcangi-los?
() Sim () Nao. Por que ?

24

O autoconhecimento ¢ um fator necessario e importante para uma melhor identificacfio dos objetivos e necessidades
profissionais, e portanto, necessario para um gerenciamento de carreira mais alinhado aos seus interesses.
() Ndo ¢ importante () Pouco importante () Indiferente () Muito importante

25

J4 utilizou algum método, ferramenta, ou instrumento, para a promo¢io de um maior autoconhecimento sobre aspectos
pessoais e profissionais (necessidades, desejos, objetivos)?
() Sim, qual? () Nao




