SENTIDO DO TRABALHO EA\/I’NCULOS COM A CARREIRA: UM ESTUDO
SOBRE AS INFLUENCIAS NOS FUTUROS GESTORES

RESUMO

As diversas transformagdes no mundo do trabalho sdo um desafio para os individuos. O
numero de desemprego é consideravel, proporcionando momento de tensdes e instabilidade as
pessoas. Nesse contexto, questbes relacionadas ao trabalho, sentido do trabalho e carreira
tornam-se importantes para a sociedade. A partir desse cenario, tem-se como objetivo de
estudo analisar o sentido do trabalho e os vinculos com a carreira (comprometimento e
entrincheiramento), na perspectiva de futuros gestores. Busca-se ainda caracterizar o perfil
dos respondentes e verificar como o0s futuros gestores percebem os fatores do sentido do
trabalho e os vinculos com a carreira (comprometimento e entrincheiramento). Esta pesquisa
caracteriza-se como descritiva, quantitativa e do tipo survey, sendo o publico pesquisado 91
alunos matriculados no curso de Administracdo de uma instituicdo de ensino superior privada
localizada no Centro do estado do Rio Grande do Sul. Estes alunos podem ser considerados
futuros gestores, e consequentemente, agentes de mudanca. A coleta de dados ocorreu através
da aplicacdo do Protocolo de Pesquisa de forma impressa, composto de trés partes: parte | —
Dados sociodemograficos, parte Il — Escala do Trabalho com Sentido (ETS) de Bendasolli e
Borges-Andrade (2015) e parte 1ll — Medidas do Vinculo do trabalhador com a carreira de
Magalhdes (2015). De um modo geral, em relagdo ao sentido de trabalho e seus fatores os
pesquisados apresentaram indiferenca. Quanto ao comprometimento com a carreira percebeu-
se um resultado mediano, assim como em relagdo ao entrincheiramento, visto que o0s
respondentes demonstraram nao estarem entrincheirados em suas carreiras.

Palavras-chave: Sentido do Trabalho. Vinculos com a Carreira. Comprometimento.
Entrincheiramento.

1 INTRODUCAO

O cenario politico-econdmico instavel e desafiador desencadeia uma série de
incertezas em relacdo ao futuro. Uma delas é com relacdo ao desaparecimento de algumas
profissdes, que acarreta no aumento do desemprego (CNI, 2018).

Essas circunstancias influenciam diretamente 0 comportamento das pessoas, pois
exigem o desenvolvimento de novas competéncias e aprimoramentos individuais. Questdes
relacionadas ao trabalho, sentido do trabalho e carreira ganham evidéncia neste cenario, pois €
através do trabalho que o homem estabelece uma relacdo de troca com outros homens, com a
natureza e com a sociedade. (SCHAFER, 2012).

Neste sentido, Dutra (1996) destaca que a carreira profissional pode ser vista sob dois
aspectos: 0 aspecto pessoal, que relaciona-se com o comprometimento do individuo com o
seu trabalho e desenvolvimento na organizacéo, bem como o quanto 0 mesmo esta disposto a
investir em si; e 0 aspecto organizacional, que é o quanto a empresa investe no seu
colaborador e proporciona um crescimento do mesmo, definindo ferramentas e treinamentos a
serem disponibilizados para o crescimento de seus colaboradores.

Os vinculos com a carreira profissional podem ocorrer através do comprometimento
ou do entrincheiramento. No que se refere ao comprometimento com a carreira, Palacios e



Peixoto (2015, p. 303) elucidam que “implica a autoconfianca para superar adversidades, a
aceitacdo de desafios e novos aprendizados e a disponibilidade para arriscar-se”. Ja o
entrincheiramento é o processo pelo qual o colaborador permanece no seu trabalho mesmo
encontrando-se insatisfeito com suas atividades e com seu cargo na organizagdo (PALACIOS;
PEIXOTO, 2015).

Diante desta perspectiva, o papel do gestor envolve a habilidade de ser estrategista, ao
qual surge a necessidade de planejar, monitorar e tomar decises, bem como, manter relacfes
com todos os setores da empresa, percebendo aqueles colaboradores que encontram-se
entrincheirados, bem como os comprometidos, tomando as acfes necessarias para cada um
dos casos. Perceber os fatores que contribuem para os colaboradores realizarem um bom
trabalho é importante, tanto para o profissional quanto para as empresas (BORGES et al.,
2004). E necessario identificar os pontos de comprometimento dos individuos com sua
carreira, para aplicar estratégias para manté-los comprometidos e motivados com seu trabalho
e sua carreira.

Tais fatores influenciam tanto na salde comportamental do colaborador, como no
ambiente organizacional. De acordo com Pichini, Brito e Porto (2018), o comprometimento
de carreira faz com que as pessoas adotem uma postura mais otimista, logo, possibilita o
alcance dos objetivos, e é caracterizado também, como envolvimento emocional e benéfico
para a organizagao.

A partir desse cenario tem-se como objetivo de estudo analisar o sentido do trabalho e
o0s vinculos com a carreira (comprometimento e entrincheiramento), na perspectiva de futuros
gestores. E como objetivos especificos: caracterizar o perfil dos respondentes; e verificar
como os futuros gestores percebem os fatores do sentido do trabalho e os vinculos com a
carreira (comprometimento e entrincheiramento).

O publico do estudo sdo os alunos matriculados no curso de Administracdo de uma
instituicdo de ensino superior localizada no centro do estado do Rio Grande do Sul. Grande
parte destes alunos ja encontra-se inserida no mundo do trabalho, podendo contribuir de uma
forma mais concreta a respeito do estudo. Além disso, podem ser considerados futuros
gestores, e consequentemente, agentes de mudanca na sociedade, como destacam Muniz,
Oliveira e Pimentel (2016), ao afirmarem que este curso superior o capacitard para conquistar
promocdes profissionais.

A importancia e relevancia desse estudo se da em contribuir com a literatura a respeito
dos temas “sentido do trabalho” e “vinculos na carreira”, pois sdo temas atuais, ainda pouco
estudados de forma relacionada entre si na area de administracdo. Conforme Grangeiro,
Barreto e Silva (2018), a literatura sobre carreira é vasta e ndo pertence a uma Unica area do
conhecimento, € um tema estudado também pela Sociologia, Educacéo e Psicologia.

2 SENTIDO DO TRABALHO E VINCULOS COM A CARREIRA

O trabalho pode ser conceituado como sendo “toda atividade na qual o ser humano
utiliza sua energia para satisfazer necessidades ou atingir determinados objetivos relacionados
consigo mesmo, com a familia, com a empresa e a sociedade” (BARBIERI, 2014, p. 125).
Dessa forma, trabalho € um meio para suprir anseios pessoais e realizar-se perante a familia e
a sociedade, por isso, estd presente desde as primeiras civilizagdes, quando atendia as
necessidades béasicas de sobrevivéncia, no qual ja havia uma divisdo de trabalho, onde o
homem era responsavel pela caca e a mulher pelo plantio. Com o passar dos anos e 0 marco



da Revolucdo Industrial, no século XVIII, o trabalho deixa de ser realizado de forma manual
para ser substituido pelas maquinas. Com isso ocorre uma nova forma de organizar e pensar a
respeito do trabalho (ROHM; LOPES, 2015).

Segundo Dourado et al. (2009), o individuo encontra um proposito através do trabalho,
onde ele ird transformar-se, desenvolver suas capacidades e ao mesmo tempo transformar o
meio onde vive. O sentido do trabalho fundamenta-se na experiéncia do individuo com o
mesmo, e nas experiéncias que este proporciona (PALACIOS; PEIXOTO, 2015). Sendo
assim, através do desenvolvimento de suas atividades no trabalho, o individuo identifica
fatores que lhe causam motivacao, representacdo e autoafirmacao.

Para Bendassolli e Borges-Andrade (2015), aprendizagem e desenvolvimento séo
fatores importantes no sentido do trabalho. Pois, os individuos podem adquirir conhecimentos
novos e tem a oportunidade de capacitar-se profissionalmente, os mesmos tendem a sentir
prazer em trabalhar. Este envolvimento de diversos fatores no decorrer do percurso do
individuo na sua profissdo define a carreira. Conforme Magalhdes (2015, p. 302), “o termo
carreira significa uma sequéncia de trabalhos articulados ao longo do tempo, agregando uma
dimensdo temporal as ocupagoes ou profissdes”.

Na visdo da organizacao, a carreira € 0 gerenciamento de processos, desenvolvimento
de habilidades e o nivel de comprometimento do colaborador com a organizacdo. Na visdo do
individuo carreira é a captacdo de recursos, um suporte nas decisdes do seu desenvolvimento
pessoal e ascensdo profissional (BENDASSOLLI, 2009).

A carreira pode ser dividida em duas fases: a primeira, do conceito tradicional,
predominantemente dominada pelos homens, tem como principal caracteristica o
comprometimento da empresa em oferecer estabilidade ao colaborador em relacdo ao seu
trabalho e a sua carreira. Ja a segunda fase, do conceito moderno, tem a insercdo da mulher no
mercado de trabalho e possui como caracteristica a instabilidade. Nesse conceito o
colaborador é responsavel por sua carreira, e deve buscar 0 aprimoramento e 0
desenvolvimento continuo de suas habilidades para crescer na profissdéo (BALASSIANO;
VENTURA; FONTES, 2004).

Vivendo hoje o conceito moderno de carreira, as instabilidades no campo do trabalho,
devido a concorréncia nas profissdes, podem instigar as pessoas na busca de aperfeicoamento
para garantir o seu emprego e alcancar o cargo desejado ou conquistar um novo emprego
desejado. Da mesma forma, estas repentinas mudancas que ocorreram no mundo do trabalho
também podem desencadear medo e incerteza, fazendo com que as pessoas fiquem mais
precavidas em relacdo a suas carreiras. No primeiro caso, tem-se o vinculo de
comprometimento com o trabalho (MAGALHAES, 2013), enquanto que no segundo ocorre o
entrincheiramento (SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013).

Sobre comprometimento com a carreira, Magalhédes (2013, p. 305) o conceituam como
“a motivagdo e a efetiva dedica¢do do individuo para desenvolver-se como trabalhador em
determinado campo de atividade”. Individuos comprometidos estabelecem vinculos com seu
trabalho e suas atividades desenvolvidas e, como destacam Pichini, Brito e Porto (2018), faz
com que as pessoas adotem uma postura proativa, possibilitando o alcance da eficiéncia.

No que se refere ao entrincheiramento, trata-se da estagnacdo da carreira, onde a
pessoa tem medo da mudanga no ambito profissional, pois Ihe parece desvantajoso ou
invidvel (SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013). Ja para Magalh&es (2013, p. 13):

“A expressdo entrincheiramento de carreira significa a imobiliza¢ao do trabalhador
em determinada posicdo ocupacional devido a percepcéo de limitagdo de alternativas



de carreira, a evitacdo da perda de investimentos e a custos emocionais associados a
mudanca de ocupagdo”.

Corroborando, Rowe, Bastos e Pinho (2011) elencam motivos pelos quais 0S
colaboradores ficam entrincheirados. Entre eles estdo o desejo de evitar estigma social, 0
medo de que a idade seja um limite para uma boa recolocacdo, 0 medo de perder privilégios ja
adquiridos ou de arrisca-los com a possibilidade de adesdo ao novo curso de acéo.

Apresentadas as principais bases tedricas deste estudo, no préximo capitulo aborda-se
0 método adotado para atingir os objetivos propostos.

3 METODO

A presente pesquisa caracteriza-se como sendo de natureza descritiva, de cunho
quantitativo e do tipo survey. Uma pesquisa de natureza descritiva, para Gil (2007, p. 42), tem
por objetivo “a descricdo das caracteristicas de determinada popula¢do ou fendmeno ou,
entdo, o estabelecimento de relagdo entre variaveis”. Segundo Dalfovo, Lana e Silveira (2008,
p. 7), a pesquisa quantitativa “tem como diferencial a intencdo de garantir a precisdo dos
trabalhos realizados, conduzindo a um resultado com poucas chances de distor¢des”. Sendo a
mesma realizada através de métodos mensuraveis, como coleta de dados e dados estatisticos.

Neste sentido, conforme Babbie (2001, p. 96), a coleta de dados do tipo survey
“permite enunciados descritivos sobre alguma populagdo, isto €, descobrir a distribuicdo de
certos tracos e atributos. Nestes, 0 pesquisador ndo se preocupa com o porqué da distribuicdo
existir, mas como que ela é¢”. Trata-se de uma pesquisa que busca através de dados
mensuraveis comprovar suas caracteristicas e veracidade.

Com relacdo ao publico alvo do estudo, alunos matriculados no curso de
Administracdo de uma Instituicdo de Ensino Superior do centro do estado do Rio Grande do
Sul, constituiu uma populacdo de 100 alunos e uma amostra de 91 alunos.

A coleta de dados ocorreu no més de setembro de 2018 através da aplicacdo do
Protocolo de Pesquisa, de maneira impressa, composto por trés partes: Parte | — Dados
Sociodemograficos e Ocupacionais; Parte 1l — Escala do Trabalho com Sentido (ETS); e Parte
Il — Medidas do Vinculo do Trabalhador com a Carreira, sendo que esta dividiu-se em dois
aspectos: comprometimento e entrincheiramento, conforme Quadro 1.

Quadro 1 — Representacao do Protocolo de Pesquisa

PARTES QUESTOES MEDIDA
| - Dados Sociodemograficos
e Ocupacionais

10 Visa caracterizar a amostra.

Il - Escala do Trabalho com Visa identificar se o trabalho que estdo a

Sentido (ETS) 24 reallzar~concretamente apresenta, na sua
percepcao, fatores de sentido.
1l — Medidas do vinculo do Visa definir e mensurar o vinculo do
trabalhador com a carreira trabalhador com sua carreira.
A) Escala de i Visa a identificacdo e o significado da
comprometimento 12

. carreira para o trabalhador.
com a Carreira

B) Escala de 12 Visa identificar por que os trabalhadores




entrincheiramento que ndo se sentem efetivamente
na Carreira vinculados as suas atividades de trabalho
permanecem em suas ocupacoes.

Total: 58 itens

Fonte: Elaborado pela autora.

Apos a coleta, os dados foram organizados em uma planilha eletrénica, no programa
Microsoft Office Excel, criando, assim, um banco de dados e posteriormente foi analisado
eletronicamente com o auxilio do programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS).
Foram utilizadas estatisticas descritivas para responder os objetivos da pesquisa.

4 ANALISE DOS RESULTADOS E DISCUSSOES

A fim de responder os resultados da pesquisa, primeiramente apresenta-se uma breve
caracterizacdo do perfil pessoal e ocupacional dos participantes. Responderam a pesquisa um
total de 91 alunos do curso de Administracdo de uma IES do centro do estado do Rio Grande
do Sul, sendo que a maior concentracdo foi no género feminino (53,8%), com idade até 30
anos (70,3%) e com estado civil solteiro (68,1%). Dos respondentes, 23,1% afirmam que tem
filhos, sendo na maioria de um a dois filhos. A respeito da escolaridade, 90 alunos (98,9%)
possuem graduacdo incompleta, enquanto que apenas um respondente ja é graduado.

Com relagdo aos dados ocupacionais dos alunos respondentes, 87,9% exercem
atividade remunerada. Quanto ao tempo de atuacdo na empresa, 49,4% esta de 1 a 4 anos na
empresa, seguido por menos de 1 ano (24,2%), de 5 a 10 anos (16,5%), de 11 a 20 anos
(4,4%) e cinco alunos preferiram ndo responder a pergunta (5,5%).

Quanto a renda, para a maioria dos alunos pesquisados encontra-se entre 1 a 3 salarios
minimos (84,6%). Sobre o grau de responsabilidade pela manutencdo financeira da familia,
24,2% dos respondentes afirmou que contribui apenas com uma parte, 20% dividem
igualmente e 20% sdo 0s UNicos responsaveis, enquanto que o restante ndo contribui.

4.1 Analise da Escala do Trabalho com Sentido

Para melhor entendimento da andlise realizada, serdo apresentadas seis tabelas com os
respectivos fatores e resultados que compdem a Escala do Trabalho com Sentido (ETS):
utilidade social, ética, liberdade, aprendizagem e desenvolvimento, qualidade das relaces,
coeréncia e expressividade no trabalho.

Para interpretacdo dos resultados da ETS, Bendassolli e Borges-Andrade (2015)
orientam para que seja considerada a média, classificando-a da seguinte maneira: valores
entre 1 a 3,9 tendem a sinalizar menor percep¢do de sentido no trabalho, entre 4 a 4,9
informam um estado de indiferenca, ou seja, nem mais percepc¢do de sentido ou nem menos
percepcdo de sentido no trabalho, e valores entre 5 e 6 tendem a indicar maior percepcao de
sentido no trabalho.

O primeiro fator a ser observado é Utilidade Social. Segundo Bendassolli e Borges-
Andrade (2015, p. 227), através dele “é possivel diagnosticar se 0S respondentes percebem
seu trabalho como importante e Gtil para 0s outros e para a sociedade em geral, além de trazer
contribui¢des sociais”. Os resultados deste fator estdo detalhados na Tabela 1.



Tabela 1 - Fator utilidade social e seus itens

Fator Itens Meédia Desvio padréo
Utilidade Meu trabalho é util para sociedade 4,87 0,99
social Meu trabalho traz uma contribuicéo a sociedade 4,67 1,18
Meu trabalho é Util aos outros. 4,85 0,90
Meu trabalho é importante para os outros. 3,51 1,62
Media do fator 4,47 -

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 1, no que diz a respeito a interpretacdo da média geral do
fator utilidade social (4,47) é possivel afirmar que os respondentes percebem esse fator com
indiferenga. A maior média esté localizada no item “meu trabalho é util para sociedade”, com
valor de 4,87, ou seja, de forma geral os alunos consideram com indiferenca que seu trabalho
é (til para sociedade. De acordo com Tolfo e Piccinini (2007, p.42) “no momento em que o
trabalho ndo contribui, deixa de trazer beneficios para alguém e/ou para a sociedade, ele ndo
faz sentido”.

Em contrapartida, os respondentes obtiveram a média mais baixa em relagcdo ao item
“Meu trabalho é importante para os outros”, com valor de 3,51, representando que 0S mesmos
ndo percebem que o trabalho que exercem é importante de alguma forma para os outros.
Destaca-se o pensamento de Morin (2001, p. 16) a respeito, “o fato de fazer um trabalho que
ndo serve para nada, que ndo comporta nenhum interesse humano, em um meio ambiente
onde as relagdes séo superficiais, contribui para tornar o trabalho absurdo”.

A Tabela 2 elenca os resultados do fator Etica, que para Bendassolli e Borges-Andrade
(2015, p. 227) “é 0 quanto o seu ambiente de trabalho leva em conta a dignidade humana e a
igualdade, valoriza a justica e respeita as pessoas e seus direitos”.

Tabela 2 - Fator ética e seus itens

Fator Itens Média Desvio
Padréo
Trabalho em um ambiente que valoriza a justica (que 4,58 1,24
respeita meus direitos).
Trabalho em um ambiente em que todos sao tratados com 4,14 1,48
Etica igualdade.
Trabalho em um ambiente que valoriza a consideragao pela 4,46 1,24
dignidade humana.
Trabalho em um ambiente que respeita as pessoas. 5,03 0,95
Média do fator 4,55 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Através da Tabela 2, observa-se a média geral do fator ética (4,55), demonstrando que
0s pesquisados percebem com indiferenga essa questdo no ambiente de trabalho. A maior
média esté localizada no item “Trabalho em um ambiente que respeita as pessoas”, com valor
de 5,03, onde demonstra que 0s pesquisados se sentem respeitados onde trabalham.



Segundo Tolfo e Piccinini (2007, p. 42) “um trabalho que faz sentido pode ser
identificado com os valores morais (éticos) da pessoa, é prazeroso, possibilita valorizacéo,
desenvolvimento e crescimento, a pessoa sabe com que objetivo 0 mesmo esta sendo
realizado e acredita naquilo que esta fazendo”. Ja a menor média é em relacdo ao item
“Trabalho em um ambiente em que todos sdo tratados com igualdade”, com valor de 4,14,
dessa forma demonstram estado de indiferenca com esse item.

Destaca-se que atualmente parte das demissbes ocorrerem por fatores
comportamentais e ndo por habilidades técnicas, indo ao encontro dos resultados da pesquisa.
Diante disso, percebe-se que o profissional em formacdo necessita ter habilidades éticas,
estabelecendo um ambiente agradavel na organizagdo e colaboradores satisfeitos. Segundo Sa
(2005, p. 143), “a profissdo, pois, que pode enobrecer pela acdo correta e competente, pode
também ensejar a desmoralizagdo, através de conduta inconveniente, com a quebra dos
principios éticos”.

No que se refere ao fator Liberdade, a tabela 5 apresenta os resultados.

Tabela 5 - Fator liberdade e seus itens

Fator Itens Média Desvio
Padréo

Liberdade Em meu trabalho, tenho liberdade para resolver os 4,32 1,49

problemas de acordo com meu julgamento.

Tenho autonomia em meu trabalho. 4,36 1,51

Meu trabalho me permite tomar decisdes. 4,34 1,47

Tenho liberdade para decidir como realizar meu trabalho. 4,38 1,36

Média do fator 4,35 -

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 5, a média do fator Liberdade (4,35) demonstra que 0s
respondentes consideram indiferente ter liberdade para resolver os problemas e decidir como
realiza-los. O item com maior média é “Tenho liberdade para decidir como realizar meu
trabalho”, com o valor de 4,38, aponta que um subconjunto de respondentes percebe com
indiferenca a autonomia para exercerem o trabalho como desejariam.

Com a menor média, mas ainda bem préxima, encontra-se o item “Em meu trabalho,
tenho liberdade para resolver os problemas de acordo com meu julgamento” (4,32), ou seja,
eles consideram que nem sempre possuem liberdade para resolver os problemas de acordo
com seu julgamento. Segundo Merlo e Lapis (2007, p.63) “esse tipo de trabalho, no qual ndo
se permite autonomia ao trabalhador, deixa marcas que aparecem em outros ambientes (ndo
laborais), acompanhadas de queixas de sofrimento fisico e psiquico”.

Esse resultado ndo é tdo desejavel por demonstrar passividade diante da realidade,
falta de comprometimento e acomodacdo. Sendo que as organizacdes buscam por
profissionais com iniciativa, participativos e com atitudes proativas diante das situacoes
organizacionais. As analises demonstram, de forma geral, que o fato de Etica ndo ter
importancia como deveria por parte dos pesquisados pode estar ocasionando os resultados
obtidos no fator Liberdade.

A Tabela 6 aborda os resultados sobre o Fator aprendizagem e desenvolvimento.

Tabela 6 - Fator aprendizagem e desenvolvimento e seus itens



Fator lItens Média Desvio

Padréo
Meu trabalho me permite aprender. 4,96 1,11
Aprendizagem e Meu trabalho permite que eu me aperfeigoe. 4,59 1,52
Desenvolvimento Meu traAbaI_ho me permite desenvolver minhas 4,58 1,31
competéncias.

Tenho prazer na realizacdo de meu trabalho. 4,46 1,35
Média do fator 4,64 -

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com os resultados apresentados na Tabela 6, os respondentes consideram
que seu trabalho lhe proporciona aprendizagem, considerando que a maior média estd
localizada no item “meu trabalho me permite aprender” (4,96). Para tanto, Ono e Binder
(2010), destacam que uma das caracteristicas de um trabalho com sentido é aquele que
permite aprendizado. Ja a menor média é observada no item “tenho prazer na realizacdo de
meu trabalho” (4,46), demonstram indiferenca ao fato de possuirem prazer na realizacdo de
suas atividades laborais. De acordo com Tolfo e Piccinini (2007 p. 44) “o prazer no trabalho é
fundamental para a manutenc¢do da satde e da normalidade”.

Ao analisar a média geral do fator (4,64), observa-se que os respondentes sao indiferentes
ao fato de ter oportunidade para aprender e se desenvolver no trabalho. Com relagdo ao fator
qualidade das relacbes, estd relacionado a um contexto organizacional onde analisa as
relagdes interpessoais (BENDASSOLLI e BORGES-ANDRADE, 2015), conforme a Tabela
7.

Tabela 7 - Fator qualidade das relaces e seus itens

Fator Itens Média Desvio
padrao
Meu trabalho me permite ter bons contatos com meus 4,96 1,11
colegas.
Qualidade  Tenho boas relagdes com meus colegas de trabalho. 5,29 0,92
das relagbes  Existe companheirismo entre meus colegas de trabalho 4,80 1,16
e eu.
Posso contar com apoio de meus colegas de trabalho. 4,63 1,30
Meédia do fator 4,92 -

Fonte: Dados da pesquisa

Através da Tabela 7, observa-se que a média geral do fator qualidade das relacbes
(4,92) demonstra que os respondentes consideram ter boas relacGes com seus colegas e indica
que seu trabalho permite ter bons contatos com os tais colegas. A maior média esta localizada
no item “Tenho boas relagbes com meus colegas de trabalho” (5,29), o que comprova que 0s
individuos possuem boas relagdes com seus colegas, o que segundo Tolfo e Piccini (2007)
decorre em um trabalho que faz sentido. Sendo a menor média o item “P0sso contar com
apoio de meus colegas de trabalho” (4,63), ou seja, consideram que nem sempre podem
contar com o apoio de seus colegas em seu ambiente de trabalho.

A Tabela 8 apresenta os resultados do fator coeréncia e expressividade do trabalho.



Tabela 8 - Fator Coeréncia e expressividade do trabalho e seus itens

Fator Itens Média  Desvio
padréo

Realizo um trabalho que corresponde as minhas 4,68 1,26

competéncias.
Coeréncia e Meu trabalho corresponde a meus interesses 4,06 1,47
Expressividade profissionais.
Meu trabalho permite que eu me faga ouvir. 4,52 1,05
Meu trabalho me permite atingir meus objetivos. 4,34 1,37
Média do fator 4,40 -

Fonte: Dados da pesquisa

Sobre o fator da coeréncia e expressividade no trabalho, conforme a Tabela 8, os
respondentes sdo indiferentes (4,40). O item com a maior média ¢ “Realizo um trabalho que
corresponde as minhas competéncias” (4,68), onde os respondentes acreditam que possuem as
competéncias necessarias para realizar suas atividades de trabalho. Em seguida com a menor
média esta o item “Meu trabalho corresponde a meus interesses profissionais™ (4,06), o que
demonstra que os individuos ainda estdo em busca de sua realizacdo profissional. Para Morin
(2001 p.16) “o interesse de tal trabalho também se origina das possibilidades que ele oferece
para provar seus valores pessoais e para realizar suas ambigdes”.

Foi possivel identificar que os indices dos fatores do sentido (4,55) apresentaram
resultados indiferentes, indicando que os alunos pesquisados ndo tém uma percepcao clara
dos fatores de sentido do trabalho.

4.2 Analise da Escala Comprometimento com a carreira

Serdo apresentadas trés tabelas com o0s respectivos fatores que compdem a Escala
Comprometimento com a Carreira (ECC): Identidade de carreira, Planejamento de carreira e
Resiliéncia.

Para a interpretacdo dos resultados da ECC, os numeros 1, 2, 3, 4, 5 indicam o quanto
a frase se aplica, sendo que quanto maior o nimero, maior a concordancia com a frase.
Destaca-se que para se obter a soma correta, os itens que contem informagdo “(inv.)” ao final
devem ser invertidos. Nesses itens, os escores 1 e 2 devem ser transformados em 5 e 4,
respectivamente, e vice-versa (MAGALHAES, 2015). Na presente pesquisa, esse
procedimento foi realizado antes do processamento dos dados.

Na Tabela 9 esta detalhado o fator Identidade com a Carreira, com a média e o desvio
padrdo correspondente a cada um dos itens.

Tabela 9 - Fator Identidade com a Carreira e seus itens

Fator Itens Media Desvio
padréo
Identidade Minha linha de trabalho/campo de carreira profissional é
de carreira uma parte importante de quem eu sou. 3,61 1,06




Minha linha de trabalho/campo de carreira profissional 3,76 0,96
tem grande significado pessoal para mim.
Eu NAO me sinto emocionalmente apegado a esta linha

de trabalho/campo de carreira profissional. (inv.) 2,85 1,31
Eu estou fortemente identificado com a linha de 4,34 1,37
trabalho/campo de carreira que escolhi.

Meédia do fator 3,64 )

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 9, a menor média do fator esté localizada no item “Eu ndo me
sinto emocionalmente apegado a esta linha de trabalho/carreira profissional” (2,85), o que
demonstra que os respondentes estdo envolvidos emocionalmente com sua linha de trabalho,
pois este item foi invertido, conforme recomenda Magalhdes (2015). Este resultado esta
atrelado ao perfil dos respondentes, onde o predominio da faixa etaria é de até 30 anos, ou
seja, integram a chamada Geragéo Y, que segundo Vasconcelos et al. (2009) encara o trabalho
como desafio e diversdo, sem temer a rotatividade, prezando pelo o ambiente informal com
transparéncia e liberdade, estando constantemente em busca de aprendizado.

A maior média encontra-se no item “Eu estou fortemente identificado com a linha de
trabalho/campo de carreira que escolhi” (4,34), o que de acordo com Rowe, Bastos e Pinho
(2011, p.976) “comprometimento também envolve a identificacdo do trabalhador com sua
carreira, assim como a expressdo de seus valores profissionais e vocacionais”. Pode-se
concluir através da andlise da média geral do fator identidade (3,64) que 0s respondentes néo
se identificam tanto com a carreira profissional, fato justificado por estarem em processo de
formacéo, realizando o curso superior.

A Tabela 10 apresenta os resultados quanto ao fator Resiliéncia.

Tabela 10 — Fator Resiliéncia e seus itens

Fator Itens Média  Desvio
padrao
Os desgastes associados a minha linha de
trabalho/campo de carreira profissional as vezes me 2,91 1,12
parecem grandes demais. (inv.)
Os problemas que eu encontro nesta linha de 3,14 1,11

trabalho/campo de carreira profissional as vezes me
fazem questionar se os ganhos estéo sendo

Resiliéncia compensados. (inv.)
Os problemas desta linha de trabalho/campo de carreira

me fazem questionar se o fardo pessoal estéa valendo a 2,92 1,12
pena. (inv.)
O desconforto associado a minha linha de 2,76 1,24

trabalho/campo de carreira profissional as vezes me
parece muito grande. (inv.)
Média do fator 2,93 -

Fonte: Dados da pesquisa.



Analisando a Tabela 10, verifica-se que o item com menor média ¢ “O desconforto
associado a minha linha de trabalho/campo de carreira profissional as vezes me parece muito
grande” (2,76), demonstrando que os individuos ndo consideram que o desconforto associado
a linha de trabalho lhes causa sofrimento. Apresentando a maior média estd o item “Os
problemas que eu encontro nesta linha de trabalho/campo de carreira profissional as vezes me
fazem questionar se 0s ganhos estdo sendo compensados™ (3,14), ou seja, 0s respondentes
consideram que o ganho é de acordo com os desafios enfrentados. Segundo Pichini, Brito e
Porto (2018, p.65) “a ligacdo do individuo com sua carreira esta extremamente alinhada com
os beneficios que a mesma lhe oferece no decorrer da sua permanéncia e execucdo dos
trabalhos dentro da organizagdo contribuindo para sua vida profissional e pessoal”.

De um modo geral, de acordo com a média de fator resiliéncia (2,93) os respondentes
consideram ndo ter muito comprometimento e persisténcia em relagdo aos problemas
encontrados no trabalho. De uma forma geral é necessario que os individuos desenvolvam a
resiliéncia, pois esse fator é uma das competéncias do perfil do administrador e um dos
indices mais exigidos na organizacao e o mercado de trabalho.

Sobre o fator Planejamento de Carreira, a Tabela 11 especifica os resultados.

Tabela 11 — Fator Planejamento de Carreira e seus itens

Fator Itens Média Desvio
padrao
Eu tenho uma estratégia para alcancar meus objetivos 3,80 1,11
nesta linha de trabalho/campo de carreira.
Eu criei um plano para meu desenvolvimento nessa 3,53 1,15
i linha de trabalho/campo de carreira.
Planejamento e .
de carreira Eu tgnr_\o metas espemflcas para meu desenvolwm_ento 3,45 1,11
profissional nesta linha de trabalho/campo de carreira.
Eu NAO costumo pensar sobre 0 meu 2,26 1,26

desenvolvimento  profissional nesta linha de
trabalho/campo de carreira. (inv.)
Média do fator 3,26 -

Fonte: Dados da pesquisa

Atraves da Tabela 11, observa-se que a maior média esta localizada no item “Eu tenho
uma estratégia para alcancar meus objetivos nesta linha de trabalho/campo de carreira” (3,80).
Segundo Pichini, Brito e Porto (2018, p. 68) “parte do pressuposto que o planejamento de
carreira poderia contribuir para aumentar o comprometimento e diminuir a manifestagédo do
entrincheiramento dos estudantes de graduacao nas IES e nas organizagdes”. A menor média
foi observada no item “Eu ndo costumo pensar sobre o meu desenvolvimento profissional
nesta linha de trabalho/campo de carreira” (inv.), (2,26), significando que os respondentes
costumam pensar em seu desenvolvimento profissional.

No que diz respeito a média geral do fator planejamento da carreira (3,26), 0s
respondentes possuem uma meédia consideravel favoravel, demonstrando persisténcia e
disposigdo para alcangar o que desejam. Foi possivel identificar que os indices dos fatores do
comprometimento na carreira (3,28) apresentaram resultados medianos, indicando que os
alunos pesquisados estdo comprometidos em parte com a carreira.



4.3 Analise da Escala Entrincheiramento na Carreira

Para melhor entendimento da analise realizada, serdo apresentados os resultados dos
fatores que compde o entrincheiramento na carreira: investimentos de carreira, limitagdo de
alternativas e custos emocionais. A interpretacdo dos resultados da Escala de
Entrincheiramento na Carreira, segue Magalhdes (2015), que orienta que 0s nimeros 1, 2, 3,
4, 5 indicam o quanto a frase se aplica. Quanto maior o niUmero, maior a concordancia com a
frase.

Na Tabela 12 encontra-se detalhado o fator investimentos de carreira.

Tabela 12 — Fator Investimentos de Carreira e seus itens

Fator Itens Média Desvio
padréo
Se eu ingressar em outra linha de trabalho/campo de 2,50 1,22

carreira, iria perder muito investimento em
educacéo e treinamento.

Eu tenho muito tempo investido em minha linhade 2,77 1,23
Investimentos trabalho/campo de carreira.
Eu tenho metas especificas para meu 2,70 1,15

de carreira . L .
desenvolvimento profissional nesta linha de

trabalho/campo de carreira.
Eu ndo costumo pensar sobre o meu 2,50 1,28
desenvolvimento profissional nesta linha de
trabalho/campo de carreira.
Média do fator 2,65 -

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 12, observa-se que as médias dos itens que compdem o fator
Investimentos de Carreira possuem pouca diferenca. A maior média esta localizada no item
“Eu tenho muito tempo investido em minha linha de trabalho/campo de carreira” (2,77).
Segundo Rowe, Bastos e Pinho (2011 p. 985) “a passagem do tempo traz consigo uma
dimensdo de investimentos passivos, que se acumulam, pois habilidades sdo desenvolvidas e
aperfeicoadas no exercicio diario da fungdo”.

J& as menores médias (2,50) estdo localizadas em dois itens: no item “Se eu ingressar
em outra linha de trabalho/campo de carreira, iria perder muito investimento em educacgéo e
treinamento” e no item “Eu ndo costumo pensar sobre o meu desenvolvimento profissional
nesta linha de trabalho/campo de carreira”, demonstrando que 0s respondentes as vezes
costumam pensar em seu desenvolvimento profissional.

Ao analisar a média geral do fator investimentos de carreira (2,65), constata-se como
ponto fraco, j& que os alunos pesquisados ndo investem tanto quanto deveriam na carreira e
também no planejamento da mesma, pois como reitera Magalhdes (2015, p.14) “os
conhecimentos, tecnologias e praticas de trabalho renovam-se em ritmo acelerado, e exigem
que 0s sujeitos mobilizem-se continuamente para a manutencdo de suas posi¢cdes mediante a
atualizacdo constante de suas credenciais”.

No que se refere ao fator limitacdo de alternativas, a Tabela 13 apresenta os resultados.



Tabela 13 — Fator limitagcdo de alternativas e seus itens

Fator Itens Média Desvio
padrédo
Eu teria véarias opcOes se decidisse por mudar de linha 3,23 1,19
de trabalho/campo de carreira.
Com a minha experiéncia e historico profissional, 3,22 1,13

existem alternativas atraentes e disponiveis para mim

e em outra linha de trabalho/campo de carreira.
Limitacéo de

. Se eu deixar essa linha de trabalho/campo de carreira, 2,39 1,20
alternativas . x L i )
eu me sentiria sem opgdes razoaveis para a minha vida
profissional.
Eu percebo alternativas para o meu desenvolvimento 3,69 1,02
profissional se eu quiser fazer mudangas na minha
carreira.
Meédia do fator 3,13 i

Fonte: Dados da pesquisa

Através da Tabela 13, observa-se que a maior média esta localizada no item “Eu
percebo alternativas para o0 meu desenvolvimento profissional se eu quiser fazer mudancas na
minha carreira” (3,69), onde demonstra que pesquisados observam em parte as oportunidades
de capacitacdo profissional, se quiserem modificar suas carreiras. Duarte e Silva (2015)
sugerem “uma constante reavaliacdo das competéncias se as carreiras sdo instaveis e evoluem
em curtos ciclos, para adequar-se as hovas exigéncias, cenarios, comportamentos, tecnologias
€ a0 que mais possa interferir na vida pessoal e profissional”.

Com media menor encontra-se o item “Se eu deixar essa linha de trabalho/campo de
carreira, eu me sentiria sem opcdes razoaveis para a minha vida profissional” (2,39), onde
mesmo que 0s respondentes deixassem seu trabalho, ndo ficariam sem opcdes de
oportunidades profissionais. Isso demonstra que em parte 0s pesquisado largariam sua posicao
no atual emprego, para buscar a sua realizacédo profissional.

Através da média geral do fator limitacdo de alternativas (3,13), observa-se que 0s
respondentes em parte percebem as oportunidades do mercado de trabalho e em parte ndo
possuem medo da mudanca.

A Tabela 14 apresenta os resultados quanto aos custos emocionais observados pelos
respondentes.

Tabela 14 — Custos emocionais e seus itens

Fator Itens Média Desvio
padréo
Haveria um grande custo emocional envolvido em mudar 2,88 1,31
de linha de trabalho /campo de carreira.
Custos Deixar a minha linha de trabalho /campo de carreira 2,88 1,35

emocionais causaria pouco trauma emocional em minha vida.
Seria emocionalmente dificil mudar minha linha de 2,44 1,23
trabalho/campo de carreira.




Mudar de linha de trabalho /campo de carreira seria facil 3,29 1,27
do ponto de vista emocional.
Média do fator 2,87 -

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 14, pode-se constatar que o item com a maior média é no fator
Custos Emocionais ¢ “Mudar de linha de trabalho/campo de carreira seria facil do ponto de
vista emocional” (3,29), apontando que 0S respondentes em parte ndo se sentem ligados
emocionalmente ao seu trabalho. Com a menor média esta o item “Seria emocionalmente
dificil mudar minha linha de trabalho/campo de carreira” (2,44), onde aponta que 0s
respondentes trocariam de linha de trabalho, sem grande sofrimento emocional.

A partir da analise dos fatores que compdem a Escala de Entrincheiramento na carreira
(2,88), percebe-se que os alunos ndo investem muito na linha de trabalho/carreira em que se
encontram atuando. Apresentam tendéncia a modificacdo da area de trabalho e carreira.
Demonstram ndo estarem ligados emocionalmente a sua linha de trabalho/carreira.

Foi possivel identificar que as causas mais frequentes de entrincheiramento estdo no
fator limitacdo de alternativas, onde apresenta as médias mais altas, sendo que esse fator afeta
de uma forma positiva, pois os alunos estdo em um processo de transigdo profissional, por
estarem cursando uma graduacao, almejam uma ascensao profissional.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral analisar o sentido do trabalho e os
vinculos com a carreira (comprometimento e entrincheiramento), na perspectiva de futuros
gestores. De um modo geral, constatou-se resultados indiferentes em relacdo ao sentido de
trabalho e seus fatores. Quanto ao comprometimento com a carreira percebeu-se de um modo
geral um resultado mediano. Assim como em relacdo ao entrincheiramento, visto que 0s
respondentes demonstraram ndo estarem entrincheirados em suas carreiras.

Estes resultados justificam-se por estarem em fase de desenvolvimento profissional,
buscando desenvolvimento e/ou troca de carreira por meio do curso superior. Os respondentes
estdo em processo de formacao e, dessa forma, o trabalho que ocupam pode ser uma transicédo
para 0 que eles desejam. Tais resultados demonstram que quanto maior for o sentido do
trabalho, menor é o entrincheiramento na carreira em que estdo atuando.

Foi possivel verificar que a maior concentracdo dos respondentes foi do género
feminino, com faixa de idade de predominio até 30 anos, solteira e ndo possuem filhos. Em
relagdo a escolaridade, grande parte possui graduacdo incompleta e exercem atividade
remunerada. Em relacdo ao tempo de atuacdo na empresa, a maioria esta a 1 a 4 anos,
predomina a renda entre 1 a 3 salarios minimos e quanto a responsabilidade financeira da
familia a maioria contribui apenas com uma parte.

O estudo deteve-se também em verificar como os futuros gestores percebem os fatores
do sentido do trabalho e os vinculos com a carreira (comprometimento e entrincheiramento).

No que diz respeito aos fatores do sentido do trabalho, identificou-se que a qualidade
das relacGes, a aprendizagem e desenvolvimento sdo importantes para dar sentido ao trabalho.
Portanto, 0 que parece estar mais associado ao sentido do trabalho, para esses futuros
gestores, sdo as relacbes que desenvolvem em seu ambiente de trabalho, assim como as
possibilidades desenvolvimento da carreira. Todavia, em um nivel inferior, consideram



indiferente ter liberdade para resolver os problemas e decidir como realiza-los. Este resultado
insatisfatorio pode ser reflexo do fator ética, que também apresentou resultado insatisfatorio.
Além disso, apresentaram indiferenca em relacdo ao fator utilidade social.

Através desses resultados, entende-se que os administradores ou responséveis pela
area de gestdo de pessoas deveriam planejar e colocar em pratica estratégias para valorizacéo
do colaborador, com oportunidades de crescimento e ofertas de incentivos, para que 0 mesmo
desenvolva autonomia e comprometimento diante dos desafios apresentados nas organizacdes.
Destaca-se ainda a oportunidade de desenvolvimento afetivos entre os individuos e as
organizacg0es, visando o estabelecimento de um vinculo de identificacdo e relacdo de interesse
entre as partes.

Em relacdo aos vinculos de Comprometimento com a carreira, verificou-se que 0s
respondentes ndo se identificam tanto com a carreira profissional, justificado por estarem em
processo de formacdo, realizando o curso superior. Outro resultado interessante refere-se a
resiliéncia, que apontou o fato de os respondentes ndo terem muita persisténcia em relacdo aos
problemas encontrados no trabalho, sendo que esse fator € um dos requisitos mais exigidos
dentro das organizacgdes. Percebe-se a necessidade dos individuos pesquisados refletirem a
respeito do planejamento de suas carreiras e sugere-se a reflexdo da importancia de ser
resiliente e ter empatia diante dos desafios encontrados.

Em relacdo aos vinculos de Entrincheiramento com a carreira, identificou-se que o
fator limitagdo de alternativas demonstrou resultado mediano, o que afeta de uma forma
positiva, pois 0s pesquisados estdo em processo de ascensao profissional, devido ao fato de
estarem se qualificando. O fator investimento na carreira teve a menor média, demonstrando
ndo apostarem na carreira atual. Sugere-se que 0s pesquisados pensem a respeito do
planejamento de suas carreiras.

Finalizando, aponta-se como uma das limitacGes desse estudo a dificuldade em
comparar 0s achados obtidos com outras pesquisas sobre tais temaéticas e, especificamente,
com alunos de graduacdo do curso Administracdo. Esta caréncia se da principalmente em
relacdo a andlise das associacbes dos niveis de sentido do trabalho e os niveis de
comprometimento e entrincheiramento, com outras pesquisas. Além desta limitacdo, o fato de
a coleta dos dados ter ocorrido em apenas uma Instituicdo de Ensino Superior também é
limitador, de modo que a generalizacdo dos resultados é restrita apenas a uma realidade.

Sugere-se para estudos futuros replicar esta pesquisa e, principalmente, aprofundar a
analise em relacdo ao fator ética, com uma amostra nas diversas instituicdes de graduacdo a
fim de realizar analises comparativas.
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