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RESUMO

O objetivo deste artigo foi identificar se futuros profissionais da Administracdo conhecem o
conceito de planejamento de carreira, se ddo importancia ao assunto e as diversas variaveis
que o envolve, alinhando ou ndo seu planejamento pessoal ao profissional. A pesquisa é um
estudo descritivo que usa como proposta tedrica 0 modelo proposto por Jimmy Cygler.
Aplicou-se pesquisa de campo com estudantes iniciantes e concluintes de administracdo e o
resultado obtido mostrou que alunos iniciantes e concluintes ainda estdo em fase de
autoconhecimento e prevaléncia de fatores intrinsecos ao individuo na definicdo do
planejamento de carreira.

Palavras-chave: Educacao Superior; Administragdo; Planejamento de Carreira; Planejamento
Pessoal.

ABSTRACT

The aim of this paper was to identify whether future professionals of Management courses
know the concept of career planning, whether they are given importance to this subject and to
the many variables that involve aligning or not their personal planning to the professional
planning. The research is a descriptive study using as model a theory proposed by Jimmy
Cygler. The research was applied to beginning students and graduates at Management courses
and the result showed that beginning students and graduates are still in the process of self-
awareness and prevalence of factors intrinsic to the individual in the definition of career
planning.
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1 INTRODUCAO

Observa-se que as relacdes de trabalho sofrem mudangas a medida que se alteram as
configuracGes da sociedade e de mercados. A forte influéncia da globalizacéo e da tecnologia
tem exigido posturas diferenciadas dos profissionais em todas as areas, sendo essenciais, hoje,
valores como criatividade, mais ética, trabalho em equipe, conhecimento, entre outros. O
planejamento de carreira auxilia esses profissionais neste mercado dindmico, visando a
preparacdo, a capacitacdo, ao direcionamento e a antecipacao de tendéncias.

H& alguns anos, a administracdo de carreira era vista como responsabilidade das
empresas, pois eram elas que planejavam o futuro das pessoas dentro da organizacdo. Hoje o
enfoque mudou. O profissional é dono da sua carreira, € ele quem planeja aonde quer chegar,
quais os caminhos a percorrer, se baseara sua carreira em uma Unica experiéncia profissional
ou se optard por varias, em busca da tdo idealizada realizacéo profissional.

Ha fatores diretamente envolvidos no planejamento de carreiras. A formagéo
educacional esté altamente associada as decisdes profissionais e ao planejamento da carreira,
sendo necessario um elevado e constante investimento no &mbito do desenvolvimento
intelectual dos profissionais, visando a atualizacdo dos conhecimentos e competéncias ja
adquiridos e ao acréscimo de novos, gerando um processo de aprendizagem continua ao longo
da vida deste individuo. Este processo potencializa suas oportunidades de crescimento no
mercado de trabalho.

J& as perspectivas pessoais também estdo relacionadas aos caminhos profissionais,
influenciando assim no planejamento profissional, fazendo com que o individuo tome
decisbes que vao ao encontro daquilo que o agrada, conciliando sua vida profissional e
pessoal.

Desta forma, o objetivo deste artigo é identificar se futuros profissionais da
Administragdo conhecem o conceito de planejamento de carreira, se ddo importancia ao
assunto e as diversas variaveis que o envolve, se ja o fazem e como o fazem, alinhando ou néo
seu planejamento pessoal ao profissional.

A pesquisa de campo foi realizada com alunos dos cursos de Administracdo da cidade
de Aracatuba (SP), com questionamentos que englobam o conhecimento, a pratica e a
importancia do tema. A pesquisa abrange alunos iniciantes e concluintes do curso,
possibilitando, assim, fazer uma comparacdo dos resultados encontrados levando-se em
consideracdo a influéncia do proprio curso. Os resultados podem ser utilizados por educadores
e instituicdes de ensino de diversos niveis para implantar programas de orientacdo
educacional e profissional e adequar contetidos programaticos e perfis de egressos, aléem de
poder ser considerado por profissionais de qualquer area para nortear suas vidas e carreiras.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Conceitos de Carreira e Importéncia da sua Administracdo

A carreira pode ser definida como o caminho a ser percorrido por alguém, ou a
mobilidade ocupacional, ou até mesmo como a estabilidade profissional. Ou seja, é um
caminho estruturado e organizado no tempo e no espago que pode ser percorrido pelo
individuo (DUTRA, 1996).

Segundo Haal (1976 apud FLEURY, 2002), carreira € um conjunto de atitudes e
procedimentos associado a experiéncias e atividades atreladas ao trabalho durante o periodo
da vida de um individuo. London e Stumph (1982 apud DUTRA, 1996) definem a carreira
como sequéncias de posi¢des ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa
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por reflexo de necessidades, aspiracdes e motivos pessoais, imposicdo da organizacao e da
sociedade.

Savioli (1991) compara a carreira com um ser humano: nasce, cresce, amadurece e
morre sofrendo constantes mudancas, e passando por Varios ciclos. A projecdo de uma
carreira no inicio é caracterizada por fortes investimentos em tempo e conhecimento, logo
apos, deve-se cuidar para que ela se desenvolva com sintonia e coeréncia, equilibrando o
desenvolvimento intelectual com sua aplicacdo no trabalho, estudos, vida familiar, pessoal e
em todas as areas das quais a carreira tem influéncia, direta e indiretamente. A maturidade
pode ser caracterizada pela estabilidade e o fim da carreira nao significa necessariamente uma
interrupgdo na atuacgdo profissional, sendo a busca de outra oportunidade de atuagéo
profissional.

Conforme Case e Botelho (2001), a construgcdo de uma carreira pode ser comparada a
construcdo de um muro, no qual o alicerce deve ser solido, representando assim uma base
fortemente preparada para que a carreira ndo sofra prejuizos ou avarias. Os tijolos fracos
aludem a pontos que devem ser desenvolvidos por cada um. Essa construcdo refere-se ao
conhecimento que o profissional deve adquirir para o seu desenvolvimento e aplicacdo no
planejamento de carreira. O conhecimento é fundamental quando se fala sobre o alvo que se
quer atingir. Caracteristicas relacionadas a experiéncia, a cultura, as habilidades técnicas
pessoais, as competéncias e aos conhecimentos gerais sdo aspectos que definem o perfil
profissional.

Como tendéncia teorica, o conceito de boundaryless careers ou carreiras sem
fronteiras remete-nos a caracterizar trajetorias laborais baseadas no desenvolvimento pessoal
e na autorrealizacdo, em que ndo ha limites que separam as areas de atuacdo do profissional.
Seu autoconhecimento sera construido por meio da interferéncia de suas caracteristicas
pessoais na pratica profissional. O profissional podera permanecer em postos de trabalhos
estaveis, no entanto, terd mente flexivel. Sua carreira sera baseada no tripé: por qué ou know-
why, autoconhecimento; como ou know-how, na atualizagdo constante e nas motivagdes para
0 exercicio do trabalho; com quem ou know-whom, intercambio de relacionamento com sua
rede de contatos (LACOMBE, 2005; ARTHUR; ROUSSEAU, 1996).

Para Greenhaus (1999 apud MALSCHITZKY, 2004), a gestdo de carreira ¢ um
processo pelo qual as pessoas se desenvolvem, aplicam e acompanham estratégias e metas
profissionais. Considera-se que a melhoria desses processos por meio de uma gestdo
estruturada procede em individuos mais produtivos e autorrealizados. Martins (2001 apud
MALSCHITZKY, 2004) complementa destacando que € importante a permanéncia desse
processo ao longo do tempo. Para tal, o individuo deve seguir algumas premissas bésicas
como coletar informacbes sobre si mesmo e sobre o0 mundo do trabalho; tragcar um perfil
detalhado de suas caracteristicas de personalidade, interesses e aptidées, bem como das
possibilidades de atuagcdo no mercado de trabalho e ocupacGes alternativas; estabelecer metas
realistas, baseadas nessas informacdes; e implementar uma estratégia para o alcance das
metas.

No entanto, os universitarios e os recém-formados deparam-se com conflitos a respeito
do caminho a seguir. Para elaborar um planejamento é necessario superar a insegurancga de
ndo saber o que fazer ao concluir o curso. Apenas o diploma basta? E a experiéncia
profissional? Esses e outros questionamentos vém a tona no inicio, durante e principalmente
na conclusdo do nivel superior (DIAS; SOARES, 2009).

O interessante é que esse planejamento seja elaborado ainda na fase académica a fim
de que esteja preparado para 0 momento que surgir uma oportunidade de ingressar no
mercado de trabalho. E durante esse periodo académico, Malschitzky (2004, p.4) diz que:
“quanto mais acdes de desenvolvimento pessoal e profissional se absorve, maior é a chance de
se encontrar uma posi¢do vantajosa quando se trata de ingressar ou manter-se num emprego”.
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2.2 Planejamento Profissional

A grande maioria das pessoas almeja uma boa colocacdo no mercado de trabalho,
porém, segundo Dutra (1996), elas possuem uma natural resisténcia ao planejamento de sua
vida profissional, pois, na maioria das vezes, acreditam que trajetéria profissional é algo dado
e também porque ndo receberam nenhum estimulo ao longo da vida nesse aspecto,
condicionando 0 sucesso ou ndo sucesso a fatores externos. No Brasil, as pessoas tendem a
guiar suas vidas profissionais baseando-se em aspectos extrinsecos, como remuneragéo,
prestigio, status, entre outros, e ndo por suas preferéncias e inclinagdes pessoais.

No entanto, a vida profissional de um individuo pode sofrer muitas alteragdes ao longo
do tempo. Sendo assim, Toni (2004) afirma que quando surge no individuo a indagacao sobre
se 0 caminho que ele esta percorrendo é o que ele realmente deseja seguir e se as acdes que
estdo sendo empregadas sao as necessarias para atingir os objetivos, inicia-se um debate sobre
o0 tema planejamento. O grande questionamento estd em saber se as pessoas S0
impulsionadas pelos acontecimentos do dia-a-dia, ou se sabem aonde védo chegar e
concentram suas energias em uma direcao definida. O planejamento visto de forma estratégica
€ a ciéncia e a arte de estabelecer maior governabilidade aos proprios destinos.

Consequentemente, Veloso (2009) observa que apesar da necessidade de implantacdo
de politicas efetivas de Gestdo de Pessoas para proporcionar aos funcionarios ascensdo na
carreira, conciliando a demanda organizacional com a produtividade e as expectativas
pessoais, ha um crescente apelo social para que o caminho profissional seja responsabilidade
do préprio trabalhador, o que influencia as teorias sobre carreira e, paulatinamente, transforma
a visdo social de que a evolugdo da vida profissional depende somente de encontrar um
emprego e estabilidade.

Deste modo, o fato de os profissionais realizarem o planejamento da propria carreira
para a empresa tem sido de grande vantagem, pois o perfil que se buscava ficou ultrapassado.
Dutra (1996) enfatiza, baseado em uma pesquisa realizada com 250 dirigentes de empresas
em 1993, que pessoas com perfil de obediéncia e disciplina estdo sendo trocadas por pessoas
inovadoras e empreendedoras e, ainda, diz que essa mudanca deve partir da propria pessoa,
cabendo a empresa apenas dar 0 suporte necessario para o desenvolvimento. Isso acontece
porque as empresas tém procurado adaptar-se ao mercado e estdo em busca de diferenciais
competitivos. Porém, no Brasil, ainda existe pouco incentivo por parte das empresas para que
o0 colaborador tenha um planejamento de carreira. Esta pratica € muito comum em regides
como Estados Unidos, Canadéa e Europa.

Baiocchi e Magalhées (2004) e Dutra (2002) embasam-se em um conceito de London
e Stumph (1987) para construir um plano de carreira, o qual esta edificado em trés tarefas de
responsabilidade do individuo que sdo: autoavaliagdo, estabelecimento de objetivos de
carreira e implementacgéo do plano de carreira. A primeira refere-se a conhecer-se a si mesmo,
identificar suas qualidades e fraquezas, avaliar seus interesses e objetivos e o0 seu potencial
para varios ambientes organizacionais. A segunda constitui-se em, a partir da autoavaliagéo,
definir os objetivos e metas realistas na carreira, alinhando com as oportunidades ofertadas
pela empresa. A terceira consiste em adquirir o conhecimento e as experiéncias necessarias
para ter condigOes de competir pelas oportunidades e atingir as metas e objetivos tragcados no
plano de carreira.

Além disso, existem duas preocupagdes fundamentais para administrar um
planejamento de carreira tais como: obter uma visdo realista e clara das qualidades, interesses
e inclinacbes pessoais e estabelecer os alvos de carreira e quais sdo as prioridades
profissionais. Desta forma, Dutra (2002) sugere um plano com as seguintes etapas: a)
autoconhecimento: consiste em olhar para si mesmo e aprender a conhecer-se, é fazer uma
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analise de personalidade, realizacBes e valores pessoais; b) conhecimento de mercado:
considerar ambiente interno e externo a organizacao, analisar as tendéncias, as limitacGes do
mercado e opcdes de desenvolvimento além da empresa; ¢) objetivos de carreira: devem ser
definidos a partir dos referenciais individuais e pessoas, baseando-se no autoconhecimento.
Deve-se observar aquilo que realmente levara ao individuo motivos de felicidade no ambito
profissional e também pessoal e considerar aspectos como familia, sociedade, preferéncias e
situacdo econémico-financeira; d) estratégias de carreira: apds a definicdo de objetivos, surge
0 questionamento de como e qual estratégia serd usada para alcanca-los. Propdem-se
investimento no crescimento interior e exterior a empresa, aquisicdo de novas
responsabilidade ou atribuic@es, integrar-se a novas areas de trabalhos dentro e também fora
dela; e) plano de acdo: deve ser elaborado assim que forem definidas as estratégias. Nele
devem conter metas de curto prazo, indicadores de sucesso, fatores criticos para o0 sucesso e
uma avaliacdo de recursos de tempo, dinheiro e aperfeicoamento necessario; f)
acompanhamento do plano: o plano de carreira deve estar em avaliagéo constante e as acgdes e
metas estabelecidas devem estar em constante ajuste, alinhando-as com a demanda do
ambiente e a compatibilidade com a vida familiar, lazer e também com valores e interesses
pessoais.

Ap0s a construcdo do plano de carreira, inicia-se um processo de negociacdo com a
empresa, ou seja, analisar se existem oportunidades dentro da empresa ou se sera necessario
buscar outras experiéncias, caso a oportunidade exista, € preciso avaliar constantemente o
ambiente e valorizar o relacionamento, pois muitas vezes, as oportunidades ndo séo explicitas.
Os requisitos exigidos para se obter determinadas oportunidades sdo importantes, uma vez
que permitem perceber qual a melhor opcao de acordo com o perfil e interesses do mesmo.
Portanto, a negociacdo com a empresa permite ao funcionario obter maior seguranca, pois se
pode perceber que as prioridades estdo sendo definidas, escolhas sendo feitas e a direcdo a ser
tomada comega a ficar mais clara (FLEURY, 2002).

2.3 Alinhamento do Planejamento Profissional ao Pessoal a luz do Modelo de Cygler

Neste capitulo, além de identificar o individuo como principal responsavel pelo
desenvolvimento de sua carreira, também sera abordada a importdncia de seus valores
pessoais, suas expectativas familiares, e uma férmula que envolve todas essas areas pessoais
atreladas ao Planejamento, apresentada no modelo proposto por Jimmy Cygler.

Malschitzky (2004) relata que os conceitos relacionados a profissdo, sob o ponto de
vista de diferentes autores, apresentam o individuo como responsavel pelo seu
autodesenvolvimento e também como o agente principal na preocupagdo em desenvolver uma
nova estratégia de modificacéo de postura pessoal e profissional.

Schein (1996 apud TOLFO, 2002) afirma que o processo de desenvolvimento da
carreira ajuda na formacdo da autoimagem para que o profissional tenha uma melhor
percepcdo de suas inclinagfes, de modo a alinhar a carreira as suas escolhas. Martins (2001
apud VELOSO, 2009) destaca a familia, a sociedade e a cultura como fatores externos que
influenciam na escolha da carreira pelo individuo. A familia pode interferir direta ou
indiretamente na escolha inicial e também na redefinicdo da carreira, influenciando de forma
a motivar ou a impedir. A sociedade influencia através das classes sociais, que determinam o
que é prestigio e status e também pelas caracteristicas do ambiente vivenciado por aquela
comunidade, como o clima e atividade mais desenvolvida na regido. A cultura influencia nas
decisOes relacionadas a carreira determinando os valores das pessoas e o significado de cada
ocupacao.

Apesar de toda essa influéncia externa que existe na escolha da carreira, Dutra (2002)
enfatiza a importéncia de ter a si mesmo como referencial, desenvolvendo um plano de dentro
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para fora, levando em consideracéo suas preferéncias, seus pontos fortes e o que lhe faz bem,
evitando alguns riscos como: armadilha profissional, falta de foco e alternativas restritas. A
armadilha profissional pode gerar muito desgaste e pouca satisfagdo. Isso acontece quando o
individuo opta por uma atividade que exige mais dos seus pontos a desenvolver do que dos
seus pontos fortes. A falta de foco é quando o individuo passa a sentir desconforto
profissional. As alternativas restritas sdo uma viséo limitada das alternativas de crescimento
profissional, tanto na empresa quanto no mercado. O periodo entre a percep¢do e a mudanca
leva em torno de cinco anos, impedindo, nesse periodo, 0 autodesenvolvimento.

Dinsmore, Rocha e Gomes (2002) recomendam que o individuo reflita na vida como
um projeto interligado, que envolve trabalho e familia, suas atividades e anseios, o0 que ja fez
e 0 que ainda almeja realizar. Existe uma necessidade em se planejar a vida como um todo,
tendo metas claramente estabelecidas para todos os seus aspectos. Bellino e Semenzato (2008)
dizem que todos os aspectos da vida sdo importantes e passiveis de planejamento, pois nédo
basta, por exemplo, ser bem sucedido no trabalho, e ndo ter qualidade de vida, acarretando
problemas de satde fisica, emocional e nos relacionamentos.

Atualmente, muitas mudancas vém ocorrendo no tocante aos valores sdcio-culturais de
preocupacdo com a familia e a relagdo do individuo com o trabalho. Valoriza-se mais a
qualidade de vida do que o sucesso profissional e o desenvolvimento da carreira (TOLFO,
2002).

Navarro (2006 apud FERNANDES, 2007) cita que o objetivo do planejamento
estratégico pessoal é que a pessoa possa aprender a planejar o seu crescimento pessoal e
profissional conciliando os recursos que possui com as possibilidades que o mundo oferece,
assim, com o planejamento adequado é possivel alcancar seus objetivos e 0 sucesso.

Augustin (2008) destaca a importancia de aplicar os conhecimentos e estratégias
utilizadas para se planejar o futuro de uma empresa, na propria vida, utilizando-se deles para
melhor planejar o futuro pessoal e individual das pessoas. Essa pratica denomina-se
Planejamento Estratégico Pessoal (PEP).

Planejamento Estratégico Pessoal para Costa (2005 apud AUGUSTIN, 2008, p.17) é
um método de gerenciamento de vida que envolve mudanca de habitos e atitudes e possibilita
maior organizacdo pessoal, potencializacdo do tempo e dos recursos pessoais, assim como 0
desenvolvimento de habilidades pessoais e eliminacdo de habitos negativos.

Neste sentido, ao considerar-se a diversidade de propostas tedricas na literatura sobre
o0 assunto, Cygler (2005 apud AUGUSTIN, 2008) propde em seu modelo, intitulado “A
Formula do Sucesso e Felicidade sem Estresse”, apresentado no livro “Quem mexeu na minha
vida? A formula do sucesso ¢ da felicidade sem estresse”, da Editora Elsevier, que 0
planejamento seja gerido em cinco areas, que tornardo a pessoa mais produtiva, eficiente e
equilibrada. Esse modelo permite que cada area seja trabalhada independentemente da outra,
possibilitando o foco nas areas que mais interessa ao individuo (Figura 1). Tal ferramenta
podera auxilia-lo a planejar sua vida profissional sem deixar de lado as principais areas
pessoais, as quais influenciam diretamente no sucesso ou fracasso profissional.

Para Cygler (2005 apud AUGUSTIN, 2008) viver com sucesso e felicidade sem
estresse significa compreender a relacdo entre ser, ter, fazer e viver. Nesse sentido,
apresentam-se a seguir as cinco areas descritas e citadas unicamente por seu autor (2005) e
por Augustin (2008), dada a dificuldade de se encontrar trabalhos sobre o0 modelo estudado.
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Figura 1: A Férmula do Sucesso e da Felicidade sem Estresse.

VOCE
RELACIONAMENTOS

Fonte: Cygler (2005).

A primeira area refere-se ao tempo, sendo esse 0 Unico recurso comum a todas as
pessoas. Geri-lo € o diferencial para que se possa administrar a vida de acordo com o tempo
que Ihe esta disponivel, aumentando suas chances de sucesso nos negacios e nas demais areas.

A segunda area aborda a energia, que € a ferramenta essencial pra que se alcance
maior produtividade e eficacia, sendo trés os niveis de energia proposto pelo autor. O nivel de
Energia Fisica diz respeito ao condicionamento fisico satisfatorio, a alimentacdo saudavel e
aos descansos, requisitos essenciais para que o0 organismo tenha um bom desempenho. A
Energia Emocional diz que pessoas sdo movidas pela emogédo, portanto, quem procura
cultivar boas emoc@es tem maior facilidade de superar e eleva as realizacdes aos pensamentos
positivos. A Energia Mental esté relacionada a educacéo e a cultura, que sdo ponto-chave para
levar as pessoas a dimensao do raciocinio e da criatividade. A Energia Espiritual consiste em
um conjunto de valores, interesses pessoais e objetivos que dao direcionamento e motivacgao a
pessoa.

A terceira area diz respeito as tarefas. E a necessidade de se pesar os pros e os contras
e decidir o que deve e o0 que ndo deve ser feito e de que maneira, para que haja rapidez e
economia. Necessario é, também, escolher o que € prioridade, pois decisbes mal pensadas séo
as maiores causas da ineficacia das pessoas e as impedem de chegar ao sucesso e a felicidade.

A quarta &rea constitui-se pelo individuo e seus relacionamentos. Tratando-se do
individuo, leva-se em consideracdo o que h& no seu interior: disciplina, resisténcia a
mudancas, pré-ocupagdes e aptiddes emocionais. Em se tratando de seus relacionamentos,
observa-se que de acordo com o aumento do autoconhecimento, mais se percebe a existéncia
da interdependéncia, ou seja, para sobreviver, € preciso da ajuda do outro. Sendo assim,
compreende-se, entdo, a importancia dos relacionamentos na vida, destacando-se 0 uso das
redes de relacionamento.

A quinta area trata das conquistas em varios aspectos. O Aspecto Fisico refere-se a
manter saudavel o corpo, buscando o bem estar, a energia, a saude e a beleza. O Aspecto
Material esta relacionado a aquisi¢cdo de bens como dinheiro, carros, imoveis entre outros.
Neste sentido € preciso equilibrar o saborear, possuir e usufruir esses bens, de forma a
administra-los para que possam trabalhar em favor da pessoa e ndo o inverso. O Aspecto
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Emocional é um conjunto de caracteristicas, condutas e sentimentos desenvolvidos pelo
individuo no decorrer de sua vida que aparece conforme a pratica de atitudes e
comportamentos habituais. O Aspecto Social é o resultado da relacdo de interdependéncia
existente entre as pessoas, que associa pontos como reputagéo, relacionamento, ser querido e
cooperar, complementar, construir e confraternizar. O Aspecto Intelectual exige muito
trabalho e disciplina para ser adquirido e, portanto, é o mais dificil de se perder, porém, para
manté-lo, é preciso tudo o que foi necessario para construi-lo. O Aspecto Espiritual é a busca
pelo autoconhecimento do verdadeiro ser e da consciéncia. Para conectar-se a espiritualidade,
algumas atitudes simples e rotineiras sdo necessarias, como meditacdo, oracdo, pratica de
trabalhos voluntérios entre outros.

O modelo de Cygler, segundo Augustin (2008), € muito interessante, pois
contextualiza o individuo em suas varias areas da vida, levando-o a compreender que faz parte
de um todo e que precisa de um significado ndo podendo passar despercebido por este mundo,
mas precisando refletir sobre o que tem feito hoje, o quanto tem contribuido na sociedade e
para com as pessoas que estdo ao seu redor e qual o legado que deixara aos que virao.

Apesar de fornecer a base do planejamento, Cygler deixa aberto para reflex&o,
consentindo que cada pessoa esteja livre para perceber o que é mais importante na vida e,
entdo, dedicar-se mais aquela determinada &rea, levando em consideragdo que sucesso e
felicidade sdo conceitos distintos para cada pessoa. Cygler esclarece através de e-mail para
Augustin (2008) que a teoria é apenas uma estrutura para que cada pessoa possa meditar sobre
as areas apresentadas e chegar as suas proprias conclusdes.

3 METODOLOGIA

Este estudo tem carater quantitativo e descritivo, pois consiste na analise e descri¢édo
de caracteristicas ou propriedades, ou ainda das relagdes entre estas propriedades em
determinado fendmeno de uma populagido (CERVO; BERVIAN, 2002).

Como instrumento para coleta de dados utilizou-se um questionario autoaplicado de
dez questdes, sendo oito fechadas e duas semiabertas, as quais versavam sobre como e por
qué escolheram o curso de Administracdo, o conhecimento deles sobre o tema planejamento
de carreira, perfil adequado do profissional e aplicacdo do planejamento na vida profissional e
pessoal dos estudantes respondentes. Para sua aplicacdo, contataram-se os coordenadores de
cursos das universidades envolvidas e, com seu consentimento prévio, aplicou-se 0
questionario aos alunos durante o horario de aula, havendo a presenca dos autores deste
trabalho para a explicacdo do preenchimento do questionario.

O pre-teste foi realizado com um professor da &rea de ensino de Administracdo e com
um aluno do 8° semestre do curso de Administragdo de uma instituicdo de ensino superior,
ambos previamente esclarecidos sobre o tema do estudo (GIL, 2002).

A pesquisa aconteceu no més de novembro de 2012 e todos os resultados foram
registrados em banco de dados de base computacional e verificados por analise estatistica
univariada.

4 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA
A amostra foi caracterizada por estudantes de trés instituicGes de ensino superior do
curso de Administracdo da cidade de Aracatuba, regido noroeste do estado de S&o Paulo, nas

quais foram pesquisados alunos dos primeiros e quartos anos dessas instituicdes, cujas
caracteristicas estdo dispostas no Quadro 1.
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Quadro 1: Caracterizacdo da amostra.

Iniciantes Concluintes
Populacao 155 175
Amostra 73 (47%) 72 (41%)
Sexo 53% feminino | 51% feminino
Média etaria 22 anos 25 anos
Estado civil 86% solteiro 85% solteiro

Fonte: dados primarios (2011).

Quanto a ocupacdo, 55% dos alunos iniciantes e 75% dos concluintes conciliam
trabalho e estudo; 21% dos iniciantes sdo estagiarios e apenas 10% dos concluintes o sdo; dos
respondentes que s6 estudam, 19% estdo no primeiro ano e 7% estdo no quarto ano; por fim,
8% dos concluintes sdo empresarios, contra 5% dos iniciantes.

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Asevedo (2005) relata que dos 21 aos 28 anos € uma fase caracterizada pela emocéo: o
individuo estd dotado de conhecimento teorico, porém, de pouca pratica. Trata-se de uma
etapa de experimentacdo, o que explica os conflitos encontrados na escolha inicial da carreira,
a comecar pelo curso.

Quando questionados de como escolheram o curso de Administragéo, tanto os alunos
iniciantes (1) quanto os concluintes (C) responderam que buscaram informacdes sobre o
mercado de trabalho (1=56%; C=54%) ou sua escolha baseou-se na influéncia de pais e
amigos (1=23,3%; C=22%). Ja o porqué do curso de Administracdo, 34,3% dos iniciantes e
37,5% dos concluintes julgaram ter as caracteristicas necessarias ao perfil do profissional da
area ou pelo fato de querer seguir carreira na area (1=36%; C=29,1%). Também € interessante
ressaltar que 23% dos alunos iniciantes e 22% dos alunos concluintes assinalaram “outro”,
sendo a resposta mais expressiva o fato de ja trabalharem na area. Lent et al. (2002, apud
ASEVEDO, 2005) obteve em uma pesquisa com um grupo de estudantes, os fatores
influenciadores na escolha da carreira, que estdo relacionados aos interesses pessoais,
atividade que obtiveram certo contato, condi¢es de emprego e as habilidades, ou seja, aquilo
em que se considera apto e as experiéncias adquiridas durante a vida. De acordo com Dutra
(2002), essas escolhas podem ainda estar aliadas em duas classes: por compatibilidade, no
qgual o individuo escolhe o caminho a seguir pela compatibilidade entre seus interesses,
personalidade, valores, experiéncias, € a ocupagdo; ou por processo, no qual o individuo vai
pouco a pouco chegando a escolha da profissdo de acordo com a sua propria trajetéria de vida,
levando em consideracdo as experiéncias vividas. Confirmando assim a maior parte do
resultado obtido nessas questdes.

Conforme Case e Botelho (2001), o conhecimento é fundamental quando se fala sobre
aonde se quer chegar. Caracteristicas relacionadas a experiéncia, cultura, habilidades técnicas
pessoais, competéncias e conhecimentos gerais sdo aspectos que definem o perfil profissional.
Deste modo, ao classificarem o grau de importancia das caracteristicas que um profissional
deve ter, foram apurados os seguintes resultados:
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Figura 2: Caracteristicas mais importantes do perfil de um profissional segundo alunos
iniciantes (%)

CARACTERISTICAS DO PERFIL PROFISSIONAL - ALUNOS
INICIANTES

50,0 50,0 514

27,8
Conhecimento do Habilidades Experiéncia Comportamento Cultura Geral
assunto Técnicas Profissional
1¢lugar 22 lugar 32lugar 4¢lugar 52 lugar

Fonte: dados primarios (2011).

Figura 3: Caracteristicas mais importantes do perfil de um profissional segundo alunos
concluintes (%o)

CARACTERISTICAS DO PERFIL PROFISSIONAL - ALUNOS
CONCLUINTES
45,2
35,6 37.0
20,5
Conhecimento do Habilidades Comportamento Experiéncia Cultura Geral
assunto Técnicas Profissional
1¢lugar 2%lugar 3%lugar 49 lugar 59 lugar

Fonte: dados primarios (2011).

Indiferentemente, iniciantes e concluintes classificaram o conhecimento do assunto e
as habilidades técnicas como as caracteristicas mais importantes do perfil profissional,
colocando o comportamento em quarto e terceiro lugar respectivamente.
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Na discussdo conceitual sobre competéncia baseada nas correntes americana e
francesa, atualmente, uma nova abordagem tem sido feita, na qual a competéncia é entendida
ndo s6 como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessario para exercer
certa atividade, mas também como o desempenho expresso pela pessoa em determinado
contexto, em termos de comportamentos adotados no trabalho e realizacdes decorrentes
(BRANDAO; BORGES-ANDRADE, 2007). As trés dimensdes sdo interdependentes, no
entanto, o comportamento influencia diretamente as outras duas. As atitudes sdo aspectos
sociais e afetivos complexos relacionados ao trabalho que influenciam o comportamento da
pessoa na organizacdo. As consequéncias do comportamento de uma pessoa podem
influenciar o julgamento dos outros a respeito dela e tais resultados trazem implicagdes
importantes para os modelos de avaliacdo do desempenho humano no trabalho, nos quais a
avaliacdo é baseada na percepcao das pessoas sobre as competéncias expressas pelo individuo
avaliado, dai a importancia da dimenséo atitude para os autores (2007).

Mesmo a cultura geral, classificada em ultimo lugar por ambos, é importante no
processo de aprendizagem de acordo com o modelo cognitivo, o qual considera as crencgas e
percepcdes do individuo que influenciam seu processo de apreensao da realidade (FLEURY,
2001), formando seu conhecimento geral, pois, como corroboram Branddo e Borges-Andrade
(2007), a dimensdo conhecimento do conceito de competéncia corresponde a uma serie de
informacdes assimiladas pelo individuo, que Ihe permitem entender o mundo.

Quando questionados sobre o conhecimento do termo gestdo ou planejamento de
carreira, 11% dos iniciantes e 7% dos concluintes afirmaram ndo conhecé-los. Dos que 0
conhecem, 53,8% dos iniciantes e 67,2% dos concluintes afirmaram ter tomado ciéncia do
termo no ambito familiar e somente 3%, tanto dos alunos dos primeiros quanto os dos quartos
anos, afirmaram ter se inteirados deles em suas instituicdes de ensino superior.

Quanto a importancia de os graduandos de Administracdo planejar sua carreira, 99%
dos iniciantes e 97% dos concluintes consideram-na importante nas seguintes fases de suas
vidas:

Quadro 2: Fase da vida na qual consideram importante pensar em Planejamento de

Carreira.
Fase % dos iniciantes | % dos concluintes
Antes de escolher o curso 32 17
Durante o curso 64 77
Apos a conclusdo do curso 4 6

Fonte: dados primarios (2011).

Para Malschitzky (2004), o interessante é que o planejamento profissional seja
elaborado ainda na fase académica a fim de que esteja preparado assim que surgir uma
oportunidade de engressar no mercado de trabalho. Complementando, Bardagi, Lassance,
Paradiso e Menezes (2006) afirmam que o periodo do curso é o momento de desenvolvimento
vocacional, ja que esse periodo é composto por algumas fases e ha nelas um engajamento e
comprometimento com as atividades do curso e com o futuro profissional. O que vem a
confirmar os resultados encontrados e apresentados na llustragéo 3.

Sendo assim, os alunos foram interrogados quanto a responsabilidade de orientacdo a
respeito do futuro profissional. Nos primeiros anos, 56% acreditam que essa responsabilidade
é individual, ou seja, deles mesmos e, 32% acreditam ser da instituicdo de ensino. J& nos
quartos anos, 75% dos alunos acreditam que a responsabilidade é individual, enquanto 19%
acreditam ser da instituicdo de ensino. Neste sentido, Macedo (2004, apud FERNANDES,
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2007, p.42) diz que: “Cada profissional ¢ agente unico e responsavel pelo planejamento e
gestao do proprio destino e, consequentemente, da propria carreira.”

E evidente que cada individuo é responsavel por sua carreira, porém, Malschitzky
(2004) defende que as universidades devem ter como responsabilidade social o dever de
proporcionar aos alunos um direcionamento profissional, enfatizando que essas medidas
sejam formais, sugerindo até mesmo que o 6rgdo federal responsavel pela educacéo no pais
regulamente um programa nas universidades que proporcione aos estudantes essa orientacao e
desenvolvimento profissional.

A grande maioria dos alunos de ambos o0s anos afirmou que tem um planejamento de
sua vida e de sua atuacdo profissional, sendo 81% e 88% respectivamente. E, ao questiona-los
em qual etapa do planejamento que se encontram, o0s respondentes deram a seguinte
distribuicéo:

Quadro 3: Etapa do Planejamento de Carreira segundo Dutra (2002).

Etapa do Planejamento | % dos iniciantes | % dos concluintes
Autoconhecimento 52 36
Conhecimento de mercado 28 26
Objetivo de Carreira 11 21
Estratégias de Carreira 8 11
Plano de Acéo 1 6

Fonte: dados primarios (2011).

As etapas mencionadas sdo referentes a gestdo pessoal da carreira e devem ser
desempenhadas de forma continua com possibilidade de reciproca e constante influéncia entre
elas (DUTRA, 2002 apud Veloso, 2009). Portanto, observa-se nesta pesquisa que a maioria
das pessoas que possuem um planejamento ainda estd se conhecendo, analisando sua
personalidade, realizagdes, valores pessoais e potencial para ambientes de trabalho. Contudo,
hd de se atentar para o alto percentual de respondentes concluintes na fase de
autoconhecimento, quando o ideal seria estar nas fases posteriores.

Quando questionados se definem seus objetivos pessoais ou profissionais somente de
acordo com a proposta de um emprego com maior remuneracdo ou status, 68% dos
respondentes do primeiro ano afirmaram que nao, contra 74% dos concluintes. Dutra (1996)
relata que no Brasil as pessoas tendem a guiar suas vidas profissionais baseando-se em
aspectos extrinsecos, como remuneragdo, prestigio, status entre outros e ndo por suas
preferéncias e inclinagcdes pessoais. Porém, o mesmo autor afirma acreditar que este quadro
mudaria no decorrer dos anos dado as mudancas nas atitudes e comportamento dos individuos
por causa das exigéncias das empresas e da sociedade. Previsdo essa confirmada atraves da
referida pesquisa.

De acordo com a teoria proposta por Cygler (2005), as pessoas devem planejar sua
vida profissional considerando cinco areas, as quais influenciam diretamente no sucesso ou
fracasso profissionais. De acordo com a descricdo de Cygler (2005), solicitou-se aos
respondentes que classificassem treze fatores distribuidos nessas cinco areas de acordo com o
grau de importancia (muito importante, importante, pouco importante, nada importante)
percebido no planejamento de suas carreiras. Os treze fatores foram: tempo (organizacao do
tempo); energia (boa saude, equilibrio emocional, raciocinio e criatividade, interesses e
valores pessoais); tarefas (prioridade nas decisfes); individuo e seus relacionamentos
(disciplina; disposicdo para mudangas; rede de contatos); conquistas (oportunidade de ganhos
materiais como dinheiro e bens; oportunidade de reconhecimento social, de status e poder;
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oportunidade de poder mudar o mundo em que vive; autoconhecimento). Seguem o0s
resultados na Figura 4:

Figura 4: Nivel de importancia atribuida aos fatores do Planejamento de Carreira na
Teoria de Cygler.

NiVEL DE IMPORTANCIA ATRIBUIDO AQS FATORES DA TEORIA DE CYGLER
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Fonte: dados primarios (2011).

Tendo em vista que a teoria de Cygler (2005) direciona o individuo a elaborar um
planejamento considerando os valores mais importantes para cada um, nessa classificagao, de
um modo geral, assemelharam-se bastante os resultados apurados entre os alunos iniciantes e
concluintes.

E importante ressaltar que o elemento Organizacdo do Tempo apresentou resultados
altamente positivos sendo de grande importancia para os alunos. Cygler (2005) considera a
gestdo do tempo um diferencial fundamental para alcancar o sucesso.

Quanto ao fator Energia, embora grande parte dos respondentes considere importante,
alguns ponderaram como pouco importante. No entanto, na teoria proposta no artigo, o autor
afirma que o mesmo é essencial para que o individuo se torne produtivo e eficaz (CYGLER,
2005).
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Na éarea das tarefas observa-se que uma pequena parte dos respondentes acredita ser
pouco importante a questdo referente a prioridade nas decisbes. Contudo, Cygler (2005)
afirma que a prioridade nas tarefas influencia diretamente no sucesso ou insucesso das
pessoas, sendo necessario pesar os pros e os contras nas domadas de decisdes.

Na area Relacionamentos alguns dos respondentes consideraram nada importante o
fator rede de contatos. Todavia, Cygler (2005) ressalta que com o passar do tempo e o
aumento do autoconhecimento, maior se torna a interdependéncia do individuo com seus
pares, destacando, para isso, a importancia das redes de contatos.

Finalmente, no Gltimo aspecto, a Conquista, observa-se que: a oportunidade de ganhos
materiais; o reconhecimento de status e poder; e mudar o mundo em que vive tiveram o maior
percentual de pouca importancia, confirmando, mais uma vez de acordo com o ja discutido e
com o que diz Dutra (1996) devido a mudancas nas atitudes e comportamento dos individuos
por causa das exigéncias das empresas e da sociedade. Quanto ao Conhecimento, para Cygler
(2005) significa compreender o verdadeiro ser, enquanto para Dutra (2002), engloba conhecer
a si mesmo, valores pessoais e personalidade, que é a base para todo e qualquer planejamento
pessoal e profissional.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desse artigo foi caracterizar a importancia e aplicabilidade do planejamento
pessoal e profissional para alunos iniciantes e concluintes do curso de Administracdo da
cidade de Aracatuba.

Para obter o resultado desse estudo aplicou-se um questionario com questbes
semiabertas e fechadas apurando assim a percepg¢édo dos alunos quanto ao conceito de gestao
de carreira.

A pesquisa embasou-se na teoria de Jimmy Cygler, intitulada: “A Férmula do Sucesso
e Felicidade sem Estresse”. Dentre as tantas as teorias encontradas, essa foi a que melhor se
adaptou ao que os autores procuravam, pois ela deixa o individuo livre para desenvolver
melhor as &reas que mais lhe interessa, considerando o conceito atual de homem complexo.

Observa-se que ao contrastar os resultados encontrados nos anos iniciantes e
concluintes ndo se encontram grandes alteracdes, concluindo que ndo ha grandes mudancas de
comportamento quanto ao planejamento pessoal e profissional durante o curso, sendo possivel
afirmar que nesse ambito, a influéncia da universidade ainda € minima. No entanto, apesar de
algumas das bases literarias defenderem que o planejamento deve ser responsabilidade de
cada individuo, a pesquisa mostrou que ainda ha um apelo para que as universidades tomem
também essa responsabilidade, juntamente com os alunos.

Ressalta-se que apesar de a maioria dos alunos que responderam ao questionario
alegar possuir o planejamento de carreira, a maior parte disse que esta na etapa de
autoconhecimento. Contudo, seria mais interessante que estivessem nas etapas seguintes,
principalmente os alunos do quarto ano, ja que responderam que esse planejamento deve ser
feito no periodo académico.

O planejamento profissional e pessoal é aplicavel em qualquer periodo da vida, porém,
quanto antes for iniciado, maior a probabilidade de se obter sucesso e satisfacdo. A pesquisa,
tanto bibliografica quanto a de campo, apontou que o melhor periodo para se fazer o
planejamento profissional é na fase académica, pois é quando se esta descobrindo a
verdadeira vocacgéo.

Para isso, é importante que sejam alinhados os objetivos pessoais aos profissionais,
para ndo tornar nenhuma das areas da vida deficiente, levando-se em consideragdo todos os
valores e crencas pessoais.
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Portanto, conclui-se que € muito interessante se fazer um planejamento pessoal e
profissional, visto que o mundo laboral tem mudado com muita rapidez e para acompanha-lo
€ preciso estar certo de seus proprios interesses e aptiddes.

REFERENCIAS

ARTHUR, Bernard Michael; ROUSSEAU, M. Denise . The Boundaryless Careers: A new
employement principle for a new organizational era. New York: Oxford University Press,
1996.

ASEVEDO, Graziela Merlina de. Um estudo sobre as expectativas de carreira para
estudantes de Administracéo de Empresas no Brasil. Tese (Doutorado em Administracao).
Universidade Federal do Rio de Janeiro. RJ, 2005. 139p.

AUGUSTIN, Eziane Samara. Planejamento Profissional e sua Ligagdo com o
Planejamento Estratégico Organizacional. Dissertacdo (Mestrado em Engenharia da
Producéo), UFSM, Santa Maria, RS. 2008. 163p.

BAIOCCHI, Alexandre Collares; MAGALHAES, Mauro. Relagdes entre processos de
comprometimento, entrincheiramento e motivacdo vital em carreiras profissionais. Revista
Brasileira de Orientacéo Profissional. S&o Paulo, v. 5, n. 1, jun. 2004 .

BARDAGI, Mar(cia; LASSANCE, Maria Célia Pacheco; PARADISO, Angela Carina;
MENEZES, loneide Almeida de. Escolha Profissional e Insercdo no Mercado de Trabalho:
Percepcéo de Estudantes Formandos. Revista Semestral da Associacédo Brasileira de
Psicologia Escolar e Educacional — ABRAPEE. Vol. 10. n.° 1. Jan/Jun. 2006. Pags. 69-82.

BELLINO, Ricardo R; SEMANZATO, José Carlos; PRIESTLEY, Elizabeth. Escola da
Vida. 1.2 Ed. Planeta do Brasil, Sdo Paulo, SP, 2008. 324p.

BRANDAO, Hugo Pena; BORGES-ANDRADE, Jairo Eduardo. Causas e Efeitos da
Expressdo de Competéncias no Trabalho. Revista de Administragdo Mackenzie. vol. 8. n° 3,
2007.

CARDOSO, Ruth C.L.; SAMPAIO, Helena. Estudantes universitarios e o trabalho. RBCS, n.
26, ano 9, outubro, 1994. 31p.

CASE, Thomas A; BOTELHO, Joaquim Maria. Gerenciamento da Carreira do Executivo
Brasileiro: Uma Ciéncia Exata. Sdo Paulo: Ed. Catho, 2001.

CERVO, Amado Luiz; BERVIAN, Pedro Alcino. Metodologia cientifica. 5. ed. Sdo Paulo:
Prentice Hall, 2002.

CYGLER, J. Quem mexeu na minha vida? A formula do sucesso e da felicidade, sem
estresse. Rio de Janeiro: Elsevier, 2005.

DIAS, Maria Sara de Lima; SOARES, Dulce Helena Penna. Planejamento de Carreira:
uma orientacdo para estudantes universitarios. 1.2 ed. Vetor. 2009, 296p.

X Convibra Administracao — Congresso Virtual Brasileiro de Administragao — adm.convibra.com.br



DINSMORE, Paul Campbell; ROCHA, Marcia; GOMES, Maria Tereza. O Projeto Vocé. In:
Revista Vocé S/A. Ed. 54, 2002.

DUTRA, Joel Souza. Administragdo de Carreiras: uma proposta para repensar a Gestdo de
Pessoas. Sdo Paulo: Atlas, 1996.

, Joel Souza. Gestdo de Pessoas: modelo, processos, tendéncias e perspectivas. S&o
Paulo: Atlas, 2002.

FERNANDES, Viviane de Almeida. O Planejamento Profissional e o seu Alinhamento ao
Planejamento Estratégico Organizacional. Dissertacdo ( Mestrado em Administracao).
Universidade Federal de Santa Maria, UFSM, Santa Maria, RS. 2007. 101p.

FLEURY, Maria Tereza Leme; FLEURY, Afonso. Construindo o conceito de competéncia.
Revista de Administracdo Contemporanea. Curitiba, v.5, n.spe, 2001.

FLEURY, Maria Tereza Leme. As pessoas na organizacdo. SP: Editora Gente Livraria e
Editora Ltda., 2002.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

LACOMBE, Beatriz Maria Braga. O Modelo da carreira sem fronteiras no contesto
organizacional: pesquisando a carreira do professor universitario no Brasil. Fundacao
Getulio Vargas. EAESP. 2005.

MALSCHITZKY, Nancy. A importéancia da orientacéo de Carreira na empregabilidade.
UFSC. 2004. 21p.

SAVIOLI, Nelson. Carreira: Manual do Proprietério. Ed. QualityMark. Rio de Janeiro, RJ,
1991. 121p.

TOLFO, Suzana da Rosa. A Carreira Profissional e Seus Movimentos: Revendo Conceitos
e Formas de Gestdo em Tempos de Mudanca. UFSC. 2002. 13p.

TONI, Jackson de. O que é planejamento estratégico situacional? Revista Espaco
Académico, n° 32, janeiro de 2004.

VELOSO, E. F. R. Carreiras sem fronteiras na gestdo pessoal da transi¢éo profissional:
Um estudo com ex-funcionarios de uma instituicdo com caracteristicas de empresa publica.
2009. 410p Tese (Doutorado em Administragdo). Departamento de Administracdo da
Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade da Universidade de S&o Paulo, Séo
Paulo, SP.

X Convibra Administracao — Congresso Virtual Brasileiro de Administragao — adm.convibra.com.br



