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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar os fatores que influenciam o comportamento dos
alunos de po6s-graduacdo de uma Instituicdo de Ensino Superior no periodo 2015 em relacdo ao
planejamento de suas carreiras. O método utilizado nessa pesquisa foi o indutivo, o nivel
exploratdrio e o delineamento da pesquisa € um levantamento. O instrumento de coleta de dados
foi um questionério aplicado a 133 alunos das turmas de p6s-graduacdo e MBA em andamento
no periodo letivo do 2° semestre de 2015. Os pontos relevantes da pesquisa apontam que 0s
aspectos que mais influenciaram esses alunos é a busca e atualizacdo de conhecimentos e
inovacdo, paralelamente estdo alinhados no aprimoramento de suas competéncias e preparo
para melhor atuar na profissdo. Desta forma, foi possivel identificar que os profissionais estéo
satisfeitos com envolvimento no trabalho, estdo preocupados e empenhados em seu crescimento
e desenvolvimento profissional. Conclui-se que a busca de informagdes sobre a carreira e a
necessidade de aprofunda-se nos estudos é essencial para obter sucesso no mercado de trabalho
e que esta pratica deve ser constante.

Palavras-chave: Carreira. Comportamento. P6s-graduacéo.

1 INTRODUCAO

Os estudantes universitarios concluem seus cursos com diferentes atitudes e
expectativas frente ao futuro profissional (GRAHAM; MCKENZIE, 1995). Embora exista
otimismo quanto ao futuro, ao final da graduacdo a falta de conhecimento sobre os desafios nas
especialidades das respectivas areas de atuacdo parece ser uma situacdo bastante comum.
Apesar disso, universitarios vem buscando algo além da graduacéo que reflita diretamente nos
plano profissional de cada individuo e na satisfacao profissional (GOMDIM, 2002; PERRONE;
VICKERS, 2003).
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Os individuos precisam dedicar-se ao aprendizado continuo, assim como, estarem
prontos para acompanhar o ritmo das mudangas, tomando para si a responsabilidade pela
conducéo de suas carreiras. Eles devem estar conscientes de suas habilidades (considerando
seus pontos fortes e pontos fracos) e elaborar um plano para aumentar seu desempenho e sua
empregabilidade em longo prazo (WATERMAN et al, 1994).

Diante do exposto, o presente estudo tem como objetivo identificar o comportamento
dos alunos de pds-graduacdo e MBA de uma Instituicdo de Ensino Superior em relacdo ao
planejamento de suas carreiras, utilizando-se de variaveis de identidade de carreira, decisdo de
carreira, autoanalise profissional e exploracdo profissional.

Para tanto, definiu-se realizar o estudo na Uceff Faculdades, Instituigdo de Ensino Superior

localizada na cidade de Chapeco, regido Oeste de Santa Catarina, no ano de 2015.
2 GESTAO DE CARREIRA

A forma de se organizar a gestdo de carreira é essencial para que o profissional ndo
acabe em um ambiente que ndo o valoriza. Conforme Costa (2012), a maior autonomia que a
nova forma de trabalhar tende a requerer é vista pelo autor como uma oportunidade, para que
os trabalhadores do presente século, que deixardo de ter suas carreiras geridas e limitadas pelas
empresas.

Segundo Costa (2014), atualmente ainda existem profissionais que ndo possuem a
dimensdo das possibilidades de carreiras existentes nas suas organizagdes. Desta forma, uma
das ferramentas de Gestdo de Pessoas de atracdo e retencdo de talentos é o plano de cargos,
salarios, carreira e remuneracdo, uma vez que a sua implantacdo favorece tanto a empresa
quanto ao trabalhador.

Para Mata (2015) da Sociedade Brasileira de Coaching, uma gestdo de carreira
organizada evita que o profissional ingresse e permanec¢a em um ambiente confuso, sem uma
meta definida e sem motivacdo. Um bom planejamento contribui definindo os caminhos que
devem ser seguidos, o estabelecimento e a implantacdo de planos de agOes para que sejam
alcancados os objetivos dos profissionais. Atende aos objetivos pessoais de forma mais
assertiva e evita consequéncias prejudiciais a carreira, como trocas constantes de emprego por
existirem obstaculos que ndo permitem ao profissional atingir as metas estabelecidas para sua

vida.
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O plano de cargos, segundo Costa (2014), deve ser implantado e gerenciado de forma
cautelosa. O ndo cumprimento do plano, bem como a falta de conhecimento e informagéo por
parte dos funcionarios, pode acarretar insatisfacdo, desmotivacdo e altos indices de turnover.
Os profissionais que integram os quadros da empresa tém o objetivo crescer e saber quais sdo
as suas possibilidades de crescimento naquele ambiente, ou seja, saber o que fazer e como fazer
para alcancar seus objetivos. Assim, devem receber orientagdo adequada e feedback sobre as
competéncias que precisam desenvolver. Individuos que tem pretensbes de alcar cargos em
escalBes superiores procuram empresas que Ihes possam oferecer mais do que uma vaga de
trabalho, mas oportunidades de crescimento profissional.

Definir objetivos para a trajetoria profissional requer o desenvolvimento de um plano
de carreira com bases metodoldgicas. Entre as finalidades do plano de carreira pode-se apontar:
dar foco de direcionamento profissional para as pessoas; facilitar a interligacdo entre
conhecimentos diversos; dar maior seguranga para as pessoas; propiciar amplo debate da vida
profissional das pessoas (CARVALHO et al, 2009).

Outras finalidades ainda podem ser apontadas, como servir de investimento o tempo
necessario para analisar e planejar o que fazer em cada uma das etapas do processo da gestao
de carreira: autoconhecimento; oportunidades e ameacas; objetivos e metas; formulacdo de
estratégias; implementacdo das acbes (CARVALHO et al, 2011).

Entretanto, conforme afirma Costa (2014), cabe a cada profissional administrar a sua
carreira, sendo ele o maior responsavel pelo seu sucesso, devendo entdo, por meio da busca por
formagdes e conhecimentos, investir no seu desenvolvimento.

Para manter-se no mercado de forma competitiva, o profissional necessita do estagio de
manutencdo, que consiste em manter a posi¢do atingida e inovar na ocupacdo ou inovar na
carreira, estabelecendo novos desafios na ocupagdo presente ou em uma nova posicao de
trabalho ou carreira (LASSANCE; SARRIERA, 2012).

Estabelecido em uma posicdo, o individuo questiona-se sobre a adequagdo da
permanéncia na situacdo presente como projecdo futura. O objetivo deste momento evolutivo
concentra-se numa escolha entre permanéncia (continuar fazendo com adaptagdo ou
estagnacdo), atualizacdo (fazer melhor) ou inovacdo (fazer diferente), através de uma
reavaliagdo das experiéncias de trabalho e uma consequente revisdo dos autoconceitos
(CARVALHO et al, 2011).
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Para Savickas (2005), esta etapa deve ser denominada de gerenciamento, uma vez que
a insercdo do individuo maduro ndo mais pressupfe uma nogdo de permanéncia e sim de

resiliéncia e recomeco, em funcdo das mudancas sociais e na organizacéo do trabalho.
2.1 DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA

Os desafios a serem trilhados pelos profissionais qualificados necessitam de um auxilio
para percorrer este caminho que exige um bom planejamento para a busca das perspectivas para
0 desenvolvimento das carreiras, encurtando o percurso e poupando tempo e energia
(CARVALHO etal, 2011).

A ddvida surge no inicio da carreira, o individuo vai ao encontro de si proprio, do eu,
daquilo gque ela é como esséncia. Fontenelle (2005) destaca que esta mudanca de entendimento
da carreira exige reformulagcdes na forma de pensar e agir que atingem os profissionais e as
empresas e nas instituicbes de ensino que formam e entregam ao mercado estes profissionais.
No que diz respeito as instituicdes de ensino, a autora afirma que estdo ocorrendo mudancas
nas grades curriculares dos cursos de especializacdo na area de gestdo de forma a incorporar
disciplinas que tratem de autogestdo da carreira.

A carreira surge como um instrumento para facilitar um modo de administragdo
impessoal e racional e assegurar, a0 mesmo tempo, a eficiéncia e a coesdo por meio da relacéo
de lealdade entre o trabalhador e a organizacdo (COSTA; CAMPOS, 2006).

Por sua vez, Mckinlay (2002) argumenta que a carreira tradicional é uma promessa que
a organizacdo faz ao individuo de que o mérito, a diligéncia e a autodisciplina serdo
recompensados com progresso continuo, numa trajetoria desenhada a semelhanca de uma

escada.
2.2 O SIGNIFICADO DE CARREIRA NO CONTEXTO DE TRABALHO

A partir da revolucéo industrial, o conceito de carreira tem sofrido fortes transformacoes
ao longo do tempo, independente da area de formacdo ou da organizacdo em que essa trajetoria
se desenvolve. As davidas comegam a surgir e o trabalhador ndo tem perspectivas claras do seu

aproveitamento na evolucdo da empresa, enquanto essa ndo consegue reter aqueles
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trabalhadores que se sobressaem, conhecida como retencdo de talentos (BALASSIANO;
COSTA, 2006).

Segundo o conceito de Silva (1999) projeta-se a imagem no novo trabalhador como um
ser que substitui a carreira em um emprego assalariado de longo prazo pelo desenvolvimento
individual por meio de venda de sua for¢a de trabalho em uma série de ocupagdes contingentes,
obtidas através da demonstracdo publica da disposicdo e competéncia para atividades e
condicdes de trabalho em constante mudanca, isto €, como empresario de si mesmo.

No contexto geral, Louis (1980) ja apontava, no inicio dos anos 1980, que varias
mudancas sociais contribuiam para a crescente prevaléncia de transformacgdes nas profissoes,
nos cargos, assim como de outros tipos de transicéo de carreira.

A abordagem moderna de carreira surge em decorréncia de mudancas sociais, tais como
a insercdo da mulher no mercado de trabalho, a elevacdo dos graus de instrucdo, a diversificacdo
do tecido social, a afirmacdo dos direitos dos individuos, a globalizacdo da economia e a
flexibilizacdo do trabalho, entre outros). Assim, nessa abordagem ndo importa 0 Sexo ou a
origem social do individuo (CHANLAT, 1995).

Apesar de mais democratico, o moderno modelo de carreira se caracteriza pela
instabilidade, descontinuidade e horizontalidade, em contraposicdo ao modelo tradicional. Essa
mudanga necessariamente ndo significou progresso e bem-estar para as pessoas, que se tornam
as responsaveis por suas proprias carreiras (BALASSIANO, 2004).

Tal tipificacdo do modelo moderno de carreira da conta dos diversos tipos coexistentes
de profissionais no mercado, o que vai depender das caracteristicas da funcdo e da organizacao
a que esta vinculado. Assim, em organizacdes de grande porte ainda persiste a carreira do tipo
burocratico, muito embora haja tendéncia de que essas organizacdes flexibilizem cada dia mais
suas estruturas e a forma de ascensdo, passando a valorizar atributos proprios de outros tipos de
carreira, como o saber, a criatividade e o capital de relagdes, por exemplo. Assim, mesmo em
grandes e tradicionais empresas, incluindo as do setor publico, pouco a pouco, a mentalidade e
as atitudes estéo se reconfigurando ao novo conceito de carreira, em que a capacidade de inovar
e flexibilizar sdo fatores-chaves (BALASSIANO, 2004).

2.3 PLANEJAMENTO DE CARREIRA
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A perspectiva de desenvolvimento nas carreiras tem se caracterizado como um dos
fatores que mais influenciam o movimento dos profissionais entre uma empresa e outra. Se
anteriormente o salario era os principais aspectos observados por candidatos a emprego,
atualmente, a possibilidade de evoluir na carreira, tornou-se mais significativa e frequente.
(CARVALHO, 2011).

Segundo Sun Tzu (2008), o planejamento da carreira comega com seus objetivos
profissionais. A vida profissional deve ser vista como algo que tem um propdsito maior do que
simplesmente receber um salario no final do més. As decisdes podem levar ao fracasso ou
conduzir ao sucesso. Deve-se ser cuidadoso e nunca mentir para si mesmo. O planejamento

revela seus pontos fortes e direciona suas energias.
2.3.1 Identidade de Carreira

Para os seguidores de Freud, “a identidade ¢ algo formado, ao longo do tempo, através
de processos inconscientes”. No ponto de vista sociologico, “a identidade ndo ¢ jamais
concedida. Ela é sempre construida e reconstruida em um ambiente de incerteza, maior ou
menor e mais ou menos duravel” (DUDAR, 1997 p. 68).

Segundo Lacombe (2005), durante a vida profissional a série de posi¢des ocupadas por
uma pessoa é denominada carreira. Aradjo (2006) complementa que o plano de carreira esta
relacionado com os objetivos profissionais do individuo e suas aspira¢fes pessoais de carreira,
a uma sequéncia de atitudes e comportamentos associados a experiéncias e atividades

relacionadas ao trabalho durante a vida.
2.3.2 Decisdo de Carreira

Para Tolfo (2002) a carreira € como um caminho a ser percorrido associado a ocupacéao
e a profissdo, um caminho a ser trilhado profissionalmente e que possibilita progresso em
posic¢des ao longo do tempo.

Anteriormente a carreira era estavel, e entendia-se emprego como sinénimo de trabalho.
Hoje, comunicar o valor e potencial das pessoas com clareza para que elas possam enxergar a
si mesmas é fundamental, assim como fazer escolhas com base em seus talentos, habilidades,

competéncias, necessidades e valores associados a carreira (VELOSO; DUTRA, 2011).
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2.3.3 Autoanalise Profissional

Dutra (1996) define carreira como uma sequencia de posi¢fes ocupadas e de trabalhos
realizados durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a ocorréncia
de transicOes que refletem necessidades, motivos e aspiragcOes individuais e expectativas e
imposi¢Oes da organizacao, o que engloba politicas, procedimentos e decisdes ligadas a espacos
ocupacionais, niveis organizacionais, compensacao e movimento de pessoas. Estas perspectivas
sdo conciliadas pela carreira, dentro de um contexto em constante ajuste, desenvolvimento e

mudanga.
2.3.4 Exploracéo Profissional

Os estudos nacionais tém confirmado as relagdes entre exploracao e decisdo de carreira
e tém mostrado, de forma geral, um padréo de exploracdo pobre entre os participantes, com
busca pouco sistematica de informacdes sobre si mesmos e 0 mundo do trabalho. Os resultados
desses estudos também apontam uma tendéncia das mulheres apresentarem maior exploracédo
vocacional do que os homens, dado consistente com os achados internacionais
(FRISCHENBRUDER, 1999; FRISCHENBRUDER, TEIXEIRA, SPARTA & SARRIERA,
2002; SPARTA, 2003A).

Medidas de exploracdo vocacional identificam o quanto cada individuo adota
comportamentos capazes de fornecer informac6es sobre si mesmo e sobre 0 mundo do trabalho.
Por outro lado, outro fator importante de investigacdo na esfera da Orientacdo profissional é o
guanto cada individuo acredita possuir informacgdes sobre essas questdes. Essa crenca pode
influenciar de forma determinante o nivel de comportamento exploratério realizado.
Informagdes realistas sobre o mundo profissional costumam estar relacionadas a escolhas mais
consistentes e seguras. A deficiéncia de informacao profissional pode ser vista como uma das
principais causas de dificuldade no momento de realizar escolhas profissionais (LIMA, 1999).

Entre os fatores que podem contribuir para que o nivel e o conteido das informagoes
adquiridas sejam parciais ou incompletos estdo caracteristicas e valores de cada individuo, os
meios familiar e social e os estereotipos e preconceitos, denominados por Bohoslavsky (1977),

respectivamente, de fatores intra, inter e transpessoais.
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2.4 CONSTRUCAO DA CARREIRA PARA POS-GRADUANDOS

A escolha dos alunos de pos-graduacdo em privilegiar atitudes distintas no mercado de
trabalho de forma competitiva, onde o individuo tem certo grau de autonomia e flexibilidade
para tomada de decisdes, é importante salientar que o estudante é capaz de desenvolver suas
habilidades e competéncias, sempre buscando desenvolvimento continuo e a auto realizacdo
que consiste em alcancar os objetivos e metas com gratificacdo. Desta forma, a demanda do
mercado de trabalho por profissionais que detenham além das competéncias técnicas também
as comportamentais (LOPES, 2011).

A Teoria da Construcdo de Carreira, por Mark Savickas, afirma que os individuos
constroem suas carreiras impondo significado aos comportamentos vocacionais que realizam e
as experiéncias ocupacionais que vivenciam (Savickas, 2002; 2005; 2013; Savickas et al.,
2009). O autor destaca que, enquanto a definicdo objetiva de carreira denota a sequencia das
posi¢cdes ocupacionais de cada pessoa desde a escola a aposentadoria, a definicdo subjetiva de
carreira refere-se a0 modo como estas vivéncias sdo organizadas pela pessoa em um todo coeso
gue produz uma histéria com significado (SAVICKAS, 2013).

Mais recentemente, a perspectiva de construcao de carreira amplificou a énfase dada na
inter-relacdo dos diversos papéis vitais, entendendo a construcdo de carreira profissional com a
construcdo da propria vida (SAVICKAS et al, 2009). Esta abordagem, denominada de life
design, propGe que um modelo de construcdo de carreira deve englobar o gerenciamento dos
diferentes papeis da vida da pessoa, uma vez que estes interferem e sdo influenciados pela
atividade de trabalho. Assim, os diferentes dominios da vida da pessoa, e a relacéo entre estes,
interferem e sdo influenciados pela atividade de trabalho. Assim, os diferentes dominios da vida
pessoal, e a relagdo entre estes, passam a ser um aspecto de andlise indispensavel a qualquer
intervengdo que esteja interessada em auxiliar o trabalhador a desenvolver sua carreira, uma
vez que € a compreensao do impacto destes dominios e suas sobreposic¢des, que vao direcionar
e moldar a construcdo da vida desta pessoa, e consequentemente a sua trajetoria profissional
(SALDANHA, 2013).

O modelo de construcdo de carreira foca, em especiais 0s aspectos laborais da
experiéncia do individuo, mas considera o trabalho dentro de um todo de vida (Savickas, 2002;

2005). Nesta perspectiva, o trabalho é visto como um mecanismo de conexdo integrado as
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demais esferas da experiéncia. De fato, a teoria da construgéo da carreira deriva-se do modelo
evolutivo de desenvolvimento vocacional (SALDANHA, 2013).

3 METODOLOGIA

Para a presente pesquisa utilizou-se o0 método indutivo, que segundo Gil (2008), parte
do particular e generaliza, como um produto posterior do trabalho de coleta de dados
particulares.

Quanto ao nivel de pesquisa, classifica-se como uma pesquisa exploratoria, cuja
finalidade consiste em desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a
formulacdo de problemas ou hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores. (GIL, 2008).

Para conhecer a realidade e identificar o publico dos cursos de pds-graduacdo, bem
como 0 que este publico espera da sua carreira profissional e procura nos cursos de
Especializagdo e MBA, realizou-se um levantamento ou Survey, que segundo Gil (2008),
caracteriza-se pela interrogacao direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer.

A populacgdo da presente pesquisa compreende 168 alunos de pos-graduacdo da UCEFF
matriculados no 2° semestre de 2015. Destes, responderam ao questionario 133 que estavam
presentes no dia da aplicacédo, o que corresponde a 79% dos matriculados, subconjunto por meio
do qual se estimou a caracteristica da populacdo em estudo.

O instrumento de coleta de dados aplicado na presente pesquisa consiste em um
questionario contendo 4 questdes de identificacdo de faixa etaria, género, curso e condicao de
trabalho, e outras 24 questdes com uma escala de respostas do tipo Likert classificadasde 1 a5
(1 = A frase ¢é totalmente falsa a seu respeito (ndo corresponde de maneira alguma ao modo
como vocé se sente, pensa ou age; e 5 = A frase ¢ totalmente verdadeira a seu respeito
(corresponde perfeitamente ao modo como vocé se sente, pensa ou age).

Aplicado em sala de aula, o questionario foi adaptado da pesquisa realizada por Luciana
Rubensan Ouriques, em 2010, com alunos de diferentes cursos de graduacdo, da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) para dissertacdo de mestrado.

Nesse caso, foi aplicado nas turmas de pds-graduacdo e MBA em andamento no periodo
letivo do 2° semestre de 2015, conforme demonstrado na Tabela 1.
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Tabela 1- Cursos de pos-graduacdo e MBA na UCEFF de Chapecd6/SC

Item verificado Frequencia Frequéncia relativa (%0)
absoluta
MBA em Gestdo Estratégica de Pessoas | 32 24%
MBA em Gestdo Estratégica de Pessoas |1 30 23%
Pds-graduagdo em Engenharia em Seguranga do Trabalho 21 16%
MBA em Vendas e Relacionamento 19 14%
MBA em Gestdo Estratégicas em Custos e Neg6cios 17 13%
MBA Executivo em Gestdo Tributaria 14 10%
Total 133 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

O instrumento foi aplicado em datas e horarios marcados e autorizado pelos professores

com uma duragédo aproximada de 15 minutos em cada turma.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Esta secdo apresenta todos os aspectos da pesquisa identificando quais sdo os perfis de
alguns profissionais na construcdo e desenvolvimento da carreira. Participaram do estudo 133
alunos de pds-graduacédo, de ambos os sexos, sendo que destes, 55% sdo mulheres e 45% sao
homens. Os respondentes sdo de diferentes cursos de pés-graduacdo da UCEFF com idades
entre 21 e 56 anos, com destaque para a faixa etaria entre 21 e 30 anos de idade, totalizando
64% dos participantes. A faixa etaria com o segundo maior numero de participantes foi a de

pessoas entre 31 e 40 anos, totalizando 32% dos participantes (Tabela 2).

Tabela 2 — Faixa Etaria

Item verificado Frequéncia Frequéncia relativa (%0)
absoluta
21 a 30 anos 85 64%
31 a 40 anos 43 32%
41 a 50 anos 4 3%
Acima de 51 anos 1 1%
Total 133 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Para avaliar as variaveis de interesse relacionadas a carreira foram utilizadas escalas de
Desenvolvimento de Carreira, conforme preconiza Teixeira (2010). O Instrumento avalia 4
dimensdes do desenvolvimento de carreira: Identidade de Carreira, Decisdo de Carreira,
Autoanalise profissional e Exploracdo Profissional. Conta com 24 itens e utilizam como chaves

de respostas uma escala tipo Likert de cinco pontos (1 = a frase é totalmente falsa a seu respeito
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e 5 = a frase é totalmente verdadeira a seu respeito), como se pode observar na Tabela 3, que
trata da ldentidade de Carreira, e demais questdes analisadas a seguir.

Tabela 3 — Identidade de Carreira

ITEM 1 2 3 4 5
1. Trabalhar na profissdo que escolhi € muito importante para minha 3% | 13% | 16% | 33% | 35%
realizacdo pessoal.
2. Eu me sinto comprometido e envolvido com a minha op¢éo 1% | 4% | 6% | 43% | 46%
profissional.
3. Eu me sinto satisfeito e tranquilo com minha opgéo profissional. 0% | 7% | 25% | 44% | 24%
4. Eu ndo me sinto motivado com a carreira profissional que escolhi. 51% | 17% | 15% | 11% | 6%
5. Tenho davida se realmente quero seguir carreira na profissdo que 52% | 24% | 10% | 9% | 5%
escolhi.

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Analisando Tabela 3 pode-se constatar que a maioria (68%) dos respondentes considera
que trabalhar na profissdo que escolheu é muito importante para a realizacdo pessoal.
Entretanto, 32% nédo concordam que trabalhar na profissdo que escolheu seja importante para a
realizacdo pessoal.

Dos respondentes, 89% sentem-se comprometidos e envolvidos com a opc¢éo
profissional, contra apenas 11% que declararam ndo concordar com a afirmativa.

Responderam que se sentem satisfeitos e tranquilos com a profissio 68% dos
respondentes. Foram achados 68% que responderam ser falsa a afirmacdo de que ndo estdo
motivados com a carreira profissional. Entretanto, um terco dos respondentes (32%) afirmou
que ndo se sentem motivados. Pode-se afirmar que, dos respondentes hd um percentual
significativo de insatisfeitos e com dividas sobre a identificacdo de suas condi¢des de carreira.

A Tabela 4 aborda questdes relacionadas a Decisdo de Carreira.

Tabela 4 — Decisdo de Carreira

ITEM 1 2 3 4 5
6. Eu considero que tenho um projeto profissional realista para mim. 2% | 7% | 15% | 39% | 37%
7. Eu tenho clareza sobre quais sio 0s meus objetivos profissionais. 0% | 4% | 26% | 53% | 17%

8. Eu tenho metas definidas em relagéo a minha profissdo e um plano para | 2o, | 704 | 299 | 34% | 28%
alcanca-las.
9. Eu tenho planos profissionais ja bem estabelecidos. 2% | 12% | 19% | 40% | 27%
;?a?sl;;:o estou seguro sobre qual caminho seguir dentro da minha 519% | 220 | 179% | 109% | 0%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.
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Observa-se na Tabela 4 que 76% dos respondentes afirmaram ter um projeto
profissional realista. Dos individuos pesquisados 70% tem clareza sobre os seus objetivos
profissionais, 60% afirmam ter metas definidas e um plano para alcanca-las e 67% afirmaram
que tem planos bem estabelecidos.

Apenas 10% dos respondentes afirmaram ndo estar seguro sobre o caminho profissional
a seguir. Dos respondentes, 73% responderam né&o concordar com a afirmagéo, o que significa
que estdo seguros quanto a este quesito. A Tabela 5 aborda questdes relacionadas a Autoanalise

Profissional.

Tabela 5 — Autoanalise Profissional
ITEM 1 2 3 4 5

11. Eu me considero um profissional bem preparado na areaem que atuo | 2% | 5% | 22% | 42% | 29%
ou pretendo atuar.

0, 0, 0, 0, 0,
12. Acho que ndo tenho conhecimentos suficientes para exercer a minha 32% | 27% | 17% | 16% | 8%

profissdo eficazmente.

13. Percebo que tenho qualidades pessoais importantes para exercer bem 1% | 1% | 14% | 51% | 33%

a minha profisséo.
14. Eu domino as habilidades necessarias para exercer a minha profissdéo | 0% | 2% | 20% | 46% | 22%
eficazmente.
15. Eu me considero capaz de lidar com situagdes novas para mim em 2% | 10% | 10% | 61% | 28%
minha profissdo.

Fonte: Dados da Pesquisa, 2015.

Observa-se na Tabela 5 que 59% dos respondentes consideram falta a afirmacéo “Acho
gue ndo tenho conhecimentos suficientes para exercer a minha profissao eficazmente”, e 39%
precisam buscar mais conhecimento para atuar de forma eficaz em sua profissao.

A Tabela 5 nos demonstra, ainda que, 84% dos respondentes se considera qualificado
para exercer a profissdo, 68% que domina as habilidades necessarias para 0 exercicio
profissional, e 89% se consideram capazes de lidar com situagdes profissionais novas.

Observa-se na Tabela 6 que 82% dos respondentes avaliam quais habilidades devem ser
aprimoradas para que atinjam objetivos profissionais; 76% refletem sobre experiéncias para o
refinamento dos interesses profissionais relacionados; e 61% afirmam que procuram
oportunidades na sua profissao.

Como tratado no item 19, 86% dos estudantes percebem a importancia de atualizacao e
preparacdo para o surgimento de novos desafios, visto que afirmam que procuram realizar

cursos complementares para atuar na profissao.
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Tabela 6 — Exploracéo Profissional
ITEM 1 2 3 4 5

16. Eu constantemente avalio quais habilidades preciso aprimorar para 2% | 4% | 12% | 34% | 48%
atingir meus objetivos profissionais.

17. Tenho refletido sobre minhas experiéncias a fim de identificar ou 2% | 5% | 17% | 54% | 22%

refinar meus interesses relacionados a profisséo.

18. Busco ativamente informac6es sobre oportunidades de trabalho em 3% | 10% | 26% | 33% | 28%

minha profissao.

19. Tenho procurado realizar cursos complementares para atuar em 3% | 1% | 10% | 38% | 48%

minha profissdo (capacitacdo, aperfeicoamento, atualizacdo).
20. Tenho avaliado o rumo que a minha carreira esta seguindo a fim de 1% | 6% | 25% | 31% | 37%
verificar se meus objetivos estdo sendo atingidos.

0, 0, 0, 0, 0,
21. Tento identificar possiveis barreiras ou dificuldades para executar 1% | 7% | 30% | 29% | 33%

meus planos profissionais.

0, 0, 0, 0, 0,
22. Tenho buscado modos de lidar com possiveis barreiras a meus planos 2% | 6% | 27% | 34% | 31%

profissionais.

23. Tento contribuir e manter uma rede de contatos pessoais que possam 5% | 10% | 21% | 21% | 43%

me ajudar a ingressar no mercado de trabalho.

24. Procuro pessoas que eventualmente possam me auxiliar no 3% | 10% | 20% | 43% | 24%

desenvolvimento de minha carreira.
Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Observa-se nas respostas ao item 23, que 64% dos respondentes tentam contribuir e
manter uma rede de contatos pessoais que 0s ajudem a ingressar no mercado de trabalho,
indicativo de que buscam viabilizar novas oportunidades no mercado de trabalho.

Nos resultados do item 24 pode-se observar que 67% dos respondentes procuram
pessoas que eventualmente possam me auxiliar no desenvolvimento da carreira. Ainda acerca
do item 24, observou-se que 33%, ndo sentem necessidade da interferéncia de outras pessoas

no seu desenvolvimento profissional.
5 CONSIDERACOES FINAIS

A crescente mudanca no mercado de trabalho exige profissionais preparados e em
constante busca do desenvolvimento de habilidades e competéncias para melhorar o seu
desempenho profissional, fatores que motivam a procura de cursos de pos-graduacao lato sensu.

O presente estudo, realizado no més de novembro de 2015, teve como finalidade de
identificar fatores que influenciam no comportamento do aluno de po6s-graduacao em relacéo
ao planejamento de carreira, realizagdo pessoal, qualidade de vida, satisfacdo na escolha

profissional, compromissos e envolvimento na sua atividade profissional.
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O estudo foi aplicado junto a 133 alunos de 6 turmas de pés-graduagdo da UCEFF.
Analisando-se os resultados pode-se identificar que a maioria dos estudantes que buscam
atualizacao para melhorar sua atuacdo profissional sdo mulheres (55%). lIdentificou-se que as
pessoas com idades entre 21 e 56 anos consideram importante desenvolver competéncias para
atingir interesses relacionados a profisséo.

Observou-se que profissionais de todas as areas demonstram o interesse pela busca de
qualificacdo e desenvolvimento com o objetivo de alcar cargos de maior responsabilidade
dentro das organizacoes.

Entre os achados da presente pesquisa se pode apontar que 68% dos respondentes
declararam-se satisfeitos por estarem trabalhando na profissdo que escolheram, e que este é um
fator de realizacdo pessoal, enquanto que 33% declararam-se parcialmente satisfeitos.
Identificou-se que 46% buscam comprometimento e envolvimento na ocupacao profissional.

Finalmente, atendendo ao objetivo principal do presente estudo, apurou-se que oS
pesquisados buscam qualificacdo profissional e o desenvolvimento de habilidades e
competéncias no contexto atual do mercado de trabalho com o objetivo de alcancar realizacédo
pessoal e profissional. Como limitacdo destaca-se o universo de 196 alunos de pés-graduacéo,
dos quais, 79% responderam o questionario, o que limita generalizacbes. Propde-se para
estudos futuros, a aplicacdo do instrumento de pesquisa nesse estudo utilizado em curso de pés-

graduacdo lato sensu de instituicdes da mesma regido, incluindo a UCEFF.
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